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“Pesquisar é acordar para o mundo.”

(Marcelo Lamy)



RESUMO

Este estudo objetiva analisar a influéncia da satisfacdo com o deslocamento, da
satisfacdo com a remuneracéo, da prontidao tecnolégica e da flexibilidade no trabalho
na intencdo de adesdo ao teletrabalho. Foi proposto um modelo para testar as
relacdes entre os construtos e realizada uma pesquisa quantitativa, descritiva, com
dados primarios e de corte transversal. Para coleta dos dados, foi aplicado um
questionario estruturado, obtendo-se 862 respostas validas. Para anélise dos dados
foi utilizada a Modelagem de Equacbes Estruturais (MEE), com estimagao por
Minimos Quadrados Parciais (PLS). Os resultados indicaram que a prontidao
tecnoldgica afeta positivamente a intencao de adesao ao teletrabalho, enquanto a
flexibilidade no trabalho presencial afeta negativamente. Por outro lado, a satisfagéo
com o deslocamento e a satisfagdo com a remuneragao nao apresentarao influéncia
estatisticamente significativa na intencdo de adesdo ao teletrabalho. Como
contribuicao teodrica, este trabalho contribui para a literatura do teletrabalho, sob a
perspectiva comportamental dos trabalhadores no que diz respeito a sua intengao de
aderir o teletrabalho. Em termos de contribuicdo pratica, esta pesquisa traz
direcionamentos para empregadores e formuladores de politicas a entenderem quais
séo as questodes reais que influenciam os trabalhadores a terem intencéo de aderir ao
teletrabalho em detrimento do formato presencial. Além disso, o estudo contribui para
a construcdo de arranjos flexiveis de trabalho que melhorem a motivacao,
engajamento e a satisfagdo geral dos funcionarios com o trabalho e,

consequentemente, os resultados organizacionais.

Palavras-chave: Teletrabalho; intencdo de adesao; trabalhadores.



ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of satisfaction with commuting, satisfaction
with remuneration, technological readiness and work flexibility on the intention to join
teleworking. A model was proposed to test the relationships between the constructs
and quantitative, descriptive research was carried out with primary and cross-sectional
data. To collect data, a structured questionnaire was applied, obtaining 862 valid
responses. Structural Equation Modeling (SEM) was used to analyze the data, with
estimation by Partial Least Squares (PLS). The results indicated that technological
readiness positively affects the intention to adopt teleworking, while flexibility in face-
to-face work negatively affects it. On the other hand, satisfaction with commuting and
satisfaction with remuneration will not have a statistically significant influence on the
intention to adopt teleworking. As a theoretical contribution, this work contributes to the
literature on teleworking, from the behavioral perspective of workers with regard to their
intention to join teleworking. In terms of practical contribution, this research provides
guidance for employers and policy makers to understand the real issues that influence
workers to intend to adopt teleworking instead of the in-person format. Furthermore,
the study hopes to contribute to the construction of flexible work arrangements that
improve employees' motivation, engagement and general satisfaction with work and,

consequently, organizational results.

Keywords: Telework; intention to join; workers.
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Capitulo 1

1 INTRODUCAO

O teletrabalho nao foi introduzido recentemente no ambiente organizacional
(Athanasiadou & Theriou, 2021). A sua adocao foi impulsionada por uma transicéao,
na vida profissional, caracterizada por varios fatores como preferéncias dos
trabalhadores, desenvolvimento das Tecnologias da Informacdo e Comunicacao
(TIC), mudangas nos tipos de emprego, reducdo de tempo de deslocamento e
poluicdo, assim como problemas de equilibrio entre a vida pessoal e profissional

(Athanasiadou & Theriou, 2021).

Nesse contexto, a adocdo do teletrabalho, nos ultimos anos, foi acelerada pela
pandemia da covid-19 e facilitada em razdo das inovagdes das ferramentas
tecnologicas que viabilizam o trabalho remoto (Elsamani & Kajikawa, 2024). Na
Europa, por exemplo, com a pandemia, a adesédo ao trabalho remoto passou de 15
para 36,3% (Blahopoulou et al., 2022) e na Eslovaquia aumentou em 7 vezes
(Karacsony, 2021). No Brasil, 20,4 milhées de pessoas estdo em atividades que
podem ser executadas de forma remota (Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada

[IPEA], 2022).

O teletrabalho é o formato de organizacédo que possibilita ao trabalhador fazer
suas tarefas fora das instalagées fisicas da organizacdo empregadora (Mello et al.,
2014). Esse formato de organizacao do trabalho acarreta beneficios aos funcionarios,

visto que permite conciliar as demandas profissionais com as necessidades pessoais



e familiares (Abbad et al., 2019). No entanto, é fundamental considerar que as
relacbes que os trabalhadores estabelecem no ambiente organizacional com seus
colegas e supervisores sao fatores relevantes que estruturam e dao significado a

experiéncia no trabalho (Collins et al., 2016).

A literatura sobre o teletrabalho ndo é pacifica quanto aos seus efeitos sobre
os trabalhadores (Adamovic, 2021). Por um lado, ela destaca que o teletrabalho
diminui a fronteira entre casa e o escritorio, permitindo que os teletrabalhadores
passem mais tempo com a familia em razdo da auséncia de deslocamento (Jamal et
al., 2021). Por outro lado, Abou-Zeid e Ben-Akiva (2012), enfatizam que a participacao
em atividades fora de casa tem um impacto significativo na satisfacao do individuo
com a vida. A satisfacdo com o deslocamento afeta a saude fisica e mental, o
desempenho no trabalho, a satisfacdo com a vida, o bem-estar (Yang et al., 2022).
Complementarmente, Clark et al., (2020), a satisfacdo com o deslocamento esta
associada a uma maior satisfacdo com a vida e melhores indicadores de bem-estar
subjetivo. Ademais, os deslocamentos possibilitam um espaco de transicéo entre o
ambiente de trabalho e o doméstico, permitindo a recuperagao psicolégica (McAlpine
et al, 2022) e influenciam sua produtividade no local de trabalho e o0 absenteismo (Ma

& Ye, 2019).

Nesse contexto, o teletrabalho representa uma nova forma de organizagéao do
trabalho, a qual tem o uso das tecnologias da informagdo e comunicacdo como
elemento principal (Rocha et al., 2020). Contudo, nem todos os funcionarios estao
aptos para aderirem ao teletrabalho, pois s&o exigidas habilidades em informatica para

desenvolver as atividades remotamente (Mihalca et al., 2021). Assim, a prontidao
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tecnoldgica se destaca neste cenario, pois esta associada a indices mais elevados de
adocao de servicos mediados por tecnologia (Blut & Wang, 2020). Para Blut e Wang,
(2019), a prontidao tecnolégica € um construto multidimensional com foco em
motivadores (inovacdo e otimismo) e inibidores (inseguranca e desconforto) que
influenciam indiretamente a adocao de novas tecnologias. Em geral, indices maiores
de prontidao tecnoldgica estao relacionados a uma maior probabilidade de aceitacao

de novas tecnologias (Sun et al. 2020)

Outro ponto importante elencado na literatura, € que pessoas que desenvolvem
atividades em teletrabalho conseguem remuneragdo média superior aos que
trabalham presencialmente (Ribeiro, 2020). Em outra perspectiva, Werdati et al.
(2020) ao analisarem os efeitos das recompensas financeiras no comportamento dos
funcionarios, concluiram que a satisfacdo com a remuneragdo faz com que os
individuos tenham maior apego ao trabalho. Igualmente, (Fauchil et al., 2022)
destacam que remuneracao adequada aumenta significativamente o envolvimento no
trabalho, levando a um sentimento de apego ao ambiente de trabalho. Segundo
Brassard et al. (2020), remuneracao sao todos os beneficios materiais, monetarios e
psicolégicos recebidos pelos individuos em troca de seu desempenho e contribuigéo

para o crescimento organizacional.

Adicionalmente, Nemteanu et al. (2021) enfatiza que o teletrabalho é uma
modalidade vantajosa, dada a sua flexibilidade na execucéo das tarefas decorrente
da possibilidade de fazé-las remotamente. Assim, os trabalhadores que buscam mais
flexibilidade no trabalho e equilibrio entre vida pessoal e profissional podem encontrar

essas caracteristicas no teletrabalho (Sutarto et al., 2021). Contudo, existem outras
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formas flexiveis de trabalho, a exemplo de flexibilidade de horérios, trabalhos por
turnos, horarios flexiveis, de modo que a mera disponibilidade dessas opcdes esta
associada a atitudes mais positivas dos funcionarios no trabalho (Allen et al.,2013).
Complementando essa visdo, Yeves et al. (2022) ao estudarem os efeitos da
flexibilidade de horarios e do teletrabalho na sadde mental dos funcionarios
constataram que regimes de trabalho com flexibilidade de horarios impactam
positivamente a saude mental dos funcionarios, mas apenas daqueles que nao

trabalham em casa.

De forma geral, observa-se que os estudos anteriores focaram em analisar os
efeitos do teletrabalho, consequentemente, a partir das experiéncias daqueles que
optaram pelo respectivo formato flexivel de trabalho e limitaram-se a analisar, por
exemplo: (i) as vantagens e desvantagens do teletrabalho (Rocha & Amador, 2018);
(i) impactos no desempenho (Giauque et al., 2022; Nemteanu et al., 2021; Weber et
al., 2022); (iii) impactos na saude (Bhattacharya & Mittal, 2020; Jamal et al, 2021); (iv)
relagdes trabalhistas (Bono, 2022; Sousa, 2022; Souza, 2022). Contudo, existem
poucos estudos que focaram em analisar a intencao de adeséao do teletrabalho pelos
funcionarios (Morrison et al., 2019). Além disso, ndo foram encontrados estudos que
tenham analisado a intencdo comportamental de adesdo ao teletrabalho na
perspectiva da relacdo de satisfacdo com o deslocamento, satisfacdo com a

remuneracao, prontidao tecnologica e flexibilidade no trabalho.

Desse modo, em fungcdo da lacuna deixada pelas pesquisas anteriores, 0
presente estudo apresenta a seguinte questdo: a satisfagcdo com o deslocamento, a

satisfacdo com a remuneracgéo, a prontidao tecnoldgica e a flexibilidade no trabalho
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influenciam a intencao de adeséao ao teletrabalho? Assim, o objetivo desta pesquisa é
analisar a influéncia da satisfagdo com o deslocamento, da satisfagdo com a
remuneracao, da prontidao tecnolégica e da flexibilidade no trabalho na intencao de

adesao ao teletrabalho.

Como contribuicao tedrica, espera contribuir com a literatura do teletrabalho,
sob a perspectiva comportamental dos trabalhadores no que diz respeito a sua
intencao de aderir ao teletrabalho. Logo, espera fornecer evidéncias cientificas sobre
a influéncia da satisfagdo com o deslocamento, da satisfacdo com a remuneragéo, da
prontiddo tecnolégica e da flexibilidade no trabalho na intencdo de adeséo ao

teletrabalho.

Em termos de contribuicdo pratica, espera ajudar empregadores e
formuladores de politicas a entenderem quais sdo as questdes reais que influenciam
os trabalhadores a terem intencéao de aderir ao teletrabalho em detrimento do formato
presencial. Além disso, espera contribuir com a construgéo de arranjos flexiveis de
trabalho que melhorem a motivagéo, engajamento e satisfacao geral dos funcionarios

com o trabalho e, consequentemente, os resultados organizacionais.



Capitulo 2
2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 TELETRABALHO

Em 1996, foram lancadas a Convengao OIT (Organizacao Internacional do
trabalho) n. 177 e a Recomendacao OIT n. 184, ambas sao referentes ao trabalho em
domicilio, em que retratavam especialmente sobre cuidados necessarios com a saude
e com a segurancga (Rocha & Amador, 2018). Na literatura, sdo encontradas multiplas
denominagdes para referenciar o trabalho realizado fora das dependéncias do
empregador por meio das TIC, como teletrabalho, trabalho remoto, trabalho em

domicilio e trabalho a distancia (Sousa, 2022).

Segundo Bugica (2021), a definicdo dada as atividades desenvolvidas em
ambiente ndo empresarial, com instrumentos telematicos e uso de tecnologia da
informacdo, pode envolver diversas modalidades de trabalho, porém nao se
confundem com trabalho externo. Assim, teletrabalho é definido como as atividades
efetivadas preponderantemente fora das instalagées do empregador com a utilizagao
das Tecnologias da Informacao e Comunicacao (Consolidacao das Leis do Trabalho

[CLT], 1943).

Nesse contexto, a implantacdo do teletrabalho implica na necessidade das
empresas utilizarem os meios teleméticos adequados e estarem atualizadas com os
recursos tecnoldgicos (Costa, 2021). Além disso, existem trés categorias principais de
teletrabalho: teletrabalho doméstico regular (trabalho a partir de casa regularmente

através das TIC); teletrabalho mével elevado (trabalho com mobilidade em varios
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locais regulamente através das TIC) e teletrabalho ocasional (Rodriguez-Modrofio &

Lépez-lgual, 2021).

No Brasil, o teletrabalho foi implementado pela primeira vez na legislacao em
2011, pela Lei n® 12.551, mas somente com o advento da reforma trabalhista, trazida
pela Lei n® 13.467/2017, houve a regulamentacdo mais adequada, por meio dos
artigos 75-A até o 75-E, o que acarretou consideravel aumento nas discussdes
relacionadas a teméatica (Bugica, 2021). De acordo com Bono (2022), com a pandemia
da Covid-19, esta modalidade laboral ganhou relevancia e passou a fazer parte do

cotidiano de boa parte da populagéo produtiva (Bono, 2022).

2.2 INTENCAO DE ADESAO AO TELEBRALHO

Nas ultimas décadas, pesquisadores e profissionais, de forma geral, tém dado
uma atencao crescente para modelos de trabalhos realizados, com o0 apoio das
tecnologias organizacionais, fora dos limites de tempo e espago dos ambientes
organizacionais, a exemplo do teletrabalho (Errichiello & Pianese, 2016). Em linhas
gerais, nos ultimos anos, a adogéao de modelos como o teletrabalho foi acelerada pela
pandemia da covid-19 e faciltada em razdo das inovagbes das ferramentas

tecnoldgicas que viabilizam o trabalho remoto (Elsamani & Kajikawa, 2024).

A literatura ndo é unissona quanto aos reais beneficios do teletrabalho para o
trabalhador (Adamovic, 2021). De um lado, Delanoeije e Verbruggen (2020)
constaram, em estudo realizado, que os teletrabalhadores relatam menor estresse e

menor conflito entre trabalho-casa. Em oposicédo a isso, Richter (2020) constatou que
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o teletrabalho leva ao tecnoestresse, pois gera uma demanda maior de trabalho e

envolve um numero elevado de reunidoes online.

Nesse contexto, apesar da escolha de adotar ou ndo o teletrabalho ser uma
decisdo individual, muitas vezes é tomada em um ambiente complexo que afeta a
escolha do individuo (lllegems et al. 2001). Segundo Errichiello e Pianese (2016), o
processo de tomada de decisdo que norteia o colaborador na escolha do teletrabalho
¢ influenciado pelos seguintes fatores: (i) pela sua personalidade e atitudes; (ii) pelas
informacdes que recebe acerca do préprio regime de teletrabalho; (iii) pela
comparagcdo entre fatores como medo do isolamento e necessidades de

independéncia.

Desse modo, para compreender de forma profunda as nuances relativas aos
colaboradores e o teletrabalho é fundamental considerar que a relagéao entre eles, os
gestores, e os trabalhadores presenciais sdo complexas, dindmicas e evolutivas
(Abbad et al., 2019). Assim, para motivar a adogao do teletrabalho os empregadores
devem proporcionar um modelo que facilite a obtengdo do equilibrio entre a vida
pessoal e profissional do trabalhador (Al-Madadha et al., 2022). Por isso, a relagao
entre formas de trabalhos flexiveis e as atitudes dos trabalhadores € do interesse de
pesquisadores, gestores e tomadores de decisbes politicas (Menezes & Kelliher,
2017). Assim, poucos estudos encontrados examinaram a adeséo do teletrabalho na

perspectiva dos funcionarios (Morrison et al., 2019; Lebopo et al., 2020).
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2.3 SATISFAGCAO COM O DESLOCAMENTO

O aumento do trabalho remoto nos ultimos anos chamou atencéao para a funcao
dos deslocamentos, com espaco transicao entre o trabalho e a casa (McAlpine et al,
2022). Assim, os deslocamentos do trabalho até a residéncia dos trabalhadores
fornecem uma oportunidade regular de mudanga do ambiente de trabalho para o
doméstico, liberando recursos cognitivos para essa transicdo e recuperacao
psicolégica (McAlpine et al, 2022). Além disso, a satisfagcdo dos funcionérios com o
deslocamento influencia sua produtividade no local de trabalho e o absenteismo (Ma
& Ye, 2019) e pode ser vista como um componente do bem-estar subjetivo (De Vos

et al., 2015).

A satisfacdo com o deslocamento para o trabalho contribui para a felicidade
geral do individuo (Olsson et al., 2012). De Acordo com Handy e Thigpen (2019), a
qualidade do deslocamento de um trabalhador afeta significativamente o seu bem-
estar e pode variar a depender do local da residéncia e da maneira como o percurso
sera realizado, refletindo na satisfagdo geral de deslocamento. Assim, diferentes
modos de deslocamento (carro, transporte publico, bicicleta e etc.) possibilitam
experiéncias singulares que afetam a satisfacdo dos envolvidos no percurso (De Vos
et al.,, 2015). Logo, a satisfacdo com o deslocamento diz respeito a presenca ou
auséncia de sentimentos positivos ou negativos relativos ao respectivo percurso (De

Vos & Witlox, (2017).

Segundo Abou-Zeid e Ben-Akiva (2012), a participagdo em atividades fora de
casa tem um impacto significativo na satisfacdo do individuo com a vida.

Complementarmente, a participacdo em atividades fora de casa além de afetar a
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satisfacdo da pessoa com a vida, pode ajuda-la a alcancar o crescimento pessoal (De
Vos & Witlox, 2017). Assim, tem ocorrido um aumento significativo, nos ultimos anos,
dos estudos que investigaram a satisfacdo das pessoas com e durante os

deslocamentos (De Vos & Witlox, 2017).

Além disso, o tempo de deslocamento pode possibilitar a oportunidade da
pessoa se preparar mentalmente para as atividades diarias e facilitar a sua realizacao
(Jain & Lyons, 2008). Na mesma linha, a qualidade percebida do deslocamento pode
influenciar a facilidade com que as pessoas realizam suas atividades ao chegarem no
destino e, consequentemente, a satisfagdo com o trabalho (De Vos & Witlox, 2017).
Para Chatterjee et al. (2019), a satisfagdo com o deslocamento influencia como os
trabalhadores se sentem e se comportam no ambiente de trabalho. J& Segundo
Gerber et al. (2020), existe uma relacao entre o apego ao local de trabalho e satisfagao
com o deslocamento, de modo que o local de trabalho vai além de um mero espaco e

abre novos caminhos para a pesquisa em comportamento.

Desse modo, considerando que os estudos supracitados acima, indicam que a
realizagdo de atividades fora de casa impacta significativamente a satisfacdo com a
vida e o crescimento pessoal e, sobretudo, que a satisfagdo com deslocamento afeta
a satisfacao no trabalho e a maneira como as pessoas realizam as atividades, espera-
se que individuos que estejam satisfeitos com o deslocamento para o trabalho
presencial tenham menos intencdo de aderir ao teletrabalho. Logo, propbe-se a

primeira hipotese:

H1: A satisfacdo com o deslocamento para o trabalho presencial influéncia

negativamente a intengéo de adeséo ao teletrabalho
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2.4 SATISFACAO COM A REMUNERACAO

A remuneracdo sao os beneficios materiais, monetarios e psicolégicos
recebidos pelos individuos em troca de seu desempenho e contribuicdo para o
desempenho organizacional (Brassard et al., 2020). Para Heneman e Schwab (1985),
a satisfacdo com a remuneracao € multidimensional, apresentando cinco dimensoes,
a saber: nivel, beneficios, aumentos, estrutura e administracdo. Os beneficios
financeiros sdo todos os pagamentos monetarios que o trabalhador pode chegar a
receber, e funcionam como uma ferramenta para fortificar e guiar o comportamento
dos empregados, por exemplo, salario, bonificacdo e subsidios de férias (Paiva,

2021).

Entretanto, em um cenario onde as necessidades humanas estdo cada vez
maiores e mais diversificadas, ocorre a necessidade dos trabalhadores buscarem,
cada dia mais, formas de aumentarem sua renda (Didit & Nikmah, 2020). Nessa
perspectiva, o teletrabalho tem aumentado, o salario das pessoas que podem
executar suas atividades nessa modalidade, em mais do que o dobro, em comparacéo

com o grupo que nao tem essa possibilidade (Ribeiro, 2020).

Nesse contexto, a relacdo entre o nivel de remuneracdo e satisfacdo do
trabalhador estd bem estabelecida na literatura, de modo que os estudos destacam a
existéncia de uma relacao causal entre remuneracéo e satisfacdo no trabalho, ou seja,
a medida que a remuneragao cresce a satisfacdo no trabalho também aumenta
(Young et al., 2014). Por exemplo, Asriani e Riyanto (2020) ao estudarem o impacto

da remuneragdo na intencdo de rotatividade de funcionarios de uma agéncia de
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servigo publico, na Indonésia, constataram que ela impacta negativamente o desejo

dos trabalhadores de deixar o referido ambiente de trabalho.

Segundo Balouch et al. (2014), a satisfagcdo do funcionario é a medida que
informa o estado de emocao geral dos funcionarios em relacdo ao seu local de
trabalho. As recompensas monetarias, a exemplo do salario, sao fatores importantes
que influenciam a satisfagéo dos funcionarios no ambiente de trabalho (Henriquez &
Valerio,2023). No mesmo sentido, Igbal et al. (2017) destacam que os beneficios e o0s
salarios recebidos sao fatores importantes para a permanéncia dos funcionarios em

qualquer organizacao.

Dessa forma, Werdati et al. (2020) ao analisarem os efeitos da remuneragéao
no comportamento dos funcionarios, mais especificamente no engajamento,
concluiram que a remuneracao adequada faz com que os funcionarios tenham maior
apego ao trabalho. No mesmo sentido, Fauchil et al. (2022) destacam que
remuneracdo adequada aumenta significativamente o envolvimento no trabalho,
levando a um sentimento de apego ao ambiente de trabalho. Além disso, caso a
remuneracao recebida ndo seja adequada, os niveis cada vez maiores de
necessidades humanas fazem com que os trabalhadores busquem outras formas de

complementa-la (Fauchil et al., 2022).

Logo, com base nesses argumentos, espera-se que organizagbes que
remunerem adequadamente seus funcionarios no trabalho presencial, de modo que
atendam as suas necessidades e, sobretudo, figuem satisfeitos, néo influenciem a
intencdo dos colaboradores de buscarem outras formas de trabalho como meio de

aumentar a remuneracao. Assim, propde-se a segunda hipétese:
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H2: A satisfacdo com a remuneracdo no trabalho presencial afeta

negativamente a intengéo de adeséao ao teletrabalho.

2.5 PRONTIDAO TECNOLOGICA

A prontidao tecnoldgica é entendida como um estado mental, proveniente de
motivadores e inibidores que determinam a predisposicdo da aceitacdo ou nao de
produtos e servicos tecnologicos, que € composto de quatro dimensdes: otimismo,
inovacao, desconforto e inseguranca (Rosa & Bezerra, 2019). Segundo Blut e Wang,
(2020), a prontidao tecnoldgica diz respeito a aptidao das pessoas para acolherem e
adotarem novas tecnologias para atingir seus objetivos na vida pessoal e profissional.
Em geral, indices maiores de prontidao tecnolégica estao relacionados a uma maior

probabilidade de aceitacao de novas tecnologias (Sun et al., 2020)

A crescente utilizacdo da tecnologia digital trouxe novos desafios, exigindo
modificagdes na cultura organizacional, na infraestrutura tecnoldgica e na estrutura de
trabalho Hamid (2022). No que diz respeito ao teletrabalho, uma infraestrutura
tecnoldgica e treinamentos adequados sao indispensaveis para minimizar problemas
que possam comprometer o crescimento e desenvolvimento do trabalhador na
empresa (Filardi et al., 2020). Para Rocha et al. (2020) o teletrabalho é associado a
uma nova maneira de organizacédo do trabalho que tem o uso das tecnologias da

informacao e comunicagao como elemento central.

Nesse contexto, a prontiddo tecnoldgica indica a disposicdo de uma pessoa em
adotar novas tecnologias a partir da combinagéo de aspectos motivadores € inibidores

(Parasuraman, 2000). A prontidao tecnoldgica esta relacionada a indices mais altos
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de adocao de servicos mediados por tecnologia que as pessoas utilizam, seja na vida
pessoal ou profissional (Blut & Wang, 2020). Assim, funcionarios que tém uma maior
tendéncia a aceitacado da tecnologia demonstram melhor desempenho na adaptacao
ao trabalho com maior uso de tecnologias (Hamid, 2022). Desse modo, com base nos

argumentos supracitados, propde-se a terceira hipbtese:

H3: A prontidao tecnoldgica influencia positivamente a intengéo de adesao ao

teletrabalho

2.6 FLEXIBILIDADE NO TRABALHO

As praticas de trabalho flexiveis melhoram o equilibrio entre vida pessoal e
profissional, o que, por sua vez, melhora o bem-estar dos funcionarios e reduz as
intencdes de rotatividade (Ferdous et al., 2021). Essas praticas de flexibilidade e
permeabilidade sdo conceitos-chave no equilibrio trabalho-vida, onde os funcionarios
contemporaneos desejam quatro tipos distintos, mas interdependentes de
flexibilidade: tempo, espaco, avaliacdo e compensacao (Cowan & Hoffman, 2007).
Assim, acordos de trabalhos flexiveis que possibilitam aos funcionarios trabalharem

de qualquer lugar sao cada dia mais comuns (Bjarntof et al,2020)

Nesse sentido, Sutarto et al. (2021) destacam que trabalhadores que estdo em
busca de mais flexibilidade e equilibrio entre vida pessoal e profissional podem
encontrar essas caracteristicas no teletrabalho. Contudo, existem outras formas de
flexibilidade no trabalho, além do teletrabalho, por exemplo, Allen et al. (2013)
destacam os regimes de flexibilidade de horarios, trabalhos por turnos, horarios

flexiveis. Além disso, um estudo conduzido por Berkery et al. (2017) encontrou
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evidéncias de que organizacdes que disponibilizam horarios de trabalhos flexiveis
para seus funcionarios diminuem a rotatividade e o absenteismo. Assim, a mera
disponibilidade de opcoes flexiveis de trabalho esta associada a atitudes mais

positivas dos funciondrios no trabalho (Allen et al.,2013).

Desse modo, a flexibilidade no local de trabalho tem sido um tema de relevante
interesse dos pesquisadores, profissionais e defensores de politicas publicas como
uma forma de ajudar os funcionarios a gerenciar os papéis de trabalho e familia (Allen
et al.,, 2013). De acordo com Shifrin e Michel (2022) a disponibilizacdo por
organizacdes de arranjos flexiveis de trabalho reduz o absenteismo dos funcionarios.
No mesmo sentido McNall et al. (2009), destacam que a disponibilidade de arranjos
flexiveis de trabalho por parte das organizacdes, como flexibilidade de horario e
semana de trabalho reduzida, ajuda os funcionarios e proporcionam uma melhor
relacao trabalho familia, aumentado a satisfacao no trabalho e reduzindo as intengdes

de deixar o respectivo ambiente de trabalho.

Além disso, Lu et al. (2011) estudaram a relagéo entre flexibilidade no trabalho
e conflito trabalho/familia. Os resultados demonstraram que a flexibilidade no trabalho
pode aliviar o sentimento de que o trabalho interfere na familia, aumentando a
satisfacdo do funcionario no trabalho e o comprometimento organizacional (Lu et al.,
2011). Dessa maneira, a disponibilidade de arranjos flexiveis de trabalho influencia a
atitude positiva dos funcionarios, pois representa a preocupacgao da organizagdo com
os trabalhadores (Allen et al. ,2013). Assim, com base na teoria da troca social, 0os
funcionarios prezam pela existéncia de flexibilidade no trabalho como um recurso e

respondem com atitudes mais favoraveis no ambiente de trabalho (Allen et al., 2013)
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Adicionalmente, Yeves et al. (2022) ao estudarem os efeitos da flexibilidade de
horarios e do teletrabalho na saude mental dos funcionérios constataram que regimes
de trabalho com flexibilidade de horarios impactam positivamente a saude mental,
mas apenas dos funcionarios que nao trabalham em casa. Portanto, diante desses
fundamentos, espera-se que organizacées que oferecam maior flexibilidade no
trabalho presencial, como horarios flexiveis, entre outros, possibilitem um maior

contentamento dos seus funcionarios. Em razao disso, propde-se a quarta hipétese:

H4: A flexibilidade no trabalho presencial influencia negativamente a intencao

de adesao ao teletrabalho

2.7 MODELO PROPOSTO

A relacao entre formas de trabalhos flexiveis e as atitudes dos trabalhadores é
do interesse de pesquisadores, gestores e tomadores de decisdes politicas (Menezes
& Kelliher, 2017). Além disso, a decisdo de adotar ou néo o teletrabalho, apesar de
ser individual, muitas vezes é tomada em um ambiente complexo que afeta a escolha
do individuo (lllegems et al. 2001). Desse modo, sugere-se que a satisfagdo com o
deslocamento, a satisfacdo com a remuneragcdo, a prontiddo tecnoldégica e a
flexibilidade no trabalho presencial influenciam a intengédo de adesé&o ao teletrabalho,

conforme modelo a seguir:
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Capitulo 3

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Este trabalho tem como objetivo analisar a influéncia da satisfacdo com o
deslocamento, da satisfacdo com a remuneracdo, da prontidao tecnoldgica e da
flexibilidade no trabalho na intencdo de adesdo ao teletrabalho por parte dos
funcionarios. Para atingi-lo, foi realizada uma pesquisa quantitativa, do tipo descritiva,

com dados primarios e corte transversal.

O campo de estudo foi composto por todas as organizacdes, seja de natureza
privada, publica ou sem fins lucrativos, que tenham programas de teletrabalho
disponiveis para seus funcionarios. Assim, a populacédo-alvo do presente estudo foi
composta por trabalhadores presenciais dessas organizacées. Com relacdo ao
método de amostragem foi utilizada a nao probabilistica e por acessibilidade, uma vez
que nao se conhece o tamanho da amostra e se busca atingir o maximo de

participantes com base na disponibilidade e facilidade de acesso.

Para medi¢do dos construtos envolvidos na pesquisa, foram utilizadas escalas
validadas em estudos anteriores, as quais foram devidamente traduzidas da lingua
inglesa para a portuguesa e tiveram seus indicadores adaptados. Porém, o sentido

original das frases foi mantido.

Desse modo, as trés afirmagdes que refletem o construto intengéo de adesao
ao teletrabalho foram adaptadas da escala validada por Hansen et al. (2018). No que
diz respeito ao construto satisfacdo com o deslocamento, as seis afirmagdes foram

adaptadas da escala validada por Handy e Thigpen (2019). Ja o construto de segunda
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ordem, satisfacdo com a remuneragdo, contou dezoito afirmacdes que foram
adaptadas da escala validada por Heneman e Schwab (1985). Com relagdo ao
construto de segunda ordem, prontiddo tecnolégica, composto por quatro construtos
de primeira ordem, os indicadores foram adaptados da escala validada por Richey et
al. (2007). Por fim, os indicadores que refletem o construto flexibilidade foram
adaptados de escala validada por Ivens (2005). O quadro com 0s construtos e seus

indicadores correspondentes é apresentado no Apéndice A.

Os dados foram coletados por meio de um questionario estruturado e
autoadministrado, disponibilizado eletronicamente por meio da plataforma google
forms (Apéndice B). No inicio do questionario consta um texto de apresentagdo, com
informacdes da pesquisa. A primeira pergunta do questionario se trata de uma
questao de controle, a fim de verificar se o respondente se enquadra na populacéo-

alvo da pesquisa, qual seja: vocé esta trabalhando presencialmente?

A segunda secéo do questionario foi composta por 51 afirmativas referentes
aos indicadores dos cinco construtos estudados, as quais foram acompanhadas por
uma escala likert de 5 pontos com intensidade 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo
totalmente). Além dessas afirmativas, também possui 9 questdes de caracterizagédo
da amostra: ocupacéo, faixa etaria, sexo, grau de escolaridade, regido do pais onde
mora, renda, quantidade de filhos, estado civil, deficiéncia. Assim, o instrumento

contou, ao todo, com 60 afirmativas (Apéndice B).

O questionario, antes de ser divulgado, foi submetido a um pré-teste no periodo
de 18/10/2023 a 23/10/23 com 20 pessoas integrantes da populagdo-alvo. Os

participantes ndo apontaram dificuldades de compreenséao do texto, nem de qualquer
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outra natureza. A seguir, a coleta de dados foi iniciada por meio da divulgacéo do link
do Google Forms via WhatsApp, mensagem de texto, e-mail e banco de dados da

Fucape.

Desse modo, o questionario foi aplicado no periodo de 23/10/2023 a
29/02/2024. Ao todo foram obtidas 1066 respostas. Ao fazer o tratamento da base de
dados, foram excluidos 202 respondentes que néo faziam parte da populagéo-alvo e
02 que responderam todas as afirmag¢des com o mesmo numero. Assim, restaram 862
respostas validas, as quais atendem ao critério recomendado pela literatura no sentido
de que o tamanho da amostra deve ser de 10 vezes o numero de indicadores dos
construtos (Hair et al., 2019). Os dados completos de caracterizagdo da amostra

encontram-se no Apéndice C.

Para analisar os dados, foi utilizada a técnica de modelagem de equacodes
estruturais (MEE), com estimacdo de minimos quadrados parciais (Partial Least
Squares) (Bido & Silva, 2019). A realizagdo da modelagem de equagdes estruturais
ocorreu em dois momentos: primeiro a validagdo do modelo de mensuracao e depois

a analise do modelo estrutural, conforme sugerem Hair et al. (2019).

Para avaliar o modelo de mensuracdo foram medidos as cargas fatoriais, a
varidancia média extraida (AVE), o Alfa de Cronbach, a correlacdo de Spearman
(Rho_A), bem como a confiabilidade composta (CC) foram adotadas para analisar a
validade convergente e confiabilidade. Em seguida, para validacdo do modelo de
mensuracdo e checagem da validade discriminante, utilizou-se de trés métodos: a)

avaliacdo de matriz de cargas cruzadas; b) critério de Fornell e Larcker (1981); c) e, a
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razdo HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio), visando analisar se cada construto &

diferente dos demais, segundo o posicionamento (Hair et al., 2019).

Por ultimo, atendidos os critérios de validade convergente, consisténcia interna
e validade discriminante, o modelo foi testado com a verificacdo das hipoteses. Assim,
foram analisados os coeficientes de caminho, a significancia das relacdes (p-value),
as poténcias dos efeitos (f3), os coeficientes de determinacao (R2), as relevancias
preditivas (Q?) e as poténcias dos efeitos preditivos (g?). Também foi observada a
multicolinearidade no modelo por meio do fator de inflagdo da variancia (VIF). O

software utilizado para a realizagdo das analises foi o SmartPLS 4.0.



Capitulo 4
4 ANALISE DOS DADOS

4.1 VALIDAGAO DO MODELO DE MENSURACAO

Depois de concluida a coleta dos dados foi realizada a validagao do modelo de
mensuragao por meio da andlise de componentes confirmatéria. Considerando que o
modelo proposto possui construto de segunda ordem, com numeros diferentes de
indicadores nas dimensdes de primeira ordem que refletem esses construtos, a
validacao foi realizada em duas etapas, conforme recomenda Bido e Silva (2019) e
Sarstedt et al. (2019). Assim, na primeira etapa de validacdo, a analise de
componentes confirmatoria foi realizada apenas com os construtos de primeira ordem
do modelo, incluido aqueles que refletem os construtos de segunda ordem (Bido &
Silva, 2019; Sarstedt et al., 2019). Ja na segunda etapa de validacao do modelo, os
construtos de primeira ordem que refletem os de segunda ordem foram utilizados
como indicadores destes construtos, a partir da média das respostas de seus itens,

na andlise de componentes confirmatdéria (Bido & Silva, 2019; Sarstedt et al., 2019).

Desse modo, na validacdo do modelo de mensuracdo serdo observados
indicadores de validade convergente, consisténcia interna e validade discriminante
(Hair et al., 2019). Para assegurar a validade convergente serdo observadas cargas
fatoriais acima de 0,708 e variancia media extraida (AVE) superiores a 0,50 (Hair et
al., 2019). No que diz respeito a consisténcia interna, serdo aceitos Alfa de Cronbach

acima de 0,70, confiabilidade composta entre 0,70 e 0,95 (rho_c) e correlagdo de
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Spearman (rho_a) com valor dentro do intervalo do Alfa de Cronbach e da

confiabilidade composta (Hair et al., 2019).

Para verificar a validade discriminante dos construtos foram avaliados se as
cargas cruzadas possuiam indicadores de maiores cargas em Sseus proprios
construtos (Chin, 1998), o critério de Fornell e Larcker (1981) espera-se que o valor
da raiz quadrada da AVE do respectivo construto seja maior que os demais e a Razéao
Heterotrait-Monotrait (HTMT) onde serao aceitos valores abaixo de 0,85 (Hair et al.,

2019).

4.1.1 Primeira etapa de validagdo do modelo de mensuragéo

Na primeira etapa de validacdo do modelo de mensuracédo, para alcancar a
validade convergente, foram excluidos, por apresentarem cargas fatoriais abaixo de
0,708, os indicadores: SR-AU1, SR-AU2, SR-AU3, SR-AU4, SR-BE1, SR-BE2, SR-
BE3, SR-BE4, SR-EST1, SR-EST2, SR-EST3, SR-NS1, SR-NS2, SR-NS3, SR-NS4.
Além disso, para atingir a consisténcia interna, o indicador SD2 foi eliminado porque
apresentou Correlacdo de Spearman (rho_a) fora do intervalo entre o Alfa de
Cronbach e da Confiabilidade Composta. Os resultados sdo apresentados na TABELA

1.

TABELA 1: INDICADORES DE VALIDADE CONVERGENTE E CONSISTENCIA INTERNA

CONSTRUTOS | CODIGOS | INDICADORES CARGAS
FATORIAIS

Intencao de | IAT1H Vou aderir ao teletrabalho no futuro. 0,879

adeséo ao

teletrabalho (IAT) | IAT2 Costumo pensar em aderir ao teletrabalho. 0,875

AC:0,856 , _ ,

Rho A:0.858 IAT3 Tenho fortes intengdes de aderir ao | 0,890
- teletrabalho no futuro.




CC:0,912
AVE: 0,777
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SD1 Estou satisfeito (a) com meus deslocamentos | 0,723
para o trabalho.
SD2 Quando me lembro dos meus deslocamentos | Excluido
diarios, os aspectos negativos superam os
positivos.
SD3 Ndo quero mudar nada nos meus | 0,845
deslocamentos diarios.
Satisfacdo com o
deslocamento SD4 Meus deslocamentos diarios me dao | 0,793
AC:0.862 sentimentos positivos.
Rho_A:0,893 .
CC:0.896 SD5 Meus deslocamentos diarios geralmente | 0,79
AVE:0.632 ocorrem bem.
SD6 Meus deslocamentos diarios sao os | 0,820
melhores que posso imaginar.
Satisfagdo com a Estou satisfeito (a) com o meu aumento mais | Excluido
remuneragdo — | SR-AU1 recente.
Dimensao
satisfagdo com Estou satisfeito (a) com a Influéncia que meu | Excluido
aumento SR-AU2 supervisor tem sobre meu salario.
Estou satisfeito (a) com os aumentos que | Excluido
SR-AU3 normalmente recebi no passado.
Estou satisfeito (a) com a forma como sdo | Excluido
SR-AU4 determinados os meus aumentos salariais.
Satisfagdo com a Estou satisfeito (a) com o meu pacote de | Excluido
remuneracdéo — | SR-BE1 beneficios.
Dimenséo
satisfagdo com Estou satisfeito (a) com o valor que a | Excluido
os beneficios SR-BE2 empresa paga para os meus beneficios.
Estou satisfeito (a) com o valor dos meus | Excluido
SR-BE3 beneficios.
Estou satisfeito (a) com o ndmero de | Excluido
SR-BE4 beneficios que recebo.
Estou satisfeito (a) com a estrutura de | Excluido
Satisfagdo com a SR-EST1 pagamento da empresa.
llr:?mune[agao a As informacdes que a empresa fornece sobre | Excluido
imensao - >
SR-EST2 questdes salariais me preocupam.
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estrutura salarial Estou satisfeito a) com o salario dos outros | Excluido
SR-EST3 cargos na empresa.
AC:0,768
Rho_A:0,770 Estou satisfeito (a) com a consisténcia das | 0,833
CC:0,866 SR-EST4 politicas salariais da empresa.
AVE:0,683
Estou satisfeito (a) com as diferencas | 0,814
salariais existentes entre os cargos na
SR-EST5 empresa.
Estou satisfeito (a) com a forma como a | 0,832
SR-EST6 empresa administra o pagamento.
Estou satisfeito (a) com o salério liquido que | Excluido
SR-NS1 recebo.
Satisfagdo com a | SR-NS2 Estou satisfeito (a) com o meu saléario atual. | Excluido
remuneragcdo —
Dimenséao Estou satisfeito (a) com o meu nivel geral de | Excluido
satisfagao com o | SR-NS3 remuneracao.
nivel salarial
Excluido
Estou satisfeito (a) com o valor do meu
SR-NS4 salario atual.
PT-OT1 A tecnologia d& ao meu trabalho mais | 0,828
- controle sobre as operagdes diarias.
Prontidao
E%]:L%%ga PT-OT2 Processgs e eq_uipamentos que util_izam as 0,781
Otimismo tecnologias mais recentes sdo muito mais
convenientes de usar.
AC:0,853
Rho_A:0,855 PT-OT3 Prefiro usar tecnologia mais avangada. 0,802
CC:0,895
AVE:0,63 PT-OT4 Eu uso tecnologia que permite personalizar | 0,79
as minhas tarefas de acordo com as
necessidades.
PT-OT5 A tecnologia torna a conclusédo de tarefas | 0,765
mais eficiente.
PT-INVA Qutras pessoas me procuram para | 0,864
- aconselhamento sobre novas tecnologias.
Prontidao
E%?grl%%ga PT-INV2 Parece que os meus parceiros de trabalho e | 0,877
Inovagao concorrentes estdo aprendendo menos
sobre as tecnologias mais recentes do que
AC:0,887 eu.
Rho_A:0,888
CC:0,922 PT-INV3 Em geral, estou entre os primeiros do meu | 0,844
AVE:0,746 setor de ftrabalho a adquirir novas

tecnologias.
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PT-INV4 Normalmente consigo entender produtos de | 0,871
alta tecnologia sem a ajuda de outras
pessoas.

Nao considero seguro fornecer os nameros | 0,816
Prontidao das contas da empresa que trabalho através
o PT-INS1 de um computador.
tecnolégica -
E:sr,gzrllfr’:r?ga Nao considero seguro fazer qualquer tipo de | 0,741
PT-INS2 transacéo financeira online.
AC:0.898 Eu me preocupo que as informacdes | 0,846
Rho ’A:0,903 enviadas pela Internet sejam vistas por
CC:0,922 PT-INS3 concorrentes.
AVE:0,662 _ . )
N&o me sinto confiante em trabalhar com um | 0,802
parceiro de negécios que sO pode ser

PT-INS4 contatado online.

Se transmito informagbes da empresa | 0,821
eletronicamente, nunca poderei ter certeza

PT-INS5 de que chegaréo ao destino certo.

Se transmito informagdes da empresa | 0,851
eletronicamente, uma pessoa mal-

PT-INS6 intencionada podera uséa-las contra a gente.

PT-DEA1 As vezes sinto que a tecnologia ndo foi | 0,919

Prontidio desenvolvida para ser usada por pessoas
L comuns.
tecnoldgica -
B|mensao PT-DE2 Quando recebo suporte técnico de um | 0,925
esconforto ;
fornecedor de um produto ou servico de alta
AC:0,824 tecnologia, as vezes sinto que estou sendo
Rho_A:0,824 explorado.
CC:0,919
AVE:0,85
Flexibilidade no | FTO1 O meu empregador apresenta reagdes | 0,785
trabalho flexiveis as demandas por modifica¢cdes no
processo de tomada de decisdo (por
exemplo: maior autonomia e
AC:0,887 responsabilidade para os funcionérios).
Rho_A:0,889
CC:0,914 FT02 O meu empregador apresenta reagdes | 0,798
AVE:0,64 flexiveis as demandas por modificagdes na
forma de distribuicdo das atividades
(quantidade de atividades, prazos, etc.).
FTO3 O meu empregador apresenta reagdes | 0,793

flexiveis as demandas por modificagdes nos
horarios de trabalho (Por exemplo: horéarios
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flexiveis, possibilidade de trabalhar em outro
turno, etc.).

FT04 O meu empregador apresenta reacgbes | 0,814
flexiveis as demandas por modificagcbes na
rotina de trabalho (por exemplo: respeita as
preferéncias e as necessidades individuais
dos funcionarios).

FTO5 O meu empregador responde rapidamente | 0,843
as reclamacoes.

FTO06 Se surgisse uma situagdo imprevista, o meu | 0,765
empregador concordaria em alterar os
acordos existentes e em desenvolver uma
solucéo alternativa mutuamente satisfatéria.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Nota: Numero de observagdes = 862

Legenda: AC — Alfa de Cronbach. AVE — Variéncia Média Extraida. CC — Confiabilidade Composta.
Rho_A — Correlagdo de Spearman.

De acordo com a Tabela 1, verifica-se que todos os indicadores validados
apresentam cargas fatoriais acima de 0,708 e que seus respectivos construtos
possuem Variancia Média Extraida (AVE) superiores a 0,50, indicando que possuem
validade convergente de acordo com os parametros estipulados por Hair et al. (2019).
Além disso, observa-se que todos os construtos validados apresentam Alfa de
Cronbach acima de 0,70, Confiabilidade Composta entre 0,70 e 0,95 (rho_c) e
Correlacao de Spearman (rho_a) com valor dentro do intervalo do Alfa de Cronbach e
da Confiabilidade Composta, evidenciando que possuem consisténcia interna,

conforme o que determina Hair et al. (2019).

Em seguida foi avaliada a validade discriminante dos construtos. Primeiro foi
avaliada a Razdo Heterotrait-Monotrait (HTMT). Os resultados sao apresentados na

Tabela 2.

TABELA 2: VALIDADE DISCRIMINANTE - HETEROTRAIT-MONOTRAIT RATIO (HTMT)
FT IAT PT-DE PT-INS PT-INV PT-OT SD

FT
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IAT 0,516

PT-DE 0,376 0,502

PT-INS 0,573 0,550 0,491

PT-INV 0,516 0,470 0,467 0,533

PT-OT 0,457 0,524 0,570 0,500 0,564

SD 0,043 0,029 0,031 0,054 0,051 0,039

SR-EST 0,085 0,037 0,059 0,076 0,047 0,073 0,035

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Nota: Nota: Nimero de Observacgbes: 862

Legenda: FT - Flexibilidade no Trabalho; IAT — Intencdo de Adeséo ao Teletrabalho; PT-DE — Prontidao
tecnoldgica/dimensao desconforto; PT-INS — Prontiddo Tecnoldgica/dimenséo inseguranga; PT-INV-
Prontidao tecnolégica/dimenséo inovacao; PT-OT — Prontidao Tecnoldgica/Dimensao Otimismo; SD —
Satisfacdo com deslocamento; SR — EST — Satisfagcdo com a remuneragao-dimensao estrutura salarial.

Conforme se observa pela Tabela 2, os valores da HTMT entre todos os pares
de construtos ficaram abaixo de 0,85, evidenciando que os construtos possuem

validade discriminante de acordo com o que recomenda Hair et al. (2019).

Dando continuidade foi analisado o critério de Fornell e Larcker (1981) e o valor
da raiz quadrada da AVE do respectivo construto, em todos os casos, foi maior que
os demais, também indicando, por este critério, que os construtos possuem validade

discriminante, de acordo com Hair et al. (2019). Os resultados sédo apresentados na

tabela 3.

TABELA 3: VALIDADE DISCRIMINANTE - FORNELL E LARCKER (1981)

(1) 2) ) (4) (5) (6) (7) (8)

FT (1) 0,800
IAT (2) -0,450 0,881
PT-DE (3) -0,322 0,422 0,922
PT-INS (4) -0,514 0,482 0,425 0,814
PT-INV (5) -0,459 0,411 0,401 0,481 0,864
PT-OT (6) -0,401 0,448 0,479 0,442 0,491 0,794
SD (7) 0,029 -0,028 0,01 -0,044 -0,047 -0,015 0,795
SR-EST (8) 0,067 -0,031 -0,047 -0,064 -0,039 -0,059 -0,028 0,827

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
Nota: Numero de Observacgdes: 862
Legenda: FT - Flexibilidade no Trabalho; IAT — Intencao de Adeséo ao Teletrabalho; PT-DE — Prontiddo
tecnolégica/dimensao desconforto; PT-INS — Prontiddo Tecnoldgica/dimenséo inseguranga; PT-INV-
Prontidao tecnol6gica/dimenséo inovacao; PT-OT — Prontiddo Tecnoldgica/Dimensao Otimismo; SD —
Satisfacdo com deslocamento; SR — EST — Satisfagdo com a remuneragédo-dimenséo estrutura salarial.
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Para finalizar essa primeira etapa, foi realizada a avaliacdo da matriz de cargas
fatoriais cruzadas e todos os indicadores possuem cargas fatoriais maiores nos seus
préprios construtos (comparado a outros), indicando boa validade discriminante (Chin,
1998). Os resultados das cargas cruzadas podem ser verificados no Apéndice D. Com
os construtos de primeira ordem validados, prosseguiu-se para a segunda etapa de

validacdo do modelo de mensuracéo incluindo os construtos de segunda ordem.

4.1. 2 Segunda etapa de validagdo do modelo de mensuragéo

Nesta etapa, validacao foi realizada com os construtos de segunda ordem do
modelo, tendo como indicadores os construtos de primeira ordem que os compdem,
a partir da média da resposta de seus itens, seguindo o que recomenda Bido e Silva
(2019) e Sarstedt et al. (2019). Assim, a validacao foi realizada com os construtos que
apresentaram validade convergente, consisténcia interna e validade discriminante na

primeira etapa.

Inicialmente, para alcancgar a validade convergente, foi excluido, por apresentar
carga fatorial baixa, inferior a 0,7, o indicador PT-DE. Os resultados s&o apresentados

na Tabela 4.

TABELA 4: INDICADORES DE VALIDADE CONVERGENTE E CONSISTENCIA INTERNA

CONSTRUTOS | CODIGOS | INDICADORES CARGAS
FATORIAIS

Satisfagdo com Estou satisfeito (a) com a consisténcia das | 0,852

a remuneragdo- | SR-EST4 politicas salariais da empresa

dimensao

estrutura salarial Estou satisfeito (a) com as diferengas | 0,815

AC:0,768 salariais existentes entre os cargos na

Rho_A:0,773 SR-EST5 empresa
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CC:0,866
AVE:0,683 0.812
Estou satisfeito (a) com a forma como a
SR-EST6 empresa administra o pagamento
Prontidao PT-OT Prontidao tecnologica — Dimensao Otimismo | 0,784
tecnologica
AC:0,724 PT-INV Prontidao tecnoldgica — Dimenséo Inovagao 0,808
Rho_A:0,728
CC:0,844
AVE:0,644 PT-INS Prontidao tecnolégica - Dimenséo | 0,815
Inseguranca
PT-DE Prontiddo  tecnolégica —  Dimenséao Excluido
Desconforto

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Nota: Numero de observagdes = 862

Legenda: AC — Alfa de Cronbach. AVE — Variancia Média Extraida. CC — Confiabilidade Composta.
Rho_A — Correlagéo de Spearman

De acordo com a Tabela 4, verifica-se que todos os indicadores validados
apresentam cargas fatoriais acima de 0,70 e que os construtos possuem Variancia
Média Extraida (AVE) superiores a 0,50, indicando que possuem validade
convergente de acordo com os parametros estipulados por Hair et al. (2019). Além
disso, observa-se que todos os construtos validados apresentam Alfa de Cronbach
acima de 0,70, confiabilidade composta entre 0,70 e 0,95 (rho_c) e Correlagdo de
Spearman (rho_a) com valor dentro do intervalo do Alfa de Cronbach e da
Confiabilidade Composta, evidenciando que possuem consisténcia interna, conforme

0 que determina Hair et al. (2019).

Na sequéncia foi avaliada a validade discriminante dos construtos. Primeiro foi
analisada a Raz4o Heterotrait-Monotrait (HTMT). Os resultados sdo apresentados na

Tabela 5.

TABELA 5: VALIDADE DISCRIMINANTE - HETEROTRAIT-MONOTRAIT RATIO (HTMT)
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FT IAT PT SD
PT 0,708 0,706
SR-EST 0,085 0,037 0,090 0,035

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Nota: Nota: Niumero de Observacgbes: 862

Legenda: FT - Flexibilidade no Trabalho; IAT — Intencdo de Ades&o ao Teletrabalho; PT — Prontidao
Tecnolégica; SD — Satisfagdo com deslocamento; SR — EST — Satisfagdo com a remuneracao-
dimensdao estrutura salarial.

De acordo com a Tabela 5, todos os valores da HTMT entre os pares de
construtos ficaram abaixo de 0,85, evidenciando que os construtos possuem validade

discriminante, atendendo aos critérios recomendados por Hair et al. (2019).

Em seguida foi analisado o critério de Fornell e Larcker (1981) e o valor da raiz
quadrada da AVE do respectivo construto, em todos os casos, foi maior que 0s
demais, também indicando, por este critério, que os construtos possuem validade

discriminante, de acordo com Hair et al. (2019). Os resultados sédo apresentados na

Tabela 6.
TABELA 6: VALIDADE DISCRIMINANTE - FORNELL E LARCKER (1981)
FT IAT PT SD SR-EST
PT -0,572 0,558 0,802
SR-EST 0,069 -0,03 -0,067 -0,029 0,827

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
Nota: Nota: Numero de Observagdes: 862
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Legenda: FT - Flexibilidade no Trabalho; IAT — Intengdo de Adeséo ao Teletrabalho; PT — Prontiddo
Tecnolégica; SD — Satisfagdo com deslocamento; SR — EST - Satisfagdo com a remuneracao-
dimenséao estrutura salarial.

Para finalizar essa etapa, foi realizada a avaliacao da matriz de cargas fatoriais
cruzadas e todos os indicadores possuem cargas fatoriais maiores nos seus préprios
construtos (comparado a outros), indicando boa validade discriminante (Chin, 1998).

Os resultados das cargas cruzadas podem ser verificados no Apéndice E.

Finalizadas as etapas de validacdo, sera realizada a analise do modelo
estrutural para testar as hipéteses do estudo com os construtos que apresentaram

validade convergente, consisténcia interna e validade discriminante.

4.2 ANALISE DO MODELO ESTRUTURAL

Apoés a validagdo do modelo mensuragao, procedeu-se a analise do modelo
estrutural para testar as hipéteses do modelo proposto. Para tanto, foi utilizada a
técnica de modelagem de equagdes estruturais (MEE) com estimagdo por minimos

quadrados parciais, empregando-se o software SmartPLS 4.0.

Para realizar o teste do modelo estrutural e verificar as hip6teses propostas,
primeiro foi analisada a relagédo entre o construto enddégeno, Intencao de Adesao ao
Teletrabalho (IAT), e as variaveis de controle, com a finalidade de isolar os efeitos de
variaveis que podem influenciar as relagbes estudadas entre os construtos. Para
determinar a significancia das relagbes entre os construtos, o procedimento de
bootstrapping com 5.000 subamostras foi utilizado. Nesta etapa, os itens auditiva e

intelectual da variavel deficiéncia, assim como a variavel ocupagéao foram excluidos
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em razao da baixa variabilidade dos dados. Assim, apenas a variavel deficiéncia foi

significativa (p-valor<0,10), conforme se verifica na Tabela 9.

TABELA 9: VARIAVEIS DE CONTROLE SIGNIFICATIVAS

Variavel/Construto Coeficientes Valores de p
DEFICIENCIA -> IAT -0,497 0,088
ESSCOLARIDADE -> IAT -0,016 0,687
ESTADO CIVIL -> IAT -0,057 0,667
FILHOS -> IAT -0,006 0,878
IDADE -> IAT -0,060 0,109
REGIAO -> IAT -0,145 0,448
RENDA -> IAT 0,044 0,327
SEXO -> IAT 0,094 0,180

Fonte: Dados da pesquisa (2024).
Nota: *p-valor < 0,10; Numero de observacgdes = 862

Em seguida foi realizado o teste de hipéteses sem as variaveis de controle.
Assim, de acordo com os resultados, as hipoéteses H3 e H4 foram suportadas a 1% de
significancia e as hipéteses H1 e H2 ndo foram suportadas. Na sequéncia foi realizado
o teste de hip6teses com a variavel de controle deficiéncia, a Unica que foi significativa.
Ao analisar os resultados, percebe-se que, novamente, apenas as hipéteses H3 e H4
foram suportadas, repetindo-se o que foi encontrado no teste anterior. Aléem disso, a
relacao entre a variavel de controle deficiéncia e a intengao de adesao ao teletrabalho
foi significativa a 5%. A tabela 10 mostra os resultados das analises com e sem

controle e seus efeitos diretos.

TABELA 10: TESTE DE HIPOTESES

SEM CONTROLES COM CONTROLES
Hipoteses Efeitos diretos Coeficiente Valores de p Coeficiente Valores de p
H1- SD -> IAT -0,005 0,899 -0,008 0,846
H2- SR-EST -> IAT 0,008 0,826 0,009 0,804
H3+ PT -> IAT 0,448 0,000*** 0,449 0,000***
H4- FT -> IAT -0,195 0,000*** -0,194 0,000***
Variavel
de

controle
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DEF >
IAT -0,515 0,039**
Hipoteses f2 g2 R2 Q2
H1- SD -> |AT 0,000 -0,001
SR-EST -> IAT 0,001
H2- > 0,000 0,343 0.331
H3+ PT -> IAT 0,206 0,204
H4- FT->IAT 0,039 0,040

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Nota: *** p-valor < 0,01, ** p-valor < 0,05; Nimero de Observagdes: 862

Legenda: FT - Flexibilidade no Trabalho; IAT — Intencdo de Adeséo ao Teletrabalho; PT — Prontidao
Tecnolégica; SD — Satisfagdo com deslocamento; SR — EST — Satisfacdo com a remuneragéao-
dimensdao estrutura salarial; f2 — Forca do efeito; g2 — Tamanho do

efeito preditivo.

Observando-se os resultados, percebe-se que f2 e g? variaram entre 0,04 e
0,20, indicando, respectivamente, tamanho do efeito e poténcia do efeito preditivo,
pequenos e médios, conforme Hair et al. (2019). Dando continuidade, para verificar o
ajustamento do modelo estrutural, observou-se os valores do coeficiente de

determinacgéao (R?) e da relevancia preditiva (Q?).

De acordo com Hair et al. (2019), o poder explicativo de um construto, medido
por R2, é considerado pequeno quando superior a 0,25, moderado quando acima de
0,50 e substancial, se maior que 0,75. Quanto a medida de relevancia preditiva (Q?),
que indica o grau de ajustamento do modelo ou até que ponto o modelo corresponde
ao esperado (Ringle et al.,, 2014), recomenda-se que os valores obtidos sejam
diferentes de zero (Hair et al., 2019). Verifica-se pelos resultados que o R? do construto
intencdo de adesao ao teletrabalho foi de 0,343, indicando um poder explicativo
pequeno. Quanto ao Q? os resultados evidenciam que ha uma boa capacidade

preditiva, visto seu valor foi de 0,331.

Além disso, a fim de verificar se ha problemas de colinearidade no modelo,

analisou-se a Variance Inflation Factor (VIF). Conforme descrito por Hair et al. (2019),
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valores de VIF entre 3 e 5 sdo considerados aceitaveis, valores abaixo de 3 sao
altamente desejaveis e valores acima de 5 indicam preocupacdes com
multicolinearidade, que ocorre quando variaveis independentes estao fortemente
inter-relacionadas. Os resultados deste estudo mostram que tanto os indicadores
quanto os construtos apresentaram VIF abaixo de 3, demonstrando a inexisténcia de
problemas de multicolinearidade no modelo proposto. O modelo estrutural com seus

resultados € apresentado na Figura 2.

SATISFACAD
COM O
DESLOCAMENTO

*
-
-
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f/’

.-Q"
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SATISFACAD
COM A
REMUMERACAD

PRONTIDAD
TECMOLOGICA

FLEXIBILIDADE
MO TRABALHD

ADESAD AD
TELETRABALHO
R%=0,343
0%=0,331

Construto de
zegunda
ordem

Construto de
primeira
ordem

Figura 2: Estimativas do modelo estrutural com variaveis de controle
Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Nota: *** p-valor < 0,01, ** p-valor < 0,05; Numero de Observagbes: 862; R?> — Coeficiente de
determinacdo; Q2 — Relevancia preditiva



Capitulo 5

5 DISCUSAO DOS RESULTADOS

A hipétese H1 deste estudo propds que a satisfacdo com o deslocamento para
o trabalho presencial influéncia negativamente a intencao de adesao ao teletrabalho
e de acordo com os resultados da pesquisa (I" = -0,008; f>= 0,000; g? =-0,001; p-valor
= 0,846) nao foi suportada. Isso indica que nao é possivel concluir que a satisfacéo
com o deslocamento para o trabalho presencial influéncia negativamente a intengéao

de adesao ao teletrabalho.

A literatura anterior destaca que o deslocamento possibilita a preparacao
mental do individuo para a realizagao das atividades de trabalho (Jain & Lyons, 2008)
e a qualidade percebida do deslocamento pode influenciar a facilidade com que as
pessoas realizam suas atividades ao chegarem no destino e, consequentemente, a
satisfacdo com o trabalho (De Vos & Witlox, 2017). Além disso, de acordo com
McAlpine et al. (2022), os deslocamentos do trabalho até a residéncia dos
trabalhadores fornecem uma oportunidade regular de mudanga do ambiente de
trabalho para o doméstico, liberando recursos cognitivos para essa transicdo e
recuperacao psicoldgica. Desse modo, considerando os resultados encontrados, é
importante investigar outros elementos ou variaveis adicionais que possam afetar a
relacédo entre satisfacdo com o deslocamento e intengcdo de adesao ao teletrabalho e
analisar as possiveis causas da auséncia de correlagao significativa entre elas. Além
disso, é relevante estudar essa relagdo com outra amostra de dados e, caso o
resultado encontrado aqui seja confirmado, reavaliar as suposi¢des tedricas entre as

relacoes.
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A hipétese H2 buscou analisar se a satisfacdo com a remuneracao no trabalho
presencial afeta negativamente a intencdo de adesao ao teletrabalho. A partir dos
resultados da pesquisa (I' = 0,009; 2 =0,000; g? =-0,001; p-valor =0,804), observa-se
que H2 nao foi sustentada. Em razao disso, nao foi possivel verificar o efeito do salario

no trabalho presencial na intengdo de adeséao ao teletrabalho.

Estudos anteriores destacam que a remuneracdo impacta negativamente o
desejo dos trabalhadores de deixar o referido ambiente de trabalho (Asriani & Riyanto,
2020) e que remuneragao adequada faz com que os funcionarios tenham maior apego
ao ambiente de trabalho (Didit & Nikmah, 2020). Além disso, segundo Fauchil et al.
(2022), caso a remuneragao recebida ndo seja adequada, os niveis cada vez maiores
de necessidades humanas fazem com que os trabalhadores busquem outras formas
de complementa-la. Contudo, os resultados do presente estudo sugerem que nao ha
elementos suficientes para apoiar a relagéo proposta entre as referidas variaveis, o
que pode ter ocorrido pela omissao na analise de algum elemento que seja capaz de
afetar a relacdo entre satisfagdo com a remuneracédo e a intencdo de adesao ao
teletrabalho ou por caracteristicas da propria amostra utilizada. Dessa maneira, é
importante reanalisar essa relagdo com outra amostra de dados com intuito de
verificar se os resultados encontrados serdo confirmados e, a partir dos achados,

considerar a possibilidade de reavaliar as bases tedricas que sustentam essa relacao.

A hipétese H3 visou analisar se a prontidao tecnoldgica influencia
positivamente a intencéo de adesédo ao teletrabalho. De acordo com os resultados da
pesquisa (I' =0,449; 2 =0,206; g2 =0,204; p-valor =0,000), verifica-se que a referida

hipotese foi suportada. Este resultado sugere que maiores niveis de prontidao
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tecnoldgica tendem a resultar numa maior intencao de adesao ao teletrabalho pelos
trabalhadores presenciais. Essa evidencia estd em sintonia com a literatura anterior,
a qual destaca que a prontidao tecnoldgica indica a disposicao de uma pessoa em
adotar novas tecnologias (Parasuraman, 2000), sendo o teletrabalho uma nova
maneira de organizacao do trabalho que tem o uso das tecnologias da informacéao e

comunicacado como elemento central (Rocha et al., 2020).

Além disso, a prontidao tecnoldgica esta relacionada a indices mais altos de
adocgao de servicos mediados por tecnologia que as pessoas utilizam, seja na vida
pessoal ou profissional (Blut & Wang, 2020). Em geral, indices maiores de prontidao
tecnoldgica estao relacionados a uma maior probabilidade de aceitacdo de novas
tecnologias (Sun et al. 2020). Logo, o resultado sugere que investir em acbdes que
melhorem a prontidao tecnoldgica, como programas de treinamentos continuos sobre
novas tecnologias, softwares, e ferramentas relevantes para o trabalho dos
funcionarios pode aumentar a intencdo de adesao ao teletrabalho por parte dos

trabalhadores presenciais.

Por fim, a hipotese H4 foi estatisticamente suportada neste estudo (I" = -0,194;
2 =0,039; g? =0,040; p-valor =0,000) e tratou de analisar se a flexibilidade no trabalho
presencial influencia negativamente a inteng&o de adeséo ao teletrabalho. O resultado
indica que regimes de trabalhos presenciais que oferecem maior flexibilidade aos
funcionarios tendem a afetar negativamente a intencédo dos colaboradores em aderir
o teletrabalho. O referido resultado corrobora com o estudo de McNall et al. (2009), o
qual destaca que a disponibilidade de arranjos flexiveis por parte das organizagdes,

como flexibilidade de horario e semana de trabalho reduzida, ajuda os funcionarios e
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proporcionam uma melhor relagdo trabalho familia, aumentando a satisfagcdo no
trabalho e reduzindo as intencdes de deixar o respectivo ambiente de trabalho. Assim,
o resultado sugere que organizacdes que adotem regimes flexiveis de trabalho, como
flexibilidade de horarios, trabalhos por turnos e horarios flexiveis, tendem a influenciar
negativamente a intencdo de adesao ao teletrabalho por parte de seus funcionarios

presenciais.

Em sintese, o presente estudo constatou que a prontidao tecnologia e a
flexibilidade no trabalho presencial exercem influéncia na intengcdo de adesdo ao
teletrabalho por parte dos funciondrios que exercem suas atividades em regime
presencial. Esses resultados podem ajudar empregadores e formuladores de politicas
a entender as questdes reais que influenciam os trabalhadores a preferirem o

teletrabalho em detrimento do formato presencial e vice-versa.



Capitulo 6

6 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo analisar a influéncia da satisfagdo com o
deslocamento, da satisfacdo com a remuneracdo, da prontidao tecnoldgica e da
flexibilidade no trabalho presencial na intencdo de adesao ao teletrabalho. Os
resultados revelaram que a prontidao tecnoldgica afeta positivamente a intencao de
adesdo ao teletrabalho, enquanto a flexibilidade no trabalho presencial afeta

negativamente. Quanto a satisfacdo com o deslocamento e a satisfacdo com a

remuneracao, os resultados nao foram estatisticamente significativos.

Logo, o resultado sugere que investir em acdes que melhorem a prontidao
tecnoldgica, como programas de treinamentos continuos sobre novas tecnologias,
softwares, e ferramentas relevantes para o trabalho dos funcionarios pode aumentar
a intencdo de adeséao ao teletrabalho por parte dos trabalhadores presenciais. Em
parelho a essas agdes, incentivar uma cultura de inovagéao dentro das organizagoes,
de modo a fomentar um ambiente onde os funcionarios se sintam seguros para
experimentar novas tecnologias também pode aumentar a prontidéo tecnologica dos

funcionarios e, consequentemente, aumentar sua intencao de adesao ao teletrabalho.

Além disso, o resultado evidencia que a adocao de regimes flexiveis de
trabalho, como flexibilidade de horarios, trabalhos por turnos e horarios flexiveis,
tendem a influenciar negativamente a intencao de adeséao ao teletrabalho por parte de
seus funciondrios presenciais. Assim, a depender da estratégia adotada pela
organizagao, esse resultado pode ajudar na construgcédo de politicas que alinhem os

interesses institucionais com os dos colaboradores.
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Como contribuicdo tedrica, contribui com a literatura do teletrabalho, sob a
perspectiva comportamental dos trabalhadores no que diz respeito a sua intencao de
aderir o teletrabalho. Logo, fornece evidéncias cientificas e fomenta o debate sobre a
influéncia da satisfagcdo com o deslocamento, da satisfacdo com a remuneracéao, da
prontidao tecnoldgica e da flexibilidade no trabalho na intencdo de adesdo ao

teletrabalho.

Em termos de contribuicAo pratica, a pesquisa ajuda empregadores e
formuladores de politicas a entenderem quais sdo as questdes reais que influenciam
os trabalhadores a terem intencao de aderir ao teletrabalho. Além disso, contribui com
a construcdo de arranjos flexiveis de trabalho que melhorem a motivagao,
engajamento e satisfacdo geral dos funciondarios com o trabalho e,
consequentemente, os resultados organizacionais. Além disso, contribui fornecendo
insights que possibilitem as organizagdes desenvolverem estratégias de gestao de

pessoas alinhadas com os objetivos institucionais.

O estudo apresenta limitagdo. Primeiro, os resultados ndao podem ser
generalizados em razdo do método de amostragem utilizado ter sido o néo
probabilistico por acessibilidade e conveniéncia. Além disso, a maioria dos
respondentes foram do setor publico, o que pode ter prejudicado a captura das
diferencas culturais, uma vez que as atitudes e comportamento podem variar entre 0s
respectivos setores em fungdo da estrutura organizacional, incentivos,

regulamentagdes e objetivos.

Desse modo, como recomendagdes para estudos futuros, primeiro sugere-se a

replicacdo do estudo com amostras diferentes e uma populagdo mais diversa para
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verificar se os resultados encontrados neste estudo se confirmam. Segundo, sugere-
se que novas pesquisas analisem a influéncia de outras variaveis, como satisfacdo no
trabalho, suporte organizacional, engajamento no trabalho e normas subjetivas, na
intencdo de adesado ao teletrabalho por trabalhadores de diferentes segmentos da

economia, tanto no setor publico quanto no privado.
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APENDICE A — QUADRO DE CONSTRUTO

CONSTRUTOS CODIGOS FRASES ADAPTADAS ORDEM DO | REFERENCIAS
CONSTRUTO
Intengao de | IAT1 Vou aderir ao teletrabalho no (Hansen et al,
adesao ao futuro. 2017).
teletrabalho
IAT2 Costumo pensar em aderir ao | 12 Ordem
teletrabalho.
IAT3 Tenho fortes intencbes de aderir ao
teletrabalho no futuro.
SD1 Estou satisfeito (a) com meus
deslocamentos para o trabalho.
SD2 Quando me lembro dos meus
deslocamentos diarios, 0s
aspectos negativos superam os
positivos.
SD3 Nao quero mudar nada nos meus
Satisfagdo com o deslocamentos didrios. 12 Ordem (Handy &
deslocamento Thigpen, 2019).
SD4 Meus deslocamentos didrios me
dao sentimentos positivos.
SD5 Meus  deslocamentos  diarios
geralmente ocorrem bem.
SD6 Meus deslocamentos diarios sédo
os melhores que posso imaginar.
Satisfagdo com a Estou satisfeito (a) com o meu
remuneragdo  — | SR-AU1 aumento mais recente.
Dimenséao
satisfacdo  com Estou satisfeito (a) com a Influéncia
aumento que meu supervisor tem sobre meu
SR-AU2 salario.
Estou satisfeito (a) com os
aumentos que normalmente recebi
SR-AU3 no passado.
Estou satisfeito (a) com a forma
como sdo determinados os meus | 22 Ordem (Heneman &
SR-AU4 aumentos salariais. Schwab, 1985).
Satisfagdo com a Estou satisfeito (a) com o meu
remuneracdo — | SR-BE1 pacote de beneficios.
Dimenséo
satisfacdo com os Estou satisfeito (a) com o valor que
beneficios

SR-BE2

a empresa paga para 0Ss meus
beneficios.




SR-BE3

Estou satisfeito (a) com o valor dos
meus beneficios.

SR-BE4

Estou satisfeito (a) com o nimero
de beneficios que recebo.

Satisfagdo com a
remuneracao  —
Dimenséo
satisfacdo com a
estrutura salarial

SR-EST1

Estou satisfeito (a) com a estrutura
de pagamento da empresa.

SR-EST2

As informagdes que a empresa
fornece sobre questdes salariais
me preocupam.

SR-EST3

Estou satisfeito a) com o salario
dos outros cargos na empresa.

SR-EST4

Estou satisfeito (a) com a
consisténcia das politicas salariais
da empresa.

SR-EST5

Estou satisfeito (a) com as
diferencas salariais  existentes
entre os cargos na empresa.

SR-EST6

Estou satisfeito (a) com a forma
como a empresa administra o
pagamento.

Satisfagdo com
remuneracao
Dimenséo
satisfagdo com o
nivel salarial

)

SR-NS1

Estou satisfeito (a) com o salario
liquido que recebo.

SR-NS2

Estou satisfeito (a) com o meu
salario atual.

SR-NS3

Estou satisfeito (a) com o meu nivel
geral de remuneracao.

SR-NS4

Estou satisfeito (a) com o valor do
meu salario atual.
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Prontidao
tecnoldgica
Dimenséao
Otimismo

PT-OT1

A tecnologia d& ao meu trabalho
mais controle sobre as operagoes
diarias.

PT-OT2

Processos e equipamentos que
utiizam as tecnologias mais
recentes sao muito mais
convenientes de usar.

PT-OT3

Prefiro usar tecnologia mais
avancgada.

PT-OT4

Eu uso tecnologia que permite
personalizar as minhas tarefas de
acordo com as necessidades.

PT-OT5

A tecnologia torna a concluséao de
tarefas mais eficiente.

22 Ordem

(Richey et
2007).

al.,



Prontidao
tecnologica
Dimenséao
Inovacao

PT-INV1

Outras pessoas me procuram para
aconselhamento  sobre  novas
tecnologias.

PT-INV2

Parece que os meus parceiros de
trabalho e concorrentes estao
aprendendo menos sobre as
tecnologias mais recentes do que
eu.

PT-INV3

Em geral, estou entre os primeiros
do meu setor de trabalho a adquirir
novas tecnologias.

PT-INV4

Normalmente consigo entender
produtos de alta tecnologia sem a
ajuda de outras pessoas.

Prontidao
tecnolégica
Dimenséao
Inseguranga

PT-INS1

Nao considero seguro fornecer os
nimeros das contas da empresa
que trabalho através de um
computador.

PT-INS2

Nao considero seguro fazer
qualquer tipo de transagéo
financeira online.

PT-INS3

Eu me preocupo que as
informagdes enviadas pela Internet
sejam vistas por concorrentes.

PT-INS4

Nao me sinto confiante em
trabalhar com um parceiro de
negécios que s6 pode ser
contatado online.

PT-INS5

Se transmito informagbes da
empresa eletronicamente, nunca
poderei ter certeza de que
chegaréo ao destino certo.

PT-INS6

Se transmito informagbes da
empresa eletronicamente, uma
pessoa mal-intencionada podera
usé-las contra a gente.

Prontidao
tecnoldgica
Dimenséao
Desconforto

PT-DE1

As vezes sinto que a tecnologia nao
foi desenvolvida para ser usada por
pessoas comuns.

PT-DE2

Quando recebo suporte técnico de
um fornecedor de um produto ou
servigo de alta tecnologia, as vezes
sinto que estou sendo explorado.
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Flexibilidade
trabalho

no

FTO1

O meu empregador apresenta
reagoes flexiveis as demandas por
modificagbes no processo de
tomada de decisdo (por exemplo:
maior autonomia e

12 Ordem

(lvens, 2005).



responsabilidade para 0s
funcionarios).

FTO2

O meu empregador apresenta
reagoes flexiveis as demandas por
modificagbes na forma de
distribuigao das atividades
(quantidade de atividades, prazos,
etc).

FTO3

O meu empregador apresenta
reacdes flexiveis as demandas por
modificagdbes nos horarios de
trabalho (Por exemplo: horarios
flexiveis, possibilidade de trabalhar
em outro turno, etc).

FT04

O meu empregador apresenta
reacdes flexiveis as demandas por
modificagbes na rotina de trabalho
(por  exemplo: respeita as
preferéncias e as necessidades
individuais dos funcionarios).

FT05

O meu empregador responde
rapidamente as reclamacdes.

FT06

Se surgisse uma  situagdo
imprevista, 0 meu empregador
concordaria em alterar os acordos
existentes e em desenvolver uma
solugdo alternativa mutuamente
satisfatéria.
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APENDICE B — QUESTIONARIO DA PESQUISA

Apresentagéo:

Ola! Sou aluna do Programa de Pé6s-Graduacdo em Ciéncias Contabeis e
Administracdo da Fucape Business School. Estou realizando uma pesquisa com o
objetivo de conhecer a opinido dos trabalhadores a respeito do Teletrabalho. Portanto, eu
gostaria de contar com sua colaboracédo para responder esse breve questionario sobre
sua percepcao acerca do teletrabalho. Para isso, leia atentamente as instrugdes, e
responda de acordo com seu grau de concordancia em relacao as afirmacdes que seréao
apresentadas a seguir. As respostas serao coletadas de forma anénima e confidencial,
deste modo ndo sera necessario se identificar.

Obrigada!

Islane Gomes dos Santos
Teletrabalho é definido como as atividades efetivadas fora das instalagées do

empregador com a utilizagcao das tecnologias da informagéao e comunicacgao.
Para os fins desta pesquisa, um teletrabalhador € definido como alguém que

trabalha fora do escrit6rio por pelo menos um dia na semana.

INSTRUCAO 1: As afirmacdes a seguir sdo acompanhadas de uma escala de
cinco pontos cujos numeros tem a seguinte interpretacao:

1 = DISCORDO TOTALMENTE

2 = DISCORDO PARCIALMENTE

3 = NEM DISCORDO NEM CONCORDO
4 = CONCORDO PARCIALMENTE

5 =CONCORDO TOTALMENTE

Para responder as afirmacdes clique no nimero que melhor representa a sua
concordancia com a afirmacao apresentada.

1. Vocé esta trabalhando presencialmente?
2. Vou aderir ao teletrabalho no futuro.
3. Costumo pensar em aderir ao teletrabalho.
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4. Tenho fortes intencdes de aderir ao teletrabalho no futuro.
5. Estou satisfeito(a) com meus deslocamentos para o trabalho.

6. Quando me lembro dos meus deslocamentos diarios, os aspectos negativos
superam 0s positivos.

7. Nao quero mudar nada nos meus deslocamentos diarios.

8. Meus deslocamentos diarios me dao sentimentos positivos.

9. Meus deslocamentos diarios geralmente ocorrem bem.

10. Meus deslocamentos didrios s&do os melhores que posso imaginar.

11. Estou satisfeito(a) com o salario liquido que recebo.

12. Estou satisfeito(a) com o meu pacote de beneficios.

13. Estou satisfeito(a) com o meu aumento mais recente.

14. Estou satisfeito(a) com a Influéncia que meu supervisor tem sobre meu salario.
15. Estou satisfeito(a) com o meu salario atual.

com o valor que a empresa paga para os meus beneficios.

(
16. Estou satisfeito(a
17. Estou satisfeito(a

)
)
) com os aumentos que normalmente recebi no passado.
18. Estou satisfeito(a) com a estrutura de pagamento da empresa.

19. As informagbes que a empresa fornece sobre questbes salariais me
preocupam.

20. Estou satisfeito(a) com o meu nivel geral de remuneragéo.
21. Estou satisfeito(a) com o valor dos meus beneficios.

(@)
(@)
22. Estou satisfeito(a) com o salario dos outros cargos na empresa.
23. Estou satisfeito(a) com a consisténcia das politicas salariais da empresa.
24. Estou satisfeito(a) com o valor do meu salario atual.

25. Estou satisfeito(a) com o numero de beneficios que recebo.

26. Estou satisfeito(a) com a forma como sado determinados 0os meus aumentos
salariais.

27. Estou satisfeito(a) com as diferencas salariais existentes entre os cargos na
empresa.

28. Estou satisfeito(a) com a forma como a empresa administra o pagamento.
29. A tecnologia da ao meu trabalho mais controle sobre as operagdes diarias.

30. Processos e equipamentos que utilizam as tecnologias mais recentes sao
muito mais convenientes de usar.

31. Prefiro usar tecnologia mais avancada.

32. Eu uso tecnologia que permite personalizar as minhas tarefas de acordo com
as necessidades.

33. A tecnologia torna a conclusao de tarefas mais eficiente.
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34. Outras pessoas me procuram para aconselhamento sobre novas tecnologias.

35. Parece que os meus parceiros de trabalho e concorrentes estdo aprendendo
menos sobre as tecnologias mais recentes do que eu.

36. Em geral, estou entre os primeiros do meu setor de trabalho a adquirir novas
tecnologias.

37. Normalmente consigo entender produtos de alta tecnologia sem a ajuda de
outras pessoas.

38. As vezes sinto que a tecnologia ndo foi desenvolvida para ser usada por
pessoas comuns.

39. Quando recebo suporte técnico de um fornecedor de um produto ou servigo de
alta tecnologia, as vezes sinto que estou sendo explorado.

40. Nao considero seguro fornecer os numeros das contas da empresa que
trabalho através de um computador.

41. Nao considero seguro fazer qualquer tipo de transacao financeira online.

42. Eu me preocupo que as informacdes enviadas pela Internet sejam vistas por
concorrentes.

43. Nao me sinto confiante em trabalhar com um parceiro de negocios que sé pode
ser contatado online.

44. Se transmito informagdes da empresa eletronicamente, nunca poderei ter
certeza de que chegarao ao destino certo.

45.Se transmito informagdes da empresa eletronicamente, uma pessoa mal
intencionada podera uséa-las contra a gente.

46. O meu empregador apresenta reacoes flexiveis as demandas por modificacdes
no processo de tomada de decisao (por exemplo: maior autonomia e
responsabilidade para os funcionarios).

47. O meu empregador apresenta reacdes flexiveis as demandas por modificacdes
na forma de distribuicdo das atividades (quantidade de atividades, prazos, etc).

48. O meu empregador apresenta reacoes flexiveis as demandas por modificacdes
nos horarios de trabalho (Por exemplo: horarios flexiveis, possibilidade de trabalhar
em outro turno, etc).

49. O meu empregador apresenta reacoes flexiveis as demandas por modificacdes
na rotina de trabalho (por exemplo: respeita as preferéncias e as necessidades
individuais dos funcionarios).

50. O meu empregador responde rapidamente as reclamacgoes.

51. Se surgisse uma situacao imprevista, 0 meu empregador concordaria em
alterar os acordos existentes e em desenvolver uma solugdo alternativa
mutuamente satisfatéria.

DADOS PESSOAIS



52. Ocupagéo atual?

() Servidor/Funcionario Publico
() Funcionério da area privada
() Outro

53. Idade atual?

) Até 25 anos

26 a 35 anos

36 a 45 anos

46 a 55 anos
mais de 55 anos

(
()
()
()
()

54. Qual seu sexo?
() Feminino
() Masculino

55. Qual a escolaridade?
) Ensino Fundamental
Ensino Médio
Ensino Técnico
Graduacao

Mestrado
Doutorado

(
(
(
(
(
(
(
() Outro

)
)
)
) Especializag¢éao
)
)
)

56. Vocé mora em qual regidao do pais?

) Norte
Nordeste
Centro-Oeste
Sul

Sudeste

(
()
()
()
()
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57. Qual a sua renda?

() Até R$2.000,00

() De R$2.001,00 a R$4.000,00
() De R$4.001,00 a R$6.000,00
() De R$6.001,00 a R$8.000,00
() De R$8.001,00 a R$10.000,00
() Acima de R$10.001,00

58. Quantidade de filho(s)?

59. Estado civil?

() Solteiro

() Casado

() Divorciado

() Outro

60. Vocé possui deficiéncia?
) Nao

) Visual

) Motora

) Auditiva

) Mental/Intelectual
)

(
(
(
(
(
(

Outra
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APENDICE C - CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Caracteristica Definicao Quant % % acumulado
Servidor/Funcionario publico 838 97,2 97,20
Ocupagéao Funcionario da area privada 19 2,2 99,40
Outro 05 0,6 100
Até 25 anos 07 0,8 0,80
26 a 35 anos 187 21,8 22,6
Idade 36 a 45 anos 389 451 67,7
46 a 55 anos 189 21,9 89,6
Mais de 55 anos 90 10,4 100
Sexo Feminir_10 453 52,5 52,5
Masculino 409 47,5 100
Ensino Fundamental 0 0 0
Ensino Médio 11 1,2 1,20
Ensino Técnico 04 0,4 1,60
Escolaridade Graduagéo 67 7,7 9,30
Especializacédo 339 39,3 48,6
Mestrado 334 38,7 87,3
Doutorado 107 12,7 100
Outro 0 0 0
Até R$2.000,00 09 1,04 1,04
De R$2.001,00 a R$4.000,00 92 10,6 11,64
Renda De R$4.001,00 a R$6.000,00 293 33,9 45,54
De R$6.001,00 a R$8.000,00 164 19,02 64,56
De R$8.001,00 a R$10.000,00 | 139 16,12 80,68
Acima de R$10.001,00 165 19,32 100
Nenhum 335 38,86 38,86
Um 229 26,5 65,36
Filhos Dois 213 24,7 90,06
Trés 62 7,2 97,26
Mais de trés 23 2,74 2,74
Solteiro 235 27,2 27,2
Estado Civil C_asad_o 493 57,19 84,39
Divorciado 84 9,7 94,09
Qutro 50 5,91 5,91
Nao 810 93,96 93,96
Auditiva 06 0,6 94,56
Deficiéncia Mental/Intelectual 04 0,4 94,96
Motora 10 1,1 96,06
Visual 14 1,6 97,66
Qutra 18 2,34 100
Norte 94 10,9 10,9
Nordeste 287 33,29 4419
Regiao Centro-Oeste 62 7,19 51,38
Sudeste 243 28,19 79,57
Sul 176 20,43 100

Fonte: Elaborado pelo autor.



APENDICE D - VALIDADE DISCRIMINANTE — CARGAS CRUZADAS
PRIMEIRA ETAPA

FT IAT PT-DE__PT-INS PT-INV. PT-OT _ SD SR-EST
FTO1 0,785] -0,361 -0,284 -0402 -0,366 -0,365 0,000 0,013
FT02 0,798| -0,350 -0,263 -0,393  -0,325 -0,294 0,032 0,063
FT03 0793| -0,347 -0256 -0,422 0,333 -0,242 0,010 0,067
FT04 0814| -0,365 -0,291 -0,381  -0,404 -0,404 -0,001 0,041
FT05 0,843| -0,381 -0,242 -0,447 -0,390 -0,327 0,041 0,066
FT06 0,765| -0,355 -0,205 -0,426 -0,379 -0,281 0,062 0,075
IAT1 0,385 0,879] 0373 0414 0366 0407 -0,045 -0,020
IAT2 -0,392| 0875| 0369 0429 0323 0365 -0,024 -0,024
IAT3 -0,412| 0,890| 0372 0432 0393 0412 -0,006 -0,036
PT-DE1  -0299 0,38| 0919] 0377 0354 0440 -0,005 -0,065
PT-DE2  -0,295 0,393| 0925 0,406 0,384 0444 0,022 -0,023

PT-INS1 -0,408 0,375 0,339 0,816 0,340 0,343 -0,029 -0,064
PT-INS2 -0,352 0,367 0,291 0,741 0,337 0,276 -0,050 -0,044
PT-INS3 -0,392 0,397 0,333 0,846 0,390 0,351 -0,023 -0,022
PT-INS4 -0,500 0,401 0,320 0,802 0,414 0,354 -0,076 -0,059
PT-INS5 -0,385 0,408 0,384 0,821 0,354 0,377 0,002 -0,068
PT-INS6 -0,456 0,404 0,397 0,851 0,489 0,436 -0,039 -0,054
PT-INV1 -0,409 0,358 0,340 0,426 0,864 0,422 -0,041 -0,041
PT-INV2 -0,400 0,363 0,387 0,431 0,877 0,447 -0,032 -0,025
PT-INV3 -0,402 0,338 0,330 0,403 0,844 0,412 -0,064 -0,019
PT-INV4 -0,374 0,360 0,324 0,401 0,871 0,415 -0,026 -0,050
PT-OT1 -0,331 0,368 0,431 0,338 0,432 0,828 -0,037 -0,071
PT-OT2 -0,329 0,356 0,386 0,425 0,353 0,781 0,019 -0,036
PT-OT3 -0,339 0,353 0,393 0,278 0,404 0,802 0,003 -0,046
PT-OT4 -0,320 0,353 0,367 0,370 0,397 0,790 -0,004 -0,028
PT-OT5 -0,269 0,350 0,319 0,342 0,360 0,765 -0,045 -0,052

SD1 0,027  -0,001 0,020  -0,020 0,006 0,022 0,723| -0,013
SD3 0,025  -0,021 -0,001 -0,050  -0,051 -0,008 0,845| -0,034
SD4 0,027  -0,014 -0,014 -0,039 -0,012  -0,019 0,793| -0,028
SD5 0,010  -0,021 0,030 -0,030  -0,031 -0,008 0,790 -0,029
SD6 0,031 -0,038 0,012 -0,027  -0,067  -0,025 0,820 -0,004

SR-EST4 0,076  -0,011 -0,021 -0,065  -0,018  -0,045  -0,028 0,833
SR-EST5 0,042  -0,031 -0,036  -0,038  -0,051 -0,054  -0,033 0,814
SR-EST6 0,049  -0,083 -0,068 -0,064 -0,028 -0,048 -0,010 0,832

Fonte: Elaborado pelo autor.

Nota: Nimero de Observages: 862

Legenda: FT - Flexibilidade no Trabalho; IAT — Intencdo de Ades@o ao Teletrabalho; PT-DE — Prontidao
tecnoldgica/dimensao desconforto; PT-INS — Prontiddo Tecnoldgica/dimenséo inseguranga; PT-INV- Prontidao
tecnoldgica/dimensao inovagao; PT-OT — Prontiddo Tecnoldgica/Dimensdo Otimismo; SD — Satisfacdo com
deslocamento; SR — EST — Satisfagdo com a remuneragao dimensao estrutura salarial.




APENDICE E - VALIDADE DISCRIMINANTE — CARGAS CRUZADAS
SEGUNDA ETAPA

FT IAT PT SD SS-EST
PT-INS -0,51 0,482 0,815 -0,044 -0,063
PT-INV -0,459 0,41 0,808 -0,046 -0,038
PT-OT -0,401 0,448 0,784 -0,016 -0,059
SR-EST4 0,076 -0,011 -0,05 -0,029 0,852
SR-EST5 0,042 -0,031 -0,058 -0,033 0,815
SR-EST6 0,049 -0,033 -0,059 -0,009 0,812

Fonte: Elaborado pelo autor.

Nota: Nota: NUmero de Observacgdes: 862

Legenda: FT - Flexibilidade no Trabalho; IAT — Intencdo de Adeséo ao Teletrabalho; PT — Prontidao
Tecnologica; SD — Satisfagdo com deslocamento; SR — EST — Satisfacdo com a remuneragéo
dimensao estrutura salarial.



