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RESUMO

Como parte de um principio de seguranga em primeiro lugar durante a pandemia do covid-19, a grande
maioria das empresas permitiu ambientes de trabalho flexiveis, reduzindo o nimero de funcionérios nas
instalagdes. Embora os modelos de trabalho hibridos possam se tornar um padrdo em muitos setores, 0
impacto que essa alteragdo pode afetar o valor econdmico das empresas, ainda é incerto. O objetivo deste
artigo é apresentar os efeitos dos modelos hibridos de trabalho sobre os ativos de capital relacional e
estrutural. Para realizagdo desse estudo foi utilizado um grupo de variaveis para averiguar o grau de
satisfacdo de trabalhadores e trabalhadoras que estdo em trabalho remoto ou hibrido. Para essa parte do
estudo foi feita a correlacdo de Spearman para averiguar se varidveis relacionadas ao capital relacional
das empresas possuem correlagdo com o capital estrutural. Em uma segunda parte, foi analisado como
esta a relacdo do trabalhado(a) com sua satisfacdo pessoal e profissional diante dessa nova realidade. A
pesquisa foi feita com os trabalhadores(as) das empresas de economia criativa do Porto Digital do Recife
(PE). Todas as analises foram feitas utilizando o software IBM SPSS Statistics 26.

Palavras-chave: Trabalho remoto. Trabalho Hibrido. Capital Relacional. Capital Estrutural.

ABSTRACT

As part of a safety-first principle during the Covid-19 pandemic, the vast majority of companies have
enabled flexible work environments, reducing the number of employees on premises. Although hybrid
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work models may become a standard in many sectors, the impact that this change may affect the
economic value of companies is still uncertain. The objective of this article is to present the effects of
hybrid work models on relational and structural capital assets. To carry out this study, a group of
variables was used to determine the degree of satisfaction of workers who are working remotely or
hybridly. For this part of the study, Spearman's correlation was used to determine whether variables
related to the companies' relational capital are correlated with structural capital. In a second part, the
employee's relationship with their personal and professional satisfaction was analyzed in light of this
new reality. The research was carried out with workers from creative economy companies in Porto
Digital do Recife (PE). All analyzes were performed using IBM SPSS Statistics 26 software.

Keywords: Remote work. Hybrid Work. Relational Capital. Structural Capital.

RESUMEN

Como parte del principio de dar prioridad a la seguridad durante la pandemia de Covid-19, la gran
mayoria de las empresas han habilitado entornos de trabajo flexibles, reduciendo la cantidad de
empleados en las instalaciones. Aunque los modelos de trabajo hibridos pueden convertirse en un
estandar en muchos sectores, el impacto que este cambio pueda afectar al valor econdmico de las
empresas aln es incierto. El objetivo de este articulo es presentar los efectos de los modelos de trabajo
hibridos sobre los activos de capital relacionales y estructurales. Para realizar este estudio se utiliz6 un
conjunto de variables para determinar el grado de satisfaccion de los trabajadores que se encuentran
trabajando de forma remota o hibrida. Para esta parte del estudio se utilizé la correlacion de Spearman
para determinar si las variables relacionadas con el capital relacional de las empresas estan
correlacionadas con el capital estructural. En una segunda parte se analiz6 la relacion del empleado con
su satisfaccion personal y profesional ante esta nueva realidad. La investigacion se realizdé con
trabajadores de empresas de economia creativa de Porto Digital do Recife (PE). Todos los analisis se
realizaron utilizando el software IBM SPSS Statistics 26.

Palabras clave: Trabajo remoto. Trabajo hibrido. Capital relacional. Capital Estructural.

1 INTRODUCAO

Desde os primeiros dias do surto de covid-19, a economia global mudou e ajustou 0s
modelos de local de trabalho e as relagdes interpessoais. Nesse sentido, a OMS propds diretrizes
e ofereceu recomendacdes sugerindo algumas mudancas (Shaw et al., 2020). As formas
tradicionais exigiam a presenca fisica do trabalhador no local e a utilizagdo do local de trabalho
como local oficial onde a funcdo é exercida. Com a pandemia global do covid-19, muitas
empresas desafiaram o status quo e comecaram a reformular os existentes e adotar novos
modelos de negdcios, por meio de melhorias tecnoldgicas e criagdo de uma infraestrutura
necessaria. Os requisitos de distancia social e espacial tornaram-se um desafio para os modelos
tradicionais de local de trabalho com foco na experiéncia no escritorio.

O bem-estar e a seguranca dos funcionarios foram regulamentados por leis em muitas
economias e até mesmo definidos como metas corporativas para muitas organizagdes (Liu,
2019). Porem, atualmente, no paradigma da pandemia global, a seguranca em primeiro lugar
ganhou outra conotacgao e tornou-se um principio padrdo em todo o0 mundo. O aprimoramento
tecnoldgico foi um dos passos basicos para a configuracao do primeiro pilar do trabalho remoto,
posteriormente descrito como um modelo de trabalho hibrido. Embora essa tecnologia ja
existisse, a pandemia global apenas capacitou as empresas a comegarem a usa-la mais cedo e a
digitalizar a economia global. (TERAS et al., 2020).
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Portanto, a tecnologia tornou possivel a transi¢do do trabalho do escritério para o
trabalho remoto. Muitas empresas tiveram que ajustar seus modelos de local de trabalho,
mudando de ambientes baseados em escritdrio para operacdes online, comércio eletrénico e
modelos de economia compartilhada (Elrhim e Elsayed, 2020). Os trabalhadores em todo o
mundo experimentaram uma mudanca radical na ética e nos habitos de trabalho, ajustando sua
rotina diaria de trabalho.

A pandemia trouxe muitos desafios para a economia global, e com ela, novas
oportunidades, tanto para as empresas quanto para os funcionarios. Maior equilibrio entre vida
profissional e pessoal, melhor cuidado com os filhos, redugédo do tempo no transito e custos de
transporte sdo apenas alguns dos beneficios que os funcionarios tém experimentado
(RADONIC, et al.,2020).

No geral, existem alguns estudos que mostram o impacto negativo dos novos modelos
de local de trabalho dos funcionarios, por meio do aumento dos niveis de estresse e ansiedade
(Shaw et al., 2020). Outros estudos, no entanto, consideram o regime de trabalho flexivel uma
mudanca positiva para muitos funcionarios em todo o mundo (Johannessen, 2018). Como um
novo padréo para os locais de trabalho, muitas empresas adotaram a politica de ambiente de
trabalho flexivel, também mencionada como modelos de locais de trabalho hibridos ou
distribuidos (RADONIC, et al.,2020).

No caso dos trabalhadores que transitaram para o trabalho remoto, podem esperar-se
multiplas consequéncias positivas e negativas para a relacdo trabalho-familia, nomeadamente
para o conflito entre estes dois dominios (Delanoeije et al., 2019), definido como um conflito
interpapéis em que as exigéncias do papel profissional sdo incompativeis com as exigéncias do
papel familiar (ALLEN, et al., 2012).

Desde a década de 1970, os estudos tém apresentado e defendido uma relagéo positiva
entre horarios flexiveis de trabalho e produtividade dos funcionarios (Schein, Maurer e Novak,
1977). Menor absenteismo e rotatividade de funcionarios sdo considerados apenas alguns dos
fatores que podem ser afetados pelo horéario de trabalho flexivel (Stella, 2020). Como parte dos
ativos intangiveis, o capital relacional e estrutural jA comeca a sentir os efeitos dos modelos
hibridos de trabalho em seu desempenho. Em um estudo recente de (Radoni¢ e Milosavljevi¢
2019), as novas praticas humanas foram analisadas como parte de ativos intangiveis na
administracdo publica.

Este artigo busca contribuir com essa discussdo quando analisa como os trabalhadores
das empresas de economia criativa do Porto Digital do Recife estdo encarando essa nova
realidade. O ponto principal do artigo é examinar como os regimes de trabalho hibridos e
remotos, com horario flexivel afetam positiva ou negativamente a percepc¢éo dos trabalhadores
e trabalhadoras em relagéo ao capital estrutural e relacional.

O artigo esta organizado em varias se¢des principais. A sec¢do a seguir esta relacionada
arevisao da literatura que enfatiza os modelos de trabalho hibridos e remotos. Na sec¢éo seguinte
apresentamos os procedimentos metodoldgicos justificando a utilizagdo de estatistica descritiva
e correlacdo de Spearman como instrumento de pesquisa. Em seguida, os resultados do estudo
sdo apresentados na secdo de apresentacdo dos resultados e discussédo. A parte final deste
trabalho € reservada para a conclus@o com as recomendacdes para pesquisas futuras.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Inicia-se o referencial tedrico pelo servi¢o remoto e hibrido.

2.1 Servico remoto e hibrido e as alteragdes nas relagdes de trabalho

Desde o inicio da pandemia de covid-19, os modelos de local de trabalho hibrido e
remoto foram amplamente adotados. Como o trabalho flexivel € uma pratica experimentada
pela tecnologia da informacéo, ele permite que os funcionarios escolham o local de trabalho,
pois as atividades de negocios podem ser realizadas além dos limites dos escritdrios tradicionais
(CHUNG e VAN DER LIPPE, 2018).

Muitas empresas viram resultados positivos e negativos do trabalho remoto ou horarios
de trabalho flexiveis. RaiSiené et al. (2020) inferem que o trabalho remoto possibilita a
contratacdo de profissionais independente de sua localizacdo geografica e fuso horario,
tornando um maior potencial de criagdo de capital humano. Alguns autores argumentam que a
intensificacdo do trabalho € o resultado potencial de praticas de trabalho flexiveis (Kelliher e
Anderson, 2009) e jornadas de trabalho mais longas, muitas vezes ndo remuneradas (CHEN e
McDONALD, 2014).

Da mesma forma, préticas de trabalho flexiveis sdo consideradas um pouco desafiadoras
no sentido de gestdo de funcionéarios (De Menezes e Kelliher, 2016). No entanto, o corpo de
conhecimento atual também mostrou muitos aspectos positivos. Wheatley (2016) argumenta
sobre o resultado “win-win ” dos acordos de trabalho flexiveis, afirmando que funcionarios mais
saudaveis e satisfeitos impulsionam os resultados dos negdcios por meio de maior desempenho.

Moen et al. (2016) observaram a influéncia da intervencdo organizacional cujo objetivo
era melhorar o bem-estar e a satde psicoldgica dos funcionarios, proporcionando-lhes maior
controle do tempo de trabalho. Entre um grupo de funcionarios de tecnologia observado, 0s
autores comprovaram um efeito positivo da iniciativa de flexibilidade no local de trabalho na
reducdo dos niveis de estresse e sentimentos de esgotamento e no aumento da satisfacdo no
trabalho.

De qualquer forma, um crescente corpo de literatura aponta que o trabalho remoto e os
horéarios de trabalho flexiveis podem continuar sendo a pratica de trabalho preferida, mesmo
apos o fim da pandemia de covid-19 (Contreras et al. 2020).

As empresas de tecnologia foram pioneiras na transicdo dos modelos tradicionais de
local de trabalho para ambientes flexiveis, possibilitando o trabalho remoto para muitos
funcionarios e criando ambientes de trabalho de baixo risco.

Por outro lado, algumas empresas tiveram que interromper suas operagdes
temporariamente (especialmente viagens e turismo). Muitas delas tiveram que ajustar seus
modelos de local de trabalho, mudando de ambientes baseados em escritorio para operacoes
online, comércio eletrénico e modelos de economia compartilhada (Elrhim e Elsayed, 2020).

Praticas de trabalho flexiveis oferecem aos funcionarios a oportunidade de escolher um
regime de trabalho que melhor se adapte aos requisitos de suas vidas pessoais e profissionais.
Esses arranjos fazem parte das estratégias de recursos humanos que visam atrair e reter
profissionais qualificados, vitais para o alcance dos objetivos organizacionais (PETERS et al.,
2016).
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Os funcionarios podem se beneficiar da flexibilidade do horéario de trabalho, como o
horério reduzido ou fora do padrdo (Kelliher e Anderson, 2009) e o horéario de trabalho
comprimido (De Menezes e Kelliher, 2016). Uma maior satisfacdo na funcdo no contexto de
novas formas de trabalho estd intimamente ligada ao aumento da produtividade, bem como ao
comprometimento organizacional (De LEEDE e HEUVER, 2016).

Acordos de trabalho flexiveis provaram influenciar positivamente a conectividade dos
colegas de departamento, o que resultou em melhor desempenho no trabalho (Zhang e
Viswanath, 2013), maior engajamento e reducao da fadiga (Brummelhuis et al., 2012). Kniffin
et al. (2020) defendem que colaboradores que realizam tarefas complexas individualmente, sem
muita interagdo com os colegas, sentem-se mais confortaveis e alcancam maior produtividade
ao trabalhar em casa.

Portanto, o trabalho remoto pode, sem davida, permitir um melhor alinhamento da
personalidade do funcionario e das demandas laborais, 0o que influencia positivamente sua
atitude em relacédo a sua funcéo e aprimora o capital humano por meio de uma gestdo adequada
(SMITH et al., 2018).

No entanto, outros estudos tém mostrado que, ao contrario, o trabalho remoto é
prejudicial para a relacdo trabalho-familia, pois promove o conflito entre esses dominios. Ao
trabalhar em casa, a fronteira fisica entre os dois dominios é embaracada (Buchanan et al.,
2006), uma vez que a casa é tanto o local de trabalho quanto o local da vida familiar (Oakman
et al., 2020), promovendo assim a permeabilidade da fronteira que resulta em mais distracoes,
interrupgdes e violagOes da vida familiar (JOSTELL e HEMLIN, 2018).

Por outro lado, este esgotamento dos limites fisicos promove um cansaco dos limites
psicoldgicos e temporais, que se traduz numa distingdo turva entre os dois dominios (Grant et
al., 2013), aliada a um excesso de dedicacdo ao trabalho, levando o trabalhador a ficar
constantemente pensando na sua funcdo e realizar tarefas profissionais para além do horario
habitual. De fato, esta tendéncia para prolongar o expediente deve-se ao fato de o trabalhador
sentir a necessidade de terminar tarefas pendentes ou de compensar o tempo despendido em
tarefas domésticas durante o horério de trabalho (GREER e PAYNE, 2014).

Estas situacdes favorecem o surgimento do conflito trabalho-familia, uma vez que nédo
sO os individuos passam uma parte consideravel do seu tempo a realizar tarefas profissionais,
deixando menos tempo para o dominio familiar, como também o stress causado pela realizacdo
do trabalho compromete o cumprimento das responsabilidades familiares (DELANOEIJE, et
al., 2019).

De acordo com a Teoria da Conservacdo de Recursos, 0 excesso de dedicacdo a sua
funcdo pode representar um estresse do papel do trabalho, uma vez que evoca uma resposta a
um ambiente em que ha ameaca de perda de recursos, perda real de recursos ou falta de ganho
esperado de recursos (Hobfoll 2002). Além disso, essa situacdo de perda de recursos (por
exemplo, tempo, energia e atengdo) para desempenhar fungdes de trabalho resulta em menos
recursos disponiveis para desempenhar funcdes familiares e um alto conflito trabalho-familia é
experimentado (GRANDEY e CROPANZANO, 1999).

Refira-se ainda que quando o trabalho remoto € imposto aos trabalhadores e ndo é uma
escolha, a semelhanga do caso presente devido a esta pandemia, ha menos controle por parte
dos trabalhadores sobre a forma como gerem a relacdo trabalho-familia. Mesmo que percebam
que seria mais vantajoso acomodar as demandas desses dois dominios, por exemplo,
trabalhando alguns dias em casa e outros no escritorio, eles ndo tém essa possibilidade. Essa
falta de vontade também promove o conflito trabalho-familia (LAPIERRE, et. al, 2016).
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3 METODO

Para atingir o objetivo deste estudo o método utilizado foi uma pesquisa descritiva e
exploratéria que tem por objetivo definir melhor o problema, proporcionar as chamadas
intuicOes de solugdo, descrever comportamentos de fenémenos, definir e classificar fatos e
variaveis.

A pesquisa foi realizada com os funcionarios e funcionarias de 45 empresas de
economia criativa com cadastro ativo no Porto Digital da cidade do Recife, entre 0os meses de
marco a julho de 2023.

Os dados foram obtidos através de um questionario elaborado no Google Forms. O
questionario foi enviado para os empregados e empregadas das 45 empresas pesquisadas
perfazendo um total de 158 questionarios enviados. Dos 158 questionarios enviados, recebemos
52 questionarios respondidos, que correspondem a 32,9% dos questionarios enviados.

O questionario foi organizado com respostas medidas em escala Likert ordinal,
refletindo o grau de compreensédo dos respondentes sobre a importancia dessas variaveis na sua
visdo atual. A escala utilizada foi de 1 a 5, considerando o numeral 1 a menor importancia e o
5 a maior importancia.

3.1 Variaveis da pesquisa

As variaveis aplicadas no questionario foram adquiridas de duas fontes. Do trabalho de
Radoni¢ et al., (2021) retiraram-se as variaveis mostradas no Quadro 1.

Quadro 1 - Variaveis da pesquisa

CAPITAL - - .
V1 ESTRUTURAL Felicidade com o trabalho remoto/horério flexivel
CAPITAL . L .
V2 RELACIONAL Menos conflitos profissionais com o trabalho remoto/flexivel
CAPITAL ~ . .
V3 ESTRUTURAL Menos perturbagdes com o trabalho remoto/horario flexivel
CAPITAL A L . L
V4 ESTRUTURAL Eficiéncia na combinacdo dos meios de comunicacéao
V5 CAPITAL OrientacOes empresariais eficientes para trabalho remoto/horério
ESTRUTURAL flexivel
CAPITAL . C A
V6 ESTRUTURAL Maior eficiéncia no trabalho
V7 CAPITAL Melhor relacionamento com colegas de trabalho com trabalho
RELACIONAL remoto/horario flexivel
CAPITAL - .
V8 ESTRUTURAL Melhor foco no trabalho remoto/horério flexivel

Fonte: Elaboracgéo propria (2023)
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Essas variaveis buscaram conhecer as como as variaveis referentes ao capital relacional
se relacionam com as de capital estrutural nos dois modelos de trabalho pesquisados, hibridos
e totalmente remotos.

Do trabalho de Chambel et al., (2022) foram retiradas as varidveis: 1) Depois do
trabalho, fico muito cansado quando para fazer, 2)Meu trabalho toma um tempo que eu gostaria
de passar com minha familia/amigos, 3)Meu envolvimento com meu trabalho me ajuda a
entender diferentes pontos de vista e isso me ajuda a ser um melhor membro da familia, 4)Meu
envolvimento no meu trabalho me ajuda a desenvolver minhas habilidades e isso me ajuda a
ser um melhor membro da familia, 5)Quando acordo de manh&, me sinto bem para ir trabalhar,
6) Meu trabalho me inspira, 7) Sinto-me emocionalmente esgotado pelo meu trabalho e 8) Eu
questiono o significado do meu trabalho.

As perguntas visavam buscar conhecer a situacdo pessoal de cada entrevistado como se
sentia em relagéo a sua nova forma de atuagao.

Para cada item, a pergunta especifica foi “Até que ponto vocé acha que os seguintes
itens sdo diferentes do horario fixo de trabalho desempenhado no escritoério?”” Todos os itens
foram medidos em uma escala do tipo Likert de cinco pontos, onde o numeral 1 representa
DISCORDO TOTALMENTE e 0 5 CONCORDO PLENAMENTE.

3.2 Estatistica descritiva e Correlacdo de Spearman

Como forma de analise dos dados foram empregadas as técnicas de estatistica descritiva,
aplicando a analise de frequéncia dos fatores associados aos respondentes e suas respectivas
caracteristicas. Para as variaveis do estudo de Radoni¢ et al., (2021), empregou-se a correlagdo
de Spearman buscando estudar possiveis correlagdes entre varidveis de relacionados ao
CAPITAL RELACIONAL com variaveis relacionadas ao CAPITAL ESTRUTURAL. Todos
0s resultados foram obtidos utilizando o IBM SPSS Statistics 26.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Iniciam-se os resultados e discussé@o pela analise descritiva dos respondentes.

4.1 Analise descritiva dos respondentes

A analise descritiva dos dados teve como objetivo de analisar as frequéncias
correspondentes das caracteristicas dos respondentes, assim como da entidade na qual esta
inserido, ver Tabela 2.

Tabela 1 — Perfil dos respondentes

Caracteristicas Frequéncia  Porcentagem Porcentagem
Acumulativa
Feminino 29 54,7 54,7
Sexo Masculino 24 45,3 100

Total 53 100
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Acima de 48 3 57 5,7

Entre 18 e 28 30 56,6 62,3

Idade Entre 28 e 38 10 18,9 81,1

Entre 38 e 48 10 18,9 100
Total 53 100

Casado 26 49,1 49,1

Estado Civil Solteiro 16 30,2 79,2

Unido estavel 11 20,8 100
Total 53 100

Néo 22 41,5 41,5

Possui filhos(as) Sim 31 58,5 100
Total 53 100

1 14 26,4 26,4

2 12 22,6 49,1

Mora com quantas pessoas 3 15 28,3 77,4

4 10 18,9 96,2

5 2 3,8 100
Total 53 100

Hibrido 27 50,9 50,9

Tipo de trabalho Remoto 26 49,1 100
Total 53 100

Entre 2 e 3 anos 20 37,7 37,7

Tempo em trabalho remoto  Mais de 3 anos 33 62,3 100
Total 53 100

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

Nota-se que em relacdo ao sexo a maioria das respostas vieram das mulheres (54,7%),
guando se trata da idade a grande maioria (56,6%) estd na faixa dos 18 a 28 anos. Em relacéo
ao estado civil, 49,1% se dizem casados(as), o percentual daqueles que tem filho ou filha é de
58,5%. 73,6% dos respondentes moram com pelo menos mais uma pessoa na mesma casa, nesse
quesito, quem vive com 3 pessoas na mesma casa representa o maior percentual com 28,3% do
total dos respondentes. Entre trabalho hibrido e totalmente remoto ha um equilibrio, 50,9% e
49,1%. Em relacdo ao tempo que esta nesse modelo, 62,3% afirmam que ja estdo ha mais de
trés anos.

4.2 Correlacéo de Spearman

Quadro 2 — Correlacédo do trabalho hibrido

\ V2 V1 V3 V4 V5 V6 V8
V7 - REL. 1,000
V2 - REL. 0,059 1,000
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V1 - EST. ,614™ ,655™ 1,000

V3 - EST. 0,045 924 499 1,000

V4 - EST. -0,044 612" A7 428" 1,000

V5 - EST. 0,174  -918™ -471" -768"  -529™ 1,000

V6 - EST. 0,000 457" 0,324 ,388" ,925™ -0,274 1,000

V8 - EST. 0,254 7927 629 833" 0,129  -634™ 0,071 1,000

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Fonte: Dados da pesquisa (2023)

Quadro 3 - Correlacgdes do trabalho hibrido
CAPITAL RELACIONAL CAPITAL ESTRUTURAL

V7 — Melhor relacionamento com colegas | V1 — Felicidade com o trabalho remoto.
no trabalho remoto/horério flexivel.

V2 — Menos conflitos profissionais. V1 — Felicidade com o trabalho remoto.

V3 — Menos perturbagdes com o trabalho.

V4 — Eficiéncia na combinacgdo dos meios de
comunicacao.

V5 — Orientagdes empresariais eficientes no trabalho
remoto.

V6 — Maior eficiéncia no trabalho.

V8 — Melhor foco no trabalho remoto.

Fonte: Elaboracdo propria (2023)

Quando se trata de trabalho hibrido, observa-se que a variavel “Melhor relacionamento
com colegas no trabalho remoto/hordrio flexivel” se correlaciona apenas com a varivel
“Felicidade com o trabalho remoto”.

Ja em relacdo a varidvel “Menos conflitos profissionais” se correlaciona com todas as

RS

outras variaveis de capital estrutural. “Felicidade com o trabalho remoto”, “menos perturbagdes
com o trabalho”, “eficiéncia na combinagdo dos meios de comunicag¢do”, “orientacdes

% ¢

empresariais eficientes para o trabalho remoto”, “maior eficiéncia no trabalho” e “melhor foco
no trabalho remoto”.

Quadro 4 — Correlacéo do trabalho totalmente remoto
V7 V2 V1 V3 V4 V5 V6 \:
V7 - REL. 1,000
V2 - REL. -0,167 1,000
V1-EST. 0,021 ,916™ 1,000
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V3 - EST. -0,288 766" 607" 1,000

V4 - EST. -,450" 0,242 0,008 7797 1,000

V5 - EST. -0,137 -0,145 -0,245 0,000 0,321 1,000

V6 - EST. -,388" 0,162 -0,058 648" ,930™ ,643™ 1,000

V8 - EST. 0,380 -0,065 -0,017 0,142 0,173 0,127 0,209 1,000

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Fonte: Dados da pesquisa (2023)

Quadro 5 - Correlac6es do trabalho totalmente remoto

CAPITAL RELACIONAL CAPITAL ESTRUTURAL
V7 — Melhor relacionamento com colegas no V4 — Eficiéncia na combinagdo dos meios de
trabalho remoto/horério flexivel. comunicagao.

V6 — Maior eficiéncia no trabalho.

V2 — Menos conflitos profissionais. V1 — Felicidade com o trabalho remoto

V3 — Menos perturbagdes com o trabalho

Fonte: Elaboracgéo propria (2023)

Ja em relagdo ao trabalho totalmente remoto as correlagdes diminuem. “Melhor
relacionamento com os colegas no trabalho remoto/horério flexivel”, se correlaciona com as
variaveis “Eficiéncia na combinagdo dos meios de comunicagdao” e “Maior efici€éncia no
trabalho”. E a varidvel “Menos conflitos profissionais™ se correlaciona apenas com as variaveis
“Felicidade com o trabalho remoto” e “Menos perturbacdes com o trabalho”.

Os resultados fornecidos neste estudo mostram a importancia de medir a influéncia dos
modelos de locais de trabalho hibridos e remoto nos principais componentes dos capitais
estruturais. O resultado evidencia os efeitos do trabalho remoto e hibrido com horario flexivel
no ativo intangivel de uma empresa.

Um corpo de conhecimento simultaneo levantou uma questao sobre os efeitos negativos
gerais do trabalho hibrido no desempenho dos negocios, particularmente no comprometimento
organizacional (Wang et al., 2020), uma vez que os trabalhadores comegam a perder o toque
pessoal. Por outro lado, estamos testemunhando uma série de efeitos positivos do trabalho
remoto e dos horarios de trabalho flexiveis (Stiles e Smart, 2020). Um estudo mais detalhado
sera bem recebido pela academia quando tratar da relacdo dessas duas estruturas, capital
relacional e estrutural, nos resultados financeiros da empresa.

4.3 Andlise descritiva sobre os efeitos na Relagdo Trabalho-Familia e Bem-Estar

A Tabela 2 buscou analisar o sentimento dos trabalhadores e trabalhadoras em relagdo
ao estresse de trabalhar em casa, mesmo sendo no formato hibrido.

Tabela 2 — Analise descritiva sobre os efeitos do trabalho hibrido
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Percentual
Frequéncia Percentual acumulado
Depois do trabalho, fico 1 5 18,5 18,5
muito cansado quando 2 6 222 40,7
para fazer algumas das
coisas que gostaria de 5 16 59,3 100,0
fazer Total 27 100,0
1 6 22,2 22,2
2 5 18,5 40,7
Meu trabalho toma um
tempo que eu gostaria de 3 6 22,2 63,0
passar com minha 4 6 222 85,2
familia/amigos
5 4 14,8 100,0
Total 27 100,0
. 1 6 22,2 22,2
Meu envolvimento com
meu trabalho me ajuda a 2 4 14,8 37,0
entender diferentes pontos
de vista e isso me ajuda a 4 6 22,2 593
ser um melhor membro da 5 11 40,7 100,0
familia Total 27 100,0
Meu envolvimento no 1 5 18,5 18,5
meu trabalho me ajuda a
desenvolver minhas 4 6 22,2 40,7
habilidades e isso me 5 16 59,3 100,0
ajuda a ser um melhor
membro da familia Total 27 100,0
2 4 14,8 14,8
Quando acordo de manha, 4 12 44.4 59,3
me sinto bem para ir
trabalhar? 5 11 40,7 100,0
Total 27 100,0
2 1 3,7 3,7
3 6 22,2 25,9
Meu trabalho me inspira? 4 4 14,8 40,7
5 16 59,3 100,0
Total 27 100,0
1 17 63,0 63,0
Sinto-me emocionalmente 2 4 14.8 77.8
esgotado pelo meu
trabalho? 4 6 22,2 100,0
Total 27 100,0
1 15 55,6 55,6
2 2 7,4 63,0
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. 4 4 14,8 77,8
Eu questiono o
significado do meu 5 6 22,2 100,0
trabalho Total 27 100,0

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

Os resultados, para os que exercem atividade hibrida, apontam que na primeira resposta,
“Depois do trabalho, fico muito cansado quando para fazer algumas das coisas que gostaria de
fazer?” 59,3% concordam totalmente que ficam cansado apds o periodo trabalhado mesmo que
a pergunta seguinte, “Meu trabalho toma um tempo que eu gostaria de passar com minha
familia/amigos” apresente um resultado bastante pulverizado.

“Meu envolvimento com meu trabalho me ajuda a entender diferentes pontos de vista e
isso me ajuda a ser um melhor membro da familia” e “Meu envolvimento no meu trabalho me
ajuda a desenvolver minhas habilidades e isso me ajuda a ser um melhor membro da familia”
apresentam resultado positivo em relacdo ao trabalho hibrido. 63% e 82%, respectivamente
responderam que concordam com a afirmacao.

Na questdo “Quando acordo de manha, me sinto bem para ir trabalhar” obteve 85% das
respostas positivas e 74% consideram que possuem um trabalho inspirador.

A questdo “Sinto-me emocionalmente esgotado pelo meu trabalho” e “Eu questiono o
significado do meu trabalho tem um alto grau de desaprovagao 63% e 56% respectivamente
discordam totalmente dessa afirmacao.

A Tabela 3 buscou analisar o sentimento dos trabalhadores e trabalhadoras em relacéo
ao estresse de trabalhar em casa, no formato remoto.

Tabela 3 — Analise descritiva sobre os efeitos do trabalho remoto

Percentual
Frequéncia Percentual Cumulativo
1 3 11,5 11,5
D_ep0|s c_JIo trabalho, 9 5 19.2 308
fico muito cansado
quando para fazer 4 3 115 42,3
algumas das coisas
que gostaria de fazer S 15 S7.7 100,0
Total 26 100,0
Meu trabalho toma 1 8 30,8 30,8
um tempo que eu 4 3 11,5 42,3
gostaria de passar
com minha 5 15 57,7 100,0
familia/amigos Total 26 100,0
Meu envolvimento 1 12 46,2 46,2
com meu trabalho me 2 3 11,5 57,7
ajuda a entender
diferentes pontos de 3 5 19,2 76,9
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vista e isso me ajuda 4 3 115 88,5
a ser um melhor
membro da familia 5 3 115 100,0
Total 26 100,0
Meu envolvimento no 1 15 57,7 57,7
meu trabalho me
ajuda a desenvolver 2 8 3038 88,5
minhas habilidades e 5 3 11,5 100,0
iSso me ajuda a ser
um melhor membro Total 26 100,0
da familia
2 10 38,5 38,5
Quando acordo de 3 S 19,2 ST.1
manha, me sinto bem 4 3 11,5 69,2
i 2
para ir trabalhar” 5 8 30,8 100,0
Total 26 100,0
2 5 19,2 19,2
3 15 57,7 76,9
Meu_trab_alho me 4 3 115 88 5
inspira?
5 3 11,5 100,0
Total 26 100,0
) 1 8 30,8 30,8
Sinto-me
emocionalmente 2 6 231 53,8
esgotado pelo meu 4 12 46,2 100,0
trabalho?
Total 26 100,0
1 8 30,8 30,8
. 2 3 11,5 423
Eu questiono o
significado do meu 4 8 30,8 73,1
trabalho 5 7 26,9 100,0
Total 26 100,0

Dados: Fontes da pesquisa (2023)
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Os resultados, para aqueles que desempenham atividade totalmente remota, apontam
alguns resultados merecem atengdo. “Depois do trabalho, fico muito cansado quando para fazer
algumas das coisas que gostaria de fazer”, ha uma reducéo de 7% daqueles(as) que discordam
totalmente dessa afirmacao 18,5% no formato hibrido e 11,5 no formato remoto, ja em relacéo
a concordar com a afirmagdo passa de 59,3% no formato hibrido para 69% no formato

totalmente remoto.

“Meu trabalho toma um tempo que eu gostaria de passar com minha familia/amigos”
que apresenta um resultado bastante pulverizado no modelo de trabalho hibrido, no modelo
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totalmente online aponta para um percentual de 58% dos entrevistados(as) demonstrando
concordancia total com a afirmacao.

“Meu envolvimento com meu trabalho me ajuda a entender diferentes pontos de vista e
1sso me ajuda a ser um melhor membro da familia” e “Meu envolvimento no meu trabalho me
ajuda a desenvolver minhas habilidades e isso me ajuda a ser um melhor membro da familia”
apresentam resultado totalmente opostos, se no trabalho hibrido 63% e 82%, concordam com
essa afirmagdo, no trabalho totalmente remoto, o percentual cai para 23% e 11%,
respectivamente.

Na questdo “Quando acordo de manha, me sinto bem para ir trabalhar” o resultado
obtido é bem diferente da situacdo dos trabalhadores em modelo hibrido. Quando se trata de
um trabalho totalmente remoto o percentual passa a ser de 42% contra os 82% encontrados no
modelo hibrido.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Os trabalhadores(as) que trabalham em regimes hibrido ou totalmente remoto
claramente apresentam visfes diferentes sobre essas varidveis. Podem esperar-se maultiplas
“justificativas” positivas e negativas para essa disparidade. Numa situacdo de trabalho remoto,
existe uma maior flexibilidade e os trabalhadores tém mais controle sobre o ritmo e a
organizacao do seu trabalho, podendo regular e coordenar as exigéncias de ambos 0s dominios
(podem interromper o trabalho para preparar o jantar ou ir ao supermercado para uma compra
de ultima hora) (ALLEN, et al., (2012)

Esta possibilidade de responder as exigéncias da vida familiar durante o horéario de
trabalho facilita o desempenho do papel familiar e contribui para a redugédo do conflito trabalho-
familia, pois ndo so os teletrabalhadores percebem que o seu horério de trabalho ndo os impede
de responder as responsabilidades familiares, como também se sentem menos pressionados,
uma vez que a sua vida laboral e familiar é compativel.

Esse estudo apresenta algumas limitagdes importantes. A principal limitacdo é que a
analise de um Unico grupo de empresas leva a uma baixa validade externa dos resultados.
Assim, deve-se ter cautela ao generalizar esses resultados para as consequéncias do trabalho
remoto em outras empresas, pois nossos resultados também podem estar relacionados as
caracteristicas dessa empresa em particular (por exemplo, cultura organizacional, estilo de
lideranca e praticas de gestdo de recursos humanos), que podem ter influenciado a forma como
esse tipo de trabalho foi adotado e, portanto, suas consequéncias.

Outra limitacdo importante se refere ao estudo ser limitado geograficamente, pois 0s
resultados vém do Recife (PE). Embora a indlstria de economia criativa seja altamente
globalizada, a generalizagcdo para outros mercados pode gerar uma miriade de julgamentos
criteriosos. Por fim, o estudo é transversal. Tendo em vista que fiscaliza os efeitos da mudanga
de dominio do espaco de trabalho, estudos de acompanhamento podem incluir o tempo como
uma dimensdo inevitavel em todas as variaveis examinadas.

Finalmente, e 0 mais importante, este estudo é baseado em uma amostra muito pequena.
Sendo exclusivo para as respostas de uma pequena parte dos trabalhadores de economia criativa
do Porto Digital. Esses resultados devem ser usados com cautela na defesa de futuras mudancas
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nas mudancas de regime de trabalho. Estudos adicionais devem se estender além desse nicho e
explorar os efeitos em outras indudstrias e entre outros niveis gerenciais.
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