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RESUMO

O objetivo deste trabalho ¢ analisar se o teletrabalho possui algum impacto sobre a
produtividade dos servidores da 4rea administrativa na Policia Rodovidria Federal, nos anos
de 2019 e 2020, principalmente apo6s o inicio da crise sanitaria criada pela COVID-19. O
trabalho procurou avaliar o efeito quantitativo dessa relacao, comparando os servidores com
as caracteristicas comuns (método de pareamento). A metodologia adotada combina
pareamento via Propensity Score Matching (PSM) e estimativa pelo método de Diferengas em
Diferengas (DID). Os resultados mostram que existe diferencia¢do estatisticamente relevante

entre os servidores que estiveram em teletrabalho e a produtividade.

Palavras-chave: teletrabalho; produtividade; Propensity Score Matching; Diferengas em

Diferencas.



ABSTRACT

The objective of this work is to analyze whether telecommuting has any impact on the
productivity of servers in the administrative area at the Federal Highway Police, in the years
2019 and 2020, especially after the onset of the health crisis created by COVID-19. The study
sought to evaluate the quantitative effect of this relationship, comparing servers with common
characteristics (pairing method).The adopted methodology combines matching via Propensity
Score Matching (PSM) and estimation by the Differences-in-Differences (DID) method. The
results show that there is a statistically significant difference between employees who have

been telecommuting and productivity.

Key-words: telecommuting; productivity; Propensity Score Matching; Differences in

Differences.



RESUMEN

El objetivo de este trabajo es analizar si el teletrabajo tiene algin impacto en la productividad de los
servidores del area administrativa de la Policia Federal de Caminos, en los afios 2019 y 2020,
especialmente tras el inicio de la crisis sanitaria creada por el COVID-19. El estudio buscé evaluar el
efecto cuantitativo de esta relacién, comparando servidores con caracteristicas comunes (método de
emparejamiento). La metodologia adoptada combina emparejamiento por Propensity Score
Matching (PSM) y estimacién por el método de Diferencias en Diferencias (DID). Los resultados
muestran que existe una diferencia estadisticamente significativa entre los empleados que han

estado teletrabajando y la productividad.

Palabras clave: teletrabajo; productividad; emparejamiento de puntuacidn de propensidn; diferencias

en diferencias.
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1. INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO

A sociedade tem apresentado um aumento na demanda por servigos publicos rapidos e de
qualidade, porém a custos decrescentes (NOGUEIRA FILHO et al., 2020; MENDES et al., 2020).
Esse paradoxo entre servicos cada vez mais ageis e reducdo nos custos sdo frequentes no Brasil ha
décadas (ROCHA et al., 2021). Na busca por auxiliar nesse debate, o teletrabalho se coloca, na
administracdo publica brasileira, como uma possibilidade de inovagdo, ajudando a superar as
ineficiéncias burocraticas, construindo uma nova cultura de gestdo com foco nos resultados
(BRESSER-PEREIRA, 2018).

O teletrabalho pode ser encarado como uma alternativa para tornar os servi¢os publicos mais
ageis e com custos decrescentes, uma vez que o aumento de produtividade e a reducdo dos gastos
estdo recorrentemente apontados como vantagens associadas a sua ado¢ao (ROCHA ef al., 2021).
Para Mendes et al. (2020), essas vantagens associadas permitem encarar o teletrabalho como uma
alternativa de reorganizagdo do trabalho institucional na esfera publica.

De acordo com o Ministério da Economia (2020), durante os meses de abril a julho de 2020,
o Governo Federal teve uma redu¢do de 691 milhdes de reais com a ampliagdo do trabalho remoto.
Embora essa ampliagdo tenha sido forcada pelo periodo pandémico enfrentado em escala global,
essa quantia foi possivel devido a redugcdo com a manutengdo da estrutura fisica, bem como a
reducdo no pagamento de didrias e locomogao.

Para adentrar no contexto do assunto abordado neste trabalho, ¢ preciso apresentar a definigao
do teletrabalho. Para isso, os estudos de Baruch (2001) tiveram papéis relevantes nessa definigao.
Para o autor (2001), o teletrabalho pode ser encarado como um arranjo flexivel em que os
individuos realizam todo ou parte substancial de seu trabalho, fisicamente separados do local de seu
empregador, usando Tecnologias da Informagdo (TI) para operagdo e comunicagao.

Ja na perspectiva da Administragao Publica, a definicdo motriz ¢ a realizada pela Instrugao
Normativa n° 65 do Ministério da Economia que define o teletrabalho como a modalidade de
trabalho em que o cumprimento da jornada regular pelo participante pode ser realizado fora das
dependéncias fisicas do 6rgdo, em regime de execugdo parcial ou integral, de forma remota e com a
utilizacao de recursos tecnologicos, para a execucao de atividades que sejam passiveis de controle e

que possuam metas, prazos e entregas previamente definidos (BRASIL, 2020).
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1.2 Justificativa

Sobre a perspectiva de justificar o trabalho, a literatura destaca que ha falta de estudos que
discutem o teletrabalho nas organizagdes publicas, principalmente no Brasil (COELHO JR. et al,
2020; LEITE e LEMOS, 2021). Além disso, embora Vilarinho et al. (2021) acreditarem ser uma
tematica com crescente propagacdo dentro das instituigdes publicas, para eles carecem de
aprofundamento nas reflexdes tedricas e testagem de modelos empiricos. Nesse sentido, o trabalho
relaciona-se com essa literatura incipiente a partir do estudo da produtividade do teletrabalho em
uma institui¢cao publica.

Nogueira e Patini (2012) apresentam como um dos desafios na implementagdo do teletrabalho
a dificuldade com a avaliagcdo de desempenho e controle de metas e resultados. Nessa seara, Coelho
Jr. et al. (2020) relatam que existe uma dificuldade em monitorar o desempenho dos funcionarios
publicos e medir produtividade. E ainda, de acordo com Kazekami (2020), os mecanismos que
determinam o aumento da produtividade no teletrabalho até o momento ndo estdo claros. Embora
existam alguns estudos sobre a andlise de teletrabalho, as andlises quantitativas ainda sao escassas.

Ainda que diversos estudos tenham em comum admitir como vantagem do teletrabalho o
aumento da produtividade (NOHARA et al., 2010; FILARDI et al., 2020; TEODOROVICZ et al.,
2021; ROCHA ¢ AMADOR, 2018), a maioria dos estudos baseiam suas pesquisas em metodologia
qualitativa, baseada em percepgdes, nao envolvendo informagdes quantitativas, sendo essa a lacuna
a ser preenchida. Para Leite e Lemos (2021), a maioria dos estudos académicos sobre teletrabalho
sdo construidos a partir de dados coletados junto aos trabalhadores. Para os autores, os estudos
produzidos possuem o enfoque basicamente a partir das perspectivas individuais.

Apesar de Coelho Jr. et al. (2010) acreditarem que medidas de autoavaliagdo de desempenho
podem ser amplamente utilizadas em pesquisas empiricas, e ainda, de acordo com suas pesquisas,
avaliacdes de desempenho com critérios objetivos e subjetivos apresentam um alto nivel de
convergéncia, o estudo poderd avaliar a manuten¢do com a convergéncia no caso do desempenho

do teletrabalho.

Nessa seara, Bossua ef al. (2013) acreditam que de fato existe uma percep¢do de aumento de
produtividade que ndo ¢ medida. Nesse aspecto, o presente trabalho busca quantificar essa relagdo.
Além disso, o trabalho buscard relacionar a produtividade com o perfil profissional, buscando
compreender a relagdo de produtividade com o tempo de carreira do servidor, tempo de lotagdo

especifica, género e numero de dependentes.
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Com relacdo a busca de quantificagdo da produtividade, convém relacionar o trabalho com as
ideias de Wholey e Hatry (1992) que destacaram em seus estudos que, dificilmente, a performance
da produtividade consegue chegar na perfeicdo; contudo, a sua avaliacao permite identificar falhas e
erros. Além disso, os autores (1992) trazem a ideia de que mais importante do que pensar na melhor
maneira para avaliar a performance ¢ a inicializag¢do da avaliagdo, com ajustes posteriores.

Desse modo, considerando a implementagdo do teletrabalho nas entidades publicas e a
indagacdao de como vem sendo adotado efetivamente na pratica, e ainda a perspectiva da
produtividade, definiu-se como problema de pesquisa deste estudo o seguinte questionamento: O
teletrabalho esta associado a maior produtividade por parte dos servidores publicos da Policia

Rodoviaria Federal?
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 ASPECTOS CONCEITUAIS, HISTORICO E CARACTERIZACAO

Embora nao exista consenso a respeito da origem do teletrabalho, ¢ atribuido a Jack Nilles em
seu livto The telecommunications transportation trade-of, de 1976, que ficou conhecido por
apresentar propostas dessa modalidade de trabalho (ALMEIDA, 2018; ROCHA ¢ AMADOR,
2018; RODRIGUES, 2011). Nos anos seguintes, Nilles (2020) iniciou o processo de implementagao
dessa modalidade em diversas empresas americanas e alguns departamentos e agéncias estatais
(RODRIGUES, 2011).

Contudo, Mello (1999) destaca o teletrabalho como uma idealizacdo de 1857, na companhia
Estrada de Ferro Penn. Nessa época, a empresa usava seu sistema de telégrafo e gerenciava a
distancia seus funciondrios. A empresa se tornou um grande complexo de operacdes
descentralizadas sem que o mundo imaginasse que haveria uma tecnologia capaz de conectar todo o
planeta.

O trabalho realizado em sua residéncia ndo deve ser interpretado como teletrabalho, uma vez
que existem atividades que possuem maior ligagdo com o termo trabalho em domicilio do que
teletrabalho (CATTANI e HOLZMANN, 2006). O primeiro termo estd associado a ideia de uma
produ¢do material, comum no inicio da Revolug¢do Industrial, em que uma etapa da producio
poderia ser realizada nas casas dos trabalhadores (ROCHA e AMADOR, 2018). A ideia de
teletrabalho pode ser definida como a modalidade em que o trabalho ¢ realizado remotamente, por
meio de tecnologias de informacdo e comunicacdo (TIC) (ROSENFIELD e ALVES, 2011),
possibilitando assim a entrega do trabalho em local diferente da unidade fisica.

No Brasil, esta modalidade de trabalho surge lentamente, com a implementacao de alguns
segmentos econdmicos e profissionais especificos (DE OLIVEIRA MENDES e OLIVEIRA, 2020).
De acordo com Rocha e Amador (2018), o teletrabalho sé foi introduzido oficialmente em 20 de
agosto de 1997, quando foi realizado o Seminario Home Office/Telecommuting — Perspectiva de
Negocios e de Trabalho para o 3° Milénio. Silva et al. (2018) destacam que na Europa o
teletrabalho ¢ muito utilizado, e paises como Portugal e Espanha ja possuem legislacao especifica
para essa tematica. Os autores destacam ainda o papel dos Estados Unidos como referéncias nessa
modalidade de trabalho, trazendo a expressividade de empresas que ja adotam o modelo de
teletrabalho. Além disso, os autores relatam que cerca de 80 das 100 melhores empresas

norte-americanas para se trabalhar, segundo a revista Fortune, ttm em comum a utilizacdo deste
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modo de trabalho. Outro destaque apresentado pelos autores mencionados anteriormente esta na
transnacionalidade de algumas empresas multinacionais, que sdo representadas por
teletrabalhadores transnacionais, criando assim o caracter internacional com mais facilidade,
confirmando os apontamentos de Nohara et al. (2010) que indica que o teletrabalho facilita a
expansdo geografica na busca de talentos.

Alguns autores detalham as principais vantagens e desvantagens extraidas dos seus estudos
quando se trata de teletrabalho (COELHO JR. et al., 2020; NOHARA et al., 2010; FILARDI et al.,
2020; TEODOROVICZ et al., 2021; ROCHA e AMADOR, 2018). Dessa maneira, ¢ possivel
identificar algumas vantagens no uso do teletrabalho que ndo se limita exclusivamente aos
teletrabalhadores, abarcando ainda as empresas e at¢ mesmo a sociedade.

Das principais vantagens extraidas, destacam-se: a reducao nos custos com deslocamento para
os teletrabalhadores, com estruturas fisicas para as empresas, nos indices de poluicdo carbonica
para sociedade; aumento na produtividade; maior facilidade em determinar seu estilo de vida e de
trabalho; maior intera¢do familiar para o teletrabalhador.

Por outro lado, as principais desvantagens ou desafios, apresentadas pelos autores citados
foram: isolamento social; falta de infraestrutura; baixa motivagdo; conflito entre vida particular e
trabalho. No entanto, Freitas (2008) alerta que as vantagens e desvantagens devem ser encaradas
como potenciais, uma vez que sua ocorréncia depende das condi¢des reais oferecidas pela empresa
e pelas caracteristicas sociais do ambiente em que se efetua o teletrabalho.

Em relacdo aos varios formatos dessa nova atividade de trabalho, a jornada de trabalho pode
ser frequente, que exerce suas atividades integralmente a distancia, ou parcial, que mescla o
exercicio das suas atividades tanto no formato presencial como no remoto (OLIVEIRA MENDES
et al. 2020). Nesse aspecto, De Vries, Tummers e Bekkers (2019) em seus estudos apresentaram
suporte estatistico no sentido de que os servidores que trabalhavam integralmente em casa
apresentavam um grau de comprometimento menor quando comparado com os trabalhadores que
trabalhavam parcialmente. Caillier (2012) encontrou niveis de motivagdo e de satisfacdo superiores
aos teletrabalhadores parciais quando comparado com os teletrabalhadores frequentes.

Acredita-se que a relacdo entre a motivagdo no trabalho e a quantidade de dias que os
trabalhadores “teletrabalham” ¢ curvilinea, ou seja, existiria um ntimero de dias que atingira o topo
na motivagdo, e, posterior a isso, haveria um declinio (CAILLIER, 2012). Para Coenen e Kok
(2014), um nivel basico de contato face a face mantém o efeito positivo do teletrabalho na
qualidade do conhecimento compartilhado, independentemente do nivel de contato virtual. Essa
necessidade de contato pode ser entendida uma vez que o teletrabalho estd positivamente

relacionado ao sentimento de isolamento do profissional (DE VRIES, TUMMERS E BEKKERS,
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2019). Esse isolamento pode ser encarado como uma dificuldade caracteristica para lidar com esse
formato de trabalho (COELHO JR. et al., 2020).

Essa dificuldade pode ser entendida a partir dos estudos de Arling (2004) que apresentou a
ideia de que o teletrabalho pode afetar o contato informal com os colegas do trabalho, bem como a
frequéncia de contato, com menos interagdes, € o numero de lacos fortes pode ser diminuido. Além
disso, as comunicagdes eletronicas muitas vezes nao trazem o contexto que esta pertencente nas
interacoes face a face, o que pode afetar a qualidade da comunicagdo e subsequentemente altera os
relacionamentos (ARLING,2004).

Para Coenen e Kok (2014), uma condicdo para o efeito positivo do teletrabalho ¢ que haja um
equilibrio entre os dois tipos de contato (fisico e virtual). Como solugdo, Caillier (2012) sugere
atividades periddicas face a face, como reunides e celebragdes, que deveriam ser planejadas com
teletrabalhadores para reduzir o isolamento causado pelo trabalho em casa. Para ele, essas
atividades poderiam aumentar a participagdo dos funciondrios, o que também estaria diretamente
relacionado a motivagdo. De forma paralela, os estudos indicam ndo apenas a possivel moderacao
entre os tipos de teletrabalho, como ainda uma vantagem no formato misto.

Alguns estudos relacionam ainda um beneficio paralelo ndo pela simples pratica do
teletrabalho, mas sim pela possibilidade de pratica-lo (CALLIER, 2012; CALLIER, 2013; MAJOR
et al., 2008). De acordo com Callier (2012), os trabalhadores com teletrabalhos ndo apresentaram
melhores indices motivacionais quando comparados com os nao teletrabalhadores, contudo aqueles
que tinham seus “desejos” de trabalhar remotamente negado apresentavam indices motivacionais
inferiores aos teletrabalhadores integrais e parciais. Callier (2013), ainda em seu estudo,
demonstrou que os trabalhadores que ndo foram autorizados ao teletrabalho, por qualquer motivo,
possuiam intengdes de sair do cargo mais elevadas quando comparados com os que trabalhavam
nesse modelo com frequéncia ou parcialmente, bem como aqueles que tinham sua autorizagdo
negada por questdes de impedimento técnico ou requisitos. Nessa seara, Major et al. (2008)
apresentaram um estudo realizado ao longo de uma década e concluiram que o teletrabalho reduziu
a rotatividade em 20% e os custos de treinamento em 25%.

Oliveira Mendes (2020) detalha que, por mais debatida que seja, a tematica do trabalho a
distancia ja ¢ uma realidade no servico publico brasileiro, tanto no regime estatutario como no
regime celetista, logo sendo regulamentado internamente por vdrias institui¢des publicas. Citam-se
os seguintes O0rgaos publicos que ja utilizam o teletrabalho: Banco do Brasil — BB; Detran-DF;
Instituto Nacional de Seguridade Social — INSS; Receita Federal; Supremo Tribunal Federal — STF;
Conselho Nacional de Justica — CNJ; Conselho Nacional do Ministério Publico — CNMP; Tribunal
Superior do Trabalho — TST; Tribunal de Contas da Unido — TCU; Tribunal Regional Eleitoral —
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TRE-PR; Tribunal de Justica do Amazonas; Tribunal de Justi¢a do Distrito Federal e Territorios —
TIDFT, Tribunal de Justica de Minas Gerais — TIMG; Tribunal de Justica do Parand — TJPR,
Tribunal de Justica do Pernambuco —TJPE, Tribunal de Justica de Santa Catarina — TJSC, Tribunal
de Justica de Sao Paulo — TJSP, Tribunal de Justica do Maranhao — TIMA (OLIVEIRA MENDES,
2020).

Diante disso, Silva (2014) destaca a exigéncia de investimentos em softwares para administrar
0 processo € os treinamentos para os gestores lidarem com servidores distantes do 6rgao publico. E
ainda que a decisdo da adog¢do do teletrabalho no setor piblico demanda resultados acima da média
apresentada pelos servidores ndo remotos, o teletrabalho nao ¢ admitido para todas as atividades do
servigo publico, uma vez que algumas atividades demandam atendimento ao publico ou necessitam
de interacao funcional para sua execug¢do, pois o interesse publico jamais deve ser suplantado em
prol da melhor prestacdo do servigo ao publico (OLIVEIRA MENDES, 2020). Além disso, para
Caillier (2013), nem todos os servidores possuem perfil para realizar atividade remotamente, uma
vez que ¢ exigido do servidor algumas habilidades especificas como organizacdo, controle dos
horérios, habilidade com ferramentas de TIC. Andreev et al. (2010) alertam a necessidade do
teletrabalhador ter autodisciplina, automotivagdo e ser capaz de administrar efetivamente seu
proprio tempo. Ainda, Nogueira e Patini (2012) relatam que os gestores tém dificuldade de
encontrar pessoal com o perfil adequado as habilidades e as competéncias especificas para o
teletrabalho.

Diante dessa perspectiva, a respeito das caracteristicas dos teletrabalhadores, foi identificado
que os trabalhadores que sdo obrigados a realizarem teletrabalho tém criticas e ndo estdo
plenamente satisfeitos (NOHARA et al., 2010). Assim, Sandeshmukh et al. (2012) destacam que o
teletrabalho deve ser uma escolha voluntéria do trabalhador. Dessa maneira, € possivel interpretar
que ¢ necessario aliar caracteristicas especificas e voluntariedade para alcangar os melhores

resultados para com os teletrabalhadores.

2.2 PERSPECTIVA DA PRODUTIVIDADE

Major et al. (2008) indicaram em seus estudos que 60% dos teletrabalhadores entrevistados
perceberam melhora no desempenho, uma vez que se sentiram mais motivados, tiveram menos
interrup¢des do que no escritorio e tiveram menos ansiedade em relagdo ao cuidado de seus
dependentes.

Como posto anteriormente, um dos beneficios citados pela literatura no uso do teletrabalho ¢

o aumento da produtividade. Para Leite e Lemos (2021), esse aumento decorre devido ao menor
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nimero de distragdes e interrup¢des. Em suas pesquisas, Vilarinho et a/ (2021), ao analisarem as
perspectivas de diversos atores envolvidos com o teletrabalho em uma organizacdo publica, desde
gestores a pares, somente os proprios teletrabalhadores relataram como ponto positivo mais
expressivo, 34.4%, na adogdo do teletrabalho, o aumento na produtividade.

O efeito sobre o desempenho do teletrabalho estd diretamente ligado ao ambiente externo
onde ¢ realizado, bem como com as caracteristicas especificas do trabalho feito (GOLDEN e
GAJENDRA, 2019). Assim, ao permitir o melhor ajuste entre esses aspectos, o teletrabalho pode
levar a um melhor desempenho no trabalho. Dito isso, para Golden e Ganjendra (2019), o
teletrabalho pode ter efeito positivo no desempenho, contudo aspectos do proprio trabalho
desempenham papel de influéncia nesse desempenho.

Golden e Gajendra (2019) avaliaram, a partir de analise de regressdao hierarquica, algumas
caracteristicas especificas do trabalho realizado por teletrabalhadores, na tentativa de descobrir se
essas caracteristicas afetam o desempenho no trabalho. Para isso, foram testadas algumas hipoteses.
Uma delas seria a complexidade do trabalho realizado, que estaria associado a necessidade de maior
concentracdo, de modo que foi encontrado suporte estatistico no sentido que quanto mais complexo
¢ a atividade realizada mais positivo € o efeito do teletrabalho no desempenho. Assim, trabalhos
com menos complexidade tiveram efeitos ndo tdo significativos quanto ao desempenho quando
analisado no formato remoto.

Além disso, foi avaliado se atividades com pouca interdependéncia entre outras areas teriam
impacto positivo no desempenho ao ser realizado teletrabalho, que foi apoiado estatisticamente.
Destaca-se que era esperado pelos autores (2019) que atividades com alta interdependéncia
tivessem efeito negativo, o que ndo obteve suporte, uma vez que o impacto se apresentou neutro.
Para os autores, isso se deve porque a maioria dos teletrabalhadores da pesquisa estavam no modelo
misto, dando a entender que eram capazes de ajustar a interdependéncia quando estavam
fisicamente no local.

Nessa perspectiva, Kazekami (2018) buscou entender o efeito do teletrabalho a partir do
tempo semanal dedicado a esse formato de atividade. Embora o efeito do teletrabalho seja positivo
quanto a produtividade, a magnitude desse efeito diminui ao atingir o ponto de 18 horas semanais.
Assim, para Kazekami (2018), 18 horas semanais seriam o ponto mdximo de produtividade por
semana de teletrabalho, indo ao encontro dos estudos de Caillier (2012) os quais indicaram que a
motivacao do teletrabalhador teria um comportamento curvilineo ao analisar motivacao e tempo.

Um dos motivos supostos para explicar o aumento da produtividade dos teletrabalhadores

estaria atrelado a teoria da troca, uma vez que, ao realizarem um trabalho com mais flexibilidade
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quanto ao horério e ao local, os teletrabalhadores aumentariam a produtividade em troca dessa
flexibilidade no trabalho (GOLDEN e GAJENDRA, 2019).

Nesse sentido, Kazekami (2020) buscou entender o impacto na produtividade dos
teletrabalhadores a partir dos deslocamentos diarios que deixaram de ser necessarios em razdo da
flexibilidade do local do trabalho. O autor relatou que os trabalhadores que tinham um
deslocamento maior de 60 minutos diarios, ao realizarem trabalho no formato remoto, tiveram um
aumento na produtividade. Porém, trabalhadores que tinham deslocamento diario menor que 60
minutos ndo tiveram resultados significativos no aumento da produtividade. Assim, o teletrabalho
era mais eficiente para os teletrabalhadores que se deslocavam por longos periodos. Além disso, o
efeito do teletrabalho ¢ ainda maior para os trabalhadores que se deslocavam de trens ou 6nibus
lotados nos horarios de picos, mesmo que o tempo de deslocamentos ndo fosse tdo significante
(KAZEKAMI, 2020).

Outra caracteristica encontrada nos estudos ¢ a predominancia feminina nessa modalidade
(ROCHA E AMADOR, 2018). Essa afirmagdo pode estar relacionada com as observagdes
apresentadas por Kwon e Jeon (2020), em que hd mudancas da nova geracao das forcas de trabalho,
em que apresentam novas preocupacdes ndo comuns em periodos anteriores. H4 mais familias nao
tradicionais, casais com renda dupla, maes e pais solteiros que enfrentam o desafio de encontrar
creches adequadas enquanto trabalham, e isso teria influenciado demandas especificas por essa
modalidade de trabalho.

Diante disso, as caracteristicas tanto do trabalho realizado como as caracteristicas individuais

nos levam a crer que possuem uma relagdo com a produtividade do teletrabalhador.

2.3 ASPECTOS INSTITUCIONAIS DO TELETRABALHO

O Departamento de Policia Rodovidria Federal (PRF) ¢ responsavel, de modo geral, pela
seguranga viaria e pela prevencao e repressdo qualificada ao crime em mais de 71 mil quilometros
de rodovias e estradas patrulhadas em todo territorio brasileiro. As competéncias da PRF estdo
definidas no art. 144 da Constituicao Federal de 1988, no art. 20 da Lei n® 9.503/1997, na Lei n°
9.654/1998, no Decreto n® 1.655/1995 e no art. 47, do Anexo I, do Decreto n° 9.662/2019
(BRASIL, 2020). Além da sua Sede e da Superintendéncia do Distrito Federal em Brasilia/DF, a
PRF possui delegacias e unidades operacionais em todos os estados do Brasil. Dito isso, embora
possua como competéncia as atividades operacionais, existe uma estrutura administrativa que
realiza o suporte necessario para manter o funcionamento da Policia, e ¢ essa estrutura que esta

sendo estudada.
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A Instrucdo Normativa PRF n°® 49, de 19 de novembro de 2014, regulamentou inicialmente a
execucdo de atividades laborais fora das dependéncias no Departamento de Policia Rodovidria
Federal. Posteriormente foi substituida pela Portaria Normativa n°® 2, de 30 de julho de 2019, a qual
foi atualizada pela vigente Instrucdo Normativa PRF n°® 12, de 13 de margo de 2020. A Instrucao
Normativa ME n° 65, de 30 de julho de 2020, estabelece orientagdes, critérios e procedimentos
gerais a serem observados pelos 6rgdos e entidades integrantes do Sistema de Pessoal Civil da

Administracdo Federais relativos a implementacao de Programa.
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3. METODOLOGIA

A presente pesquisa caracteriza-se como uma abordagem explicativa, uma vez que busca
determinar os fatores que determinam um fenomeno. (LAKATOS; MARCONI, 1992). Trata-se de
estudo com metodologia quantitativo transversal realizado com dados diretos e secundarios com a
aplicacdo dos métodos de Propensity Score Matching (PSM) e as Diferencas nas Diferencas (DID),
buscando analisar a relagdo entre produtividade e teletrabalho, durante o periodo pandémico por
servidores da diretoria de gestdo de um 6rgao federal.

Esses métodos relacionam-se pela quantificacdo tanto na coleta de dados quanto em sua
avaliagdo. Os métodos quantitativos sdo aplicados em estudos que se procuram descobrir e
classificar a relagdo entre varidveis, assim como a causalidade entre fendmenos e devem ser
aplicados quando se deseja obter um melhor entendimento do comportamento de diversos fatores e
elementos que influem em determinado fendmeno (RICHARDSON, 2011).

As respostas para as hipoteses em estudo se dardo a partir da anélise estatistica inferencial,
com base no estudo do efeito de um determinado tratamento, que implica na mensuragdo dos
resultados dos agentes que participam de uma intervencao e dos agentes que nao participam. Para
literatura, esses ‘“ndo participantes” sao denominados como grupo controle (ROSENBAUM e
RUBIM, 1983). Formalmente, essa mensuracdo do efeito ¢ dada pela diferenca entre os resultados
dos agentes que participam da intervengdo com os que ndo participam. Dessa forma, o efeito do

tratamento para um individuo poderia ser representado por:
7o = Yiay = Yi) (1)
Onde:

Yigy= E o resultado do i-ésimo tratado; no contexto dessa pesquisa, pode ser encarada como
a produgao individual de um servidor no trabalho remoto.
Yio) = E resultado da produgdo de um servidor que ndo esta no teletrabalho, ou seja, o i-ésimo

individuo controle, que ndo participa do tratamento.

A problematica dessa andlise sdo as caracteristicas dos agentes que podem ser diferentes, de
forma que parte do efeito do “tratamento” pode estar sendo representado por suas caracteristicas
individuais, tais como: idade, sexo, experiéncia profissional, gerando um possivel viés de selecio.

Uma possivel solugdo para essa problemadtica estaria na randomizagdo, realizando a avaliacdo a
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partir de experimentos aleatorios (ANGRIST; PISCHKE, 2009). Outra possivel problematica esta
em controlar os vieses e as caracteristicas ndo observadas e invariantes com o tempo, que
impactariam também na variavel controle, gerando um efeito maior ou menor a depender do
impacto (STUART et al., 2014).

Contudo, em estudos observacionais, como desse presente trabalho, os individuos nio foram
designados para cada grupo de forma aleatéria, implicando em possiveis conclusdes errdneas, nao
sendo possivel determinar causalidade a partir de comparacdes diretas entre os individuos tratados e
os de controles que ndo sdo homogéneos (ROSENBAUM; RUBIN, 1983). Para Sa Tavares e
Almeida (2014), em amostras observacionais, a maioria das avaliacdes de impactos estdo sendo
realizadas por desenhos amostrais “quase-perfeitos”. Assim, na tentativa de ndo somente permitir a
construgdo de grupos controle e ainda eliminar os possiveis vieses de selecao amostral, o Propensity
Score Matching (PSM) ou Emparelhamento por Escore de Propensdo serd o método base para dar
suporte na avaliagdo do efeito (ROSENBAUM; RUBIN, 1983).

O método PSM tem como principal objetivo gerar um “escore” que possa assemelhar os
agentes estudados, considerando com interven¢do ou nao, a partir de um determinado conjunto de
covariadas pré-determinadas (CAMERON; TRIVEDI, 2005). Para isso, a literatura aponta como
mais utilizado para fazer a criagdo desse “escore de propensdo” o modelo de regressdo logistica
(BECKER; ICHINO, 2002). Assim, o controle das caracteristicas feito pelo PSM ¢ a probabilidade
condicional de participagdo na modalidade de trabalho de um individuo i a um vetor de

caracteristicas observaveis X.

(X) =PrT=1]X] 2

Em que T = 1 representa a participacao do teletrabalho.

Para Peixoto et al. (2012), as caracteristicas que devem ser inseridas no vetor X devem ser
atreladas a decisdo de participagdo no grupo tratado e nos resultados potenciais.

Com o objetivo de garantir a comparabilidade, os individuos tratados e controlados sdo
combinados por meio de medidas do Propensity Score. O que significa dizer que o tratado € o mais
semelhante possivel do controle, a partir do escore de propensdo, ou seja, dadas as caracteristicas
controladas pelo modelo. Existem diversos métodos de combinacdo dos grupos (Matching) segundo
Becker e Ichino (2002). O método de pareamento utilizado serd a do vizinho mais préximo, que
consiste em combinar cada individuo tratado com o controle que possua o escore de propensao mais

proximo.
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A aplicacdo desse método com esses tipos de dados reduz o viés de selegdo por meio do
balanceamento da distribuigdo das caracteristicas (covaridveis) entre os grupos de tratamento e o
controle, permitindo-se obter uma estimativa nao enviesada do efeito do tratamento entre os
tratados e semelhante ao que seria possivel obter a partir da locacdo aleatoria das unidades de
analise no grupo de tratamento, tal como ocorre em estudos randomizados. Dessa forma, com o uso
do SPM, pode-se focar diretamente sobre os determinantes do tratamento e explorar os fatores que
sao preditores, de modo mais detalhado do que ¢ feito nos modelos multivariados convencionais.

Neste estudo, o PSM foi estimado por meio de regressao logistica. Assim, cada servidor foi
analisado ao seu par mais proximo, com base no conjunto de covaridveis mensuradas no modelo
proposto. As covariaveis desta pesquisa foram selecionadas a partir de concepgdes tedricas e
consideragdes empiricas do relacionamento que elas podem exercer na associacao da exposi¢ao em
estudo com o desfecho de interesse. Assim, foi utilizado um conjunto de covaridveis que retratam
aspectos socioecondmicos e individuais. Entre elas estdo: Numero de dependentes, Tempo de

servigo, Classe profissional, Género e Idade e a Produtividade Marginal do ano anterior.

3.1 Covariaveis

Considerando que parte de um determinado tratamento pode ser explicado a partir das
caracteristicas individuais (ANGRIST; PISCHKE, 2009), faz-se necessario, na escolha das
covariaveis, tornar os grupos (tratamento e controle) o mais semelhante, uma vez que, ao comparar
os pares semelhantes, excluimos do efeito um possivel viés na selecdo. Além disso, Kwon e Jeon
(2020) traz a ideia de que as caracteristicas individuais impactam no desempenho do teletrabalho.

A escolha das covaridveis idade, tempo de servico e classe profissional (categoria
profissional) se deu com base nos estudos de Henriques (2009) em que apresentaram uma relagao
significativa entre essas caracteristicas e o desempenho profissional.

Sobre o aspecto género, a primeira perspectiva que foi considerado ao usar a variavel como
fator de comparacdo foi a justica social, uma vez que comparar a produtividade entre homem e
mulher sem considerar a dupla jornada exercida pela maioria das mulheres e ainda o sobrepeso que
reflete muitas as vezes nas mulheres sobre a criagdo (FRANCA; SCHIMANSKI, 2008)
possivelmente resultaria em viés de sele¢do nos resultados. Além disso, a predominadncia do género
feminino na procura do teletrabalho (ROCHA; AMADOR, 2018) refor¢a a escolha da variavel
como fator de associagao da exposi¢cdo em estudo.

Sobre a covariavel “Numero de dependente”, a justificativa da escolha se deve a partir dos

estudos Peixoto et al. (2012). Para os autores (2012), as covaridveis inseridas no modelo devem ser
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atreladas a decisdo de participar ou ndo do grupo de tratamento. Além disso, Major et al. (2008)
relacionou que a escolha da participacdo do teletrabalho estava atrelada aos cuidados dos
dependentes e a ansiedade na sua criacdo, uma vez que esse formato de trabalho permite maior
interacdo entre os dependentes e os trabalhadores.

Foi encontrada nas analises a necessidade de comparar servidores que ja apresentavam uma
produtividade semelhante anteriormente, inserido assim nas covariaveis a produtividade marginal
do ano de 2019. Dessa forma, permitiu-se comparar servidores que ja possuiam uma produtividade
semelhante, tendo como fator exdgeno entre os anos o tratamento.

Destaca-se que no modelo aplicado ndo existe sobreposi¢ao entre as covariaveis, ou seja, para
efeito de pareamento, ndo existe obrigatoriedade que determinada covariavel seja atendida. Nem tao
pouco ¢ necessario que todas as covariaveis sejam iguais ou muito proximas. Dentre os conjuntos
de covariaveis, € realizado o pareamento entre os membros do grupo que possui 0 maior nimero de

covariaveis semelhantes.

3.2 Efeito do tratamento

Na busca da determinagdo do efeito, sera utilizado o Método da Diferenga nas Diferengas
(DID), uma vez que ja possui a selecdo do grupo controle. O uso do DID mensura a diferenga entre
o resultado dos tratados e do grupo de controle na linha base antes da intervengao versus a diferenca

entre tratamento e controle apos a intervencao (RAVAILLON, 2008). Podendo ser expresso como:

DID=E[Y{|X,D;=1] -E[Y {X,D;=0] 3)

A juncdo das técnicas estatisticas tera como base os estudos de Stuart et al. (2014). Para
Heckman et al. (1998) a maior vantagem do uso do DID estd em controlar vieses e caracteristicas
ndo observadas e invariantes com o tempo. O que permitird desconsiderar diversas variaveis nao
observadas que podem ter sido agravadas no periodo pandémico, somado a isso, o SPM busca

garantir a comparabilidade entre os grupos (STUART et al., 2014).
3.3 Descri¢ao e Coleta dos Dados
A pesquisa foi realizada a partir da extracdo de dados na PRF, nos anos de 2019 e 2020. A

escolha do 6rgdo se deve pelo acesso ao banco de dados e por se tratar de um mestrado profissional

que tem como um dos objetivos o retorno ao 6rgao patrocinador. No ano de 2019, parte do efetivo
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estava em regime de trabalho presencial e em 2020 foi adotado o regime de teletrabalho devido a
pandemia da Covid-19 para uma parte significativa da amostra.

Serao usados como fonte de pesquisa dados extraidos do Sistema Eletronico Informatizado
(SEI), bem como dados do Sistema Integrado de Administracao de Pessoal (SIAPE) e, ainda, dados

secundarios de questiondrio realizado pela Dire¢ao de Gestao de Pessoas (DGP) da PRF.

3.4 Delimitagdo da Pesquisa

Trata-se de 171 servidores, da Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP) da PRF. A escolha da
diretoria se deu por conta que, dentre as sete diretorias do Orgdo, a DGP sozinha realizou cerca de
33% de toda a movimenta¢do no Sistema eletronico individual (SEI), tornando mais conveniente
para extragdo.

Desses servidores, 117 sdo homens e 54 mulheres, resultando numa relagdo de
aproximadamente 69% e 31% respectivamente. Cabe destacar que o Orgdo como um todo possui
um efetivo de apenas 10% de mulheres, contudo a diretoria escolhida tem uma relagdo mais
equilibrada, enfatizando assim a escolha.

Sobre o aspecto idade, os servidores foram classificados em faixas, distribuidas das seguintes
maneiras: Entre 25 e 35 anos = 1; Entre 35 € 45 = 2; Entre 45 e 55; Entre 55 ¢ 65 ¢ Acima de 65. A
amostra teve a maior distribuicdo entre 35 ¢ 45 anos, ¢ as faixas foram distribuidas conforme

apresenta¢do na tabela 01.
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Tabela 01: Tabela da faixa etaria.

Frequéncia Porcentagem Porcentagem Porcentagem
Vailida Acumulada
Entre 25 ¢ 25 14,6 14,6 14,6
35
Entre 35 ¢ 100 58,5 58,5 73,1
45
Entre 45 ¢ 39 228 2.8 95,9
55
Entre 55 ¢
65 6 3,5 3,5 99,4
Acima de
e 1 ,6 ,6 100,0
Total 171 100,0 100,0

Fonte: Elaborada pelo autor.

Em média, os servidores da amostra possuem 1,231 filho, tendo sua distribuicdo principal

variando entre 0 e 3 filhos, conforme melhor visualiza¢ao na Tabela 02.

Tabela 02: Tabela de nimero de dependentes.

Frequéncia Porcentagem Porcentagem Porcentagem
Valida Acumulada

0 67 39,2 39,2 39,2

1 51 29,8 29,8 69,0

2 33 19,3 19,3 88,3
Dependentes 14 8,2 82 96,5

4 5 2,9 2,9 99,4

5 1 ,6 ,6 100,0

Total 171 100,0 100,0

Fonte: Elaborada pelo autor.

Outra classificagdo analisada foi a Classe profissional dos servidores. A classe ¢ alterada

conforme o tempo e os cumprimentos de alguns requisitos, alterando assim o status do servidor
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junto ao Orgdo, bem como sua remuneracdo. Essa variagdo vai de “Terceira classe” a “Classe
Especial”, sendo o inicio da carreira € o topo, respectivamente. A amostra baseada nessa

caracteristica, teve a distribuicao exposta na Tabela 03.

Tabela 03: Tabela de Classe Profissional dos servidores.

Frequéncia Porcentagem Porcentagem Porcentagem
Valida Acumulada
Terceira 14 8,2 8,2 8,2
Segunda 83 48,5 48,5 56,7
Classe Primeira 21 12,3 12,3 69,0
Especial 53 31,0 31,0 100,0
Total 171 100,0 100,0

Fonte: Elaborada pelo autor.

3.5 Variavel Produtividade

Para aferi¢ao da produtividade, foi necessario determinar uma varidvel quantitativa a respeito
da producdo dos servidores. Para isso, foi elaborada uma “Varidvel de produtividade”, a partir da
extragdo indireta dos questionarios elaborados pela Coordenacdo Geral de Gestdo de Pessoas
(CGGP) do Orgio aos chefes titulares de acordo com o Despacho Informativo n® 18/2018 - CGGP.

Esse questionario tinha como objetivo a criagdo do Indice de Produtividade em Atividades
Especiais (IPAE) do Orgio, para aferir a produtividade dos servidores que atuam em todas as outras
atividades fora do servigo fim. Esse levantamento entre as chefias foi realizado no dia 24/05/2019 ¢
alcancou um total de 88 areas especificas do 6rgao.

O questionario levantava 4 (quatro) informagdes de cada atividade/entrega realizada pelas
areas. Essas entregas variam desde uma simples assinatura eletronica a uma elaboragdo de um
contrato mais complexo de licitagdo ou ainda um Processo Administrativo Disciplinar. O referido
questionario foi respondido por cada chefia das areas, de acordo com as suas atividades realizadas.

As informagdes captadas eram: I. Tempo médio estimado para realizar a atividade; II.
Complexidade da atividade; III. Importancia estratégica; IV. Impacto dos erros no trabalho. As
informagdes captadas receberam uma pontuacdo conforme a escala de resposta apresentada na

Tabela 04 abaixo:
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Niveis de Tempo . Importancia Impacto de
- Médi Complexidade Estratéoica erros no
pontos cdio & trabalho
Entre 00
1 min e 30 Muito baixa Muito baixa Muito baixo
min
Entre 31
2 min e Baixa Baixa Baixo
1h30min
Entre
3 1h3Imin e Regular Regular Regular
3 horas
Entre
4 3h01lmin e Alta Alta Alto
7 horas
5 Acima de 7 Muito Alta Muito Alta Muito Alto
horas

Fonte: Elaborada pelo autor.

Para criacao da Variavel, foi utilizada a moda das respostas apresentadas pelas chefias.

Dessa forma, as respostas que mais aparecem para uma determinada entrega foram

consideradas como a pontuagao especifica para ela.

Para quantificar as entregas, as pontuagdes que cada entrega recebeu nos indicadores

foram multiplicadas, obtendo-se uma “pontuacdo de entrega” que reflete o escore de cada

atividade. Quanto maior a pontuagdo, maior o seu escore, conforme exemplificado na Tabela

05:
Tabela 05: Pontuagdo conforme atividade desenvolvida.
Impacto de PONTUACAO
ENTREGAS Tempo Importancia erros para o DA
VALIDADAS Médio Complexidade Estratégica trabalho ENTREGA
Acima de 7

Acordo (SEI!) horas 5 Muito Alta 5 Alta Alto 400
Assinatura de

documento Entre 00min

(SEI!) e 30min 1| Muito baixa 1 Regular Regular 9
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Entre
Ata de Registro 3h01lmin e
de Preco (SEI!) 7horas Alta Alta Alto 256
Carta de
Preposigdo Entre 00min
(SEI!) e 30min Baixa Regular Regular 18
Declaragao de
Execugdo de
Atividades Entre 31min
(SEI!) ¢ 1h30min Regular Regular Regular 54
E-mail SEI Entre 00min
(SEI!) e 30min Baixa Regular Regular 18
Edital
(Licitagao) Acima de 7
(SEI!) horas Alta Alta Alto 320
Estudo Técnico
Preliminar da Entre
Contratag@o 1h31mine 3
(SEI!) horas Regular Alta Alto 144
Ficha de
Avaliagdo —
Estagio
Probatério PRF | Entre 31min
(SEI!) e 1h30min Regular Alta Alto 96
Entre
Nota Técnica 1h31min e
(SEI!) 3horas Regular Alta Muito Alto 180

Fonte: Elaborada pelo autor.

Diante disso, foi possivel determinar as atividades realizadas no SEI, e ainda quantificar
cada entrega, a partir das percepgdes das proprias chefias das areas, juntamente com a sua equipe.
Assim, as entregas tiveram sua pontuagdo variando de 9 pontos, no caso de uma Assinatura
Eletronica até 400 pontos no caso de um Acordo. O fluxograma 1 representa as etapas para criacao

da variavel de produtividade.
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Fluxograma 1: Varidvel de produtividade.

| VARIAVEL DE PRODUTIVIDADE | Fecaja Linker
| . ‘
- COMPLEXIDADE Avioon
INFORMAGOES “MEORTANCIA. —— PADRAQ }JAATMDADE
QUESTIONARIO DA | -7 DASATIVIDADES ESTRATEGICA -
CGGP ADS CHEFES - IMPACTO DO
TITULARES ERRO
/" VARIAVEL PRODUTIVIDADE DA
| ATIVIDADE= |
MULTIPLICAGAO DO PADRAD

Fonte: Elaborada pelo autor.

O passo seguinte, foi a definicio do recorte dos dados; para isso, foram separadas as
atividades realizadas no SEI pelas sete diretorias, e uma delas se destacou com mais de um terco do
somatorio das atividades, a Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP). Acredita-se que entre as
diretorias, cla estaria mais atrelada a necessidade de formulacao das suas atividades no SEI; desse
modo, por conveniéncia, para mensurar a produtividade individual, todas as tarefas realizadas no
SEI da DGP nos anos de 2019 e 2020, por todos os servidores desta diretoria, foram extraidas.

A extracdo do ano de 2019 resultou em 165.357 atividades, com a sua primeira sendo
realizada as 2 horas e 39 minutos do dia 01 de janeiro de 2019, um Memorando, e a Ultima as 16
horas e 23 minutos do dia 31 de dezembro de 2019, uma assinatura eletronica. Essas atividades
foram realizadas por 171 funcionarios, sejam terceirizados ou servidores ativos do Orgio. Enquanto
que, no ano de 2020, resultou em 191.387 atividades, com a sua primeira sendo realizada as 21
horas e 59 minutos do dia 01 de janeiro de 2020, uma Ordem de Servigo, e a Giltima as 16 horas e 02
minutos do dia 31 de dezembro de 2020, um Relatorio Semanal de Atividade. Essas atividades
foram realizadas por 204 funcionarios, sejam terceirizados ou servidores ativos do 6rgao.

As atividades pontuadas foram com base nas entregas dos servidores ativos. Assim foram
excluidos das bases os servidores terceirizados; além disso, os servidores ainda que ativos, mas que
sO realizaram atividades pontuais, também foram excluidos da base. Para determinar atividade

pontual, optou-se pelo critério de menos de um més de atuagao na diretoria.
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Apos feita essa exclusdo na base, foi criada uma base de dados, individualizando a produ¢ao

de cada servidor por més, conforme ilustrado na Tabela 06, abaixo, de uma parte dos servidores no

ano de 2019:
Tabela 06: Exemplificagdo da pontuagdo individual.
P_1

CHavg | Pl | P2 | P3| P4 | PS5 |P6 | P7 | P8 | P9 | - |PI|PI2 | P | Pm

19| 19| 19 19 19 19 19 19 |19 5|19 19 19 19
248 | 648 4830 | 9660,

1 s | e | 3218 | Tu7 | esio | 36 0 0 0 0 0 0 5 4
2 5§8 219 2404 | 3343 | 5836 | 2740 | 4680 | 2908 2? 2229 | 1738 | 3730 39062 3 321’
864 | 983 785 | 1336 | 1056 1042 | 8685,

3 o | o | s088 | o1s6 | 8031 | 8429 | 8771 | 8131 | ' . o | 6351 | )

162

4 593 | o0 | 1409 | 800 | 1302 | 745 | 137 | 45 0 0 0 0 | 6657 | 832,1
5 o | o 0 0 0 0 0 0 0 | 18 | 958 | 3711 | 4687 23;‘3 :
6 S9N 607 g7y | 1728 | 9674 | 5074 | 6034 | 3070 | 27 | 7345 | ssss | sug | 6274 | 92

8 | o 4 0 3
7 0o | o | 227 | 1267 | 2733 | 602 | 1650 | 3623 230 1313 | 153 | 265 14204 “170’
8 3;3 237 1922 | 2515 | 1919 | 0 | 1714 | 1190 | 225 [ 2992 | 1414 | 4554 24914 20;2’
9 133 0 | 417 0 0 0 36 | 1313 1‘2‘5 2288 | 2746 | 1842 “482 1478
218 | 276 1141 | 1789 | 1781 1634 | 13623

10 2o | T | 8700 | 1181s | 8526 | 13569 | 10749 | 19057 | o o | 19314 | o P
11 328 7§8 8998 | 7349 | 8506 | 8308 | 6626 | 6685 Sil 8070 | 27 | 13691 84748 70:0’
12 0| o | 452 o0 0 0 0 0 0 0 0 0 | 4752 | 47%2
13 4::7 223 3193 | 3156 | 2733 | 4550 | 6157 | 4150 3? 8762 | 4690 | 2240 4985 6 4120’
302 | 180 | 1374 1210 1059 | 9630,

14 s | 1 o | 15481 | 9484 | 14362 | s12 | 137 | 0 | 198 [ 7| 18869 | o 7

Fonte: Elaborada pelo autor.

Dessa forma foi possivel quantificar a producdo de cada servidor que atuou na DGP, sendo
utilizada como base para mensuragdo e construcdo das entregas realizadas por esse trabalho nas

proximas etapas.
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4. ANALISE DE DADOS E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A presente se¢do se dedica a apresentacdo dos resultados das andlises estatisticas descritas na
se¢do anterior e a realizagdo das analises com base no referencial tedrico. A se¢do encontra-se
dividida em duas subsec¢des:

Na primeira foi analisada a produtividade sobre aspectos gerais, levando em consideracdo as
caracteristicas (covaridveis) que permitiram criar os matches do modelo de SPM, buscando
entender a produgdo do Orgdo.

Na segunda subsecdo foi realizada a analise do problema de pesquisa que se dispde o

trabalho.

4.1 Produtividade Geral

Producio dos anos de 2019 e 2020.

A primeira variavel a ser analisada foi a produtividade geral da diretoria como um todo. Ao
analisar a produgdo total dos dois anos, houve um aumento de 30,70% em relagdo ao ano anterior,
contudo esse impacto pode ser interpretado pelo aumento do numero de servidores na Diretoria que
aumentou em 32,60% entre os anos de 2019 e 2020.

Ao realizar a andlise de produtividade individual, comparando o mesmo individuo nos dois
anos, foi realizado o teste “t” pareado, uma vez que se trata de variaveis dependentes (FIELD,
2009). Sendo assim, em média a produtividade individualizada no ano de 2020 (M = 6354,09, EP =
534,28) foi menor que a média da produtividade individualizada no ano de 2019 (M= 6425,00.
EP=537,46), conforme tabela 07.

Tabela 07: Produtividade entre os anos 2019 e 2020.

Média N Desvio Padrao Erro Padrdo Médio
Pm_2019 6425,00276677 81 4837,145933323 537,460659258
Pareado
Pm_2020 6354,09406996 81 4808,527960956 534,280884551

Fonte: Elaborada pelo autor.
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Contudo, cabe destacar que estatisticamente essa variacdo foi insignificante, uma vez que
t(81) = 0,117, p >0,05, em que, para esse teste, tenha como hipdtese nula Diferenca entre as
variaveis = 0, conforme pode ser visualizado na tabela 08, podendo entender que ndo ficou

comprovado estatisticamente um aumento de produtividade generalizada dos individuos nos anos

analisados.
Tabela 08: Teste “t” para produtividade entre os anos 2019 e 2020.
Diferengas Pareadas t df Sig.

(2-tailed)

Média Desvio Erro Intervalo de confianga de

Padrao Padrao 95% da diferenga
Médio
Mais Superior
baixo
Pm_2019 - -

Par Pm 2020 70,908696 5463,6741 607,07491 1137208 1279,026 117 80 ,907

Fonte: Elaborada pelo autor.

Produtividade x Género.

Para determinar se existiu estatisticamente uma relacdo entre as produtividades quanto ao
aspecto género, foi utilizado o teste “t” para variaveis independentes. Esse teste ¢ usado em
situagdes em que existem duas condigdes experimentais, e participantes diferentes foram usados em
cada uma delas (FIELD, 2009). Ao realizar o teste, pdde-se observar uma producdo em média
superior para o género masculino, nos anos de 2019 e 2020. Essa diferenca em 2020 foi diminuida

(tabela 09).

Tabela 09: Produtividade entre géneros.

GENERO N Média Desvio Padrao Erro Padrio
Mécﬂo
Pm 2019 FEMININO 54 2607,278145 4073,8499399 554,3807579
- MASCULINO 117 3931,639381 47542191017 439,5277114
PM 2020 FEMININO 54 4808,234641 4206,5183786 572,4346456
— MASCULINO 117 5191,136325 5324,7835475 492,2764131

Fonte: Elaborada pelo autor.

O teste de Levene apresentou variancias iguais assumidas, p>0,05, aceitando a hipdtese nula,
devendo, assim, ser considerado para andlise do teste “t” dos dados homogéneos (FIELD, 2009).

Embora a média da produtividade masculina seja maior que a produtividade feminina, ndo houve
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diferenga significativa entre as variaveis, (t (171) =-1,769; p> 0,05) para ano de 2019 e (t (171) =
-0,465; p > 0,05) para o ano de 2020, ndo ocorrendo assim suporte estatistico para informar se a

produtividade ¢ moderada pelo género conforme tabela 10.

Tabela 10: Teste “t” para Produtividade entre géneros.

Teste de Levene para Teste t para igualdade de meios
Igualdade de Variancias
F Sig. t df Sig. Diferenca Erro de Intervalo de

(2-ta média Padrdo de confianga de 95% da

iled) Diferenca diferenga

Baixo Alto

Variagdes iguais -1,76 -2802, 153,93
Pm_ assumidas 2,566 111 9 169 ,079 -1324,3612 748,84535 6571 47
2019 Variagdes ndo -1,87 2725, 76,503
assumidas 2 119,07 ,064 -1324,3612 707,47624 9250 453
Variagdes iguais -2007, 12413
PM_ assumidas 1,579 211 -,465 169 ,642 -382,90162 822,75630 1051 019
2020 Variagdes ndo 507 | 12831 | 613 | 38290168 | 75499502 | L7G.  1110.93
assumidas 7533 00

Fonte: Elaborada pelo autor.

Quando avaliada essa relagdo com apenas os servidores que estiveram em teletrabalho, o
resultado manteve-se inalterado, tanto na superioridade produtiva em média, quanto na

significancia estatistica.

Produtividade x Classe Profissional.

A avaliagdo da produtividade dos servidores a partir da classe foi realizada com ajuda do teste
estatistico ANOVA, por se tratar de mais de dois grupos de comparacao; sendo assim, o teste de
regressao mais adequado para essa situagao, conforme explana Field (2009). A analise ocorreu com
a produtividade dos anos de 2019 e 2020.

Em ambos os anos, a segunda classe apresentou maior produtividade, correspondendo a
servidores com 3 a 9 anos no cargo. No ano de 2019, ndo existia servidor na Diretoria analisada
com até 3 anos no cargo, a chamada Terceira Classe. No ano de 2019, a classe que apresentou
menor producdo foi a Classe Especial, que corresponde a servidores com pelo menos 16 anos no
cargo (Tabela 11).

Ja no ano de 2020, com incremento dos servidores de Terceira Classe, ou seja, servidores com
até 3 anos no cargo, a producdo dos novatos ficou bastante semelhante com os servidores da

Primeira Classe. E, ainda, houve um aumento relativo na produgdo da Classe Especial.

Tabela 11: Produtividade entre classes.

N Meédia Desvio Padrao Erro Padrao Intervalo de confianga de 95% Minimo Maximo
da diferenca
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Limite Limite

Inferior Superior
Terceira 14 ,000000 0E-7 0E-7 ,000000 ,000000 ,0000 ,0000
Segunda 83 5151,927347 5201,3491380 570,9222391 4016,181142 6287,673552 ,0000 18052’(2)(5]
9Pm7201 Primeira 21 4247,793254 4848,9452410 1058,1266004 2040,579843 6455,006665 ,0000 17051 gg
. 9779,916
Especial 53 1584,550929 2293,2507634 315,0022181 952,452735 2216,649124 ,0000 7
18052,25
Total 171 3513,420043 4580,2042972 350,2569767 2822,006919 4204,833167 ,0000 00
. 9293,666
Terceira 14 3447,488095 2158,1750646 576,7965480 2201,394912 4693,581279 384,0000 7
29525,00
Segunda 83 6067,674906 5341,3971212 586,2945023 4901,348373 7234,001440 ,0000 00
gm_zoz Primeira 21 3591,490193 3541,6573811 772,8530016 1979,347081 5203,633304 ,0000 12401’88
. 26009,33
Especial 53 4522,725962 5188,8497999 712,7433348 3092,501827 5952,950098 ,0000 33
29525,00
Total 171 5070,220004 4989,5339429 381,5591971 4317,015774 5823,424233 ,0000 00

Fonte: Elaborada pelo autor.

Sobre o aspecto estatistico, no resultado do ano 2019, a ANOVA de uma via mostrou que
existe relacdo estatistica entre o resultado do grupo de Classe e a produtividade: [F (3,167) = 11,35;
P< 0,05. Enquanto que, no ano de 2020, embora o valor de “p” tenha sido préoximo do valor inferior
0,05, os resultados da ANOVA ndo se sustentaram. Possivelmente o incremento de novos
servidores na diretoria impactou a produtividade das demais classes, contudo ndo ¢ possivel

determinar estatisticamente tal hipotese. (Tabela 12).

Tabela 12: Teste ANOVA para a Produtividade entre Classes.

Soma dos df Meédia Quadrada F Sig.
Quadrados
Entre Grupos 604162094,257 3 201387364,752 11,354 ,000
Pm_2019 Dentro dos Grupos 2962144044,42 167 17737389,488
Total 3566306138,68 170
Entre Grupos 181249889,671 3 60416629,890 2,491 ,062
PM 2020 Dentro dos Grupos 4050976434,77 167 24257343,921
Total 4232226324,44 170

Fonte: Elaborada pelo autor.

Sendo assim, ¢ possivel inferir estatisticamente que existiu uma relagdo entre a Classe do
servidor com a produtividade no ano de 2019, embora o resultado para 2020 tenha ficado muito

proximo para manutencao dessa relacdo, e estudos posteriores se fagam necessarios.

Produtividade x Nimero de dependentes.
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A avaliagdo da produtividade dos servidores, quando comparado com o numero de
dependentes, foi realizada com ajuda do teste estatistico ANOVA, por se tratar de mais de dois
grupos de comparacdo, o teste de regressao mais adequado para essa situacao, conforme avaliado
por Field (2009).

Aparentemente ndo ficou comprovada qualquer relagdo entre a variavel produtividade e os
niumeros de dependentes (Tabela 13). Sobre o aspecto estatistico, a ANOVA de uma via mostrou

que nao existe relacdo estatistica. Para ambos os anos, o valor de p foi superior a 0,05 (Tabela 14).

Tabela 13: Média de produtividade de acordo com o numero de dependentes.

N Meédia Desvio Padrao Erro Padrao Intervalo de confianga de 95% da Minimo Maximo
diferenca
Limite Limite
Inferior Superior
17246,91
0f 67 2831,101418 3906,4328339 477,2467287 1878,247580 3783,955256 ,0000 67
17051,58
1 51 3756,955214 4893,5951306 685,2403801 2380,609404 5133,301023 ,0000 33
14433.41
2] 33 3221,127473 4490,4057330 781,6793043 1628,898834 4813,356112 ,0000 67
18052,25
3 14 5923,243235 5636,1651051 1506,3284856 2669,018389 9177,468082 ,0000 00
Pm 2019 B
- 4 5 5428,250001 6456,7244413 2887,5349525 2588’83222 13445,332286 ,0000 15708’2;
5 1 3142,454545 3142,45 3142,454
45 5
il |

N 18052,25
t 171 3513,420043 4580,2042972 350,2569767 2822,006919 4204,833167 ,0000 ’00

a

1
29525,00
0f 67 5145,441151 5560,9797345 679,3818042 3789,011614 6501,870688 ,0000 00
17697,63
1 51 4398,009471 4278,9403491 599,1714952 3194,538104 5601,480837 ,0000 64
16684,66
2] 33 5128,353747 4957,8762831 863,0554819 3370,367258 6886,340235 ,0000 67
16694,58
3 14 7208,607633 4502,2157485 1203,2677723 4609,105652 9808,109613 ,0000 33

PM 2020 R
- 4 5 4682,080000 5850,1662846 2616,2738984 2581’86083 11946,020859 ,0000 14279’33
5 1 4398,000000 4398,00 4398,000
00 0
T

of 29525,00
t 171 5070,220004 4989,5339429 381,5591971 4317,015774 5823,424233 ,0000 ’00

a

1

Tabela 14: Teste ANOVA para a Produtividade entre Numero de dependentes.

Soma dos df Meédia Quadrada F Sig.
Quadrados
Entre Grupos 136808518,595 5 27361703,719 1,316 ,259
Pm 2019 Dentro dos Grupos 342949762,089 165 20784834,061
Total 356630618,684 170
Entre Grupos 88758808,574 5 17751761,715 ,707 ,619
PM_2020 Dentro dos Grupos 41434675,866 165 25111924,339
Total 42322264.440 170

Produtividade x Idade.
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Sobre a relagcdo entre idade e produtividade, foi escolhido como método para andlise de
variancia, ANOVA, uma vez que busca testar se diferentes populacdes possuem a mesma média,
comparando a variagdo entre as médias amostrais com a variacdo das amostras (MOORE; NOTZ;
FLIGNER, 2017), assim como foi utilizado na analise das Classes.

Ao realizar apenas uma analise grafica, ¢ possivel perceber que, nos aumentos iniciais da
idade, hd um aumento de produtividade, contudo passa a ser decrescente com o decorrer dos anos

(tabela 15).

Tabela 15: Produtividade entre Idades.

N Média Desvio Erro Padrao Intervalo de confianga de 95% Minim Maximo
Padrdo da diferenca o
Limite Limite
Inferior Superior
]35;“’6 2e 25 3739’421 5321,6282122 1064’32532 1542’7772; 5936,097597 10000 17246,9167
fg‘"e e 100 3945’421;2 4606,1112534 460"””; 3031’53228 4859.437015 10000 17051,5833
gg‘“e 4e 39 2576’212 4287,1611630 686’4952(% ”86’48012 3965.953897 10000 18052,2500
Pm 2019
gg‘“e Se 6 1763’22‘5‘ 1546,2991401 631’273982 140,503017 3385985872 10000 3211,6667
Acima de 1708,500 1708,5
e 1 P " 1708,5000
Total 171 3 13’4421(3] 4580.2042972 350’25697‘7’ 2822’0069; 4204.833167 10000 18052,2500
gg‘“e 25e 25 4740’33‘6‘ 44267481814 885’34%32 2913’12272 6567,666447 10000 15639,3333
fg‘"e 35e 100 5371’42? 4967.8372125 4%’78372; 4385’76258 6357.215922 10000 29525,0000
';g‘"e e 39 | 40 1’8‘6‘; 5431,5202230 869’739303 2391’14872 6412,539142 10000 26009,3333
PM_2020 Entre 55 4903282 2294.88154
fhed3e 6 282 | 56212887989 MY ovssosaor | 10802463215 10000 14606,3333
Acima de 507,2222 507,22
e 1 > > 507,2222
5070,220
Total 171 0 498953420 | 381,559191 4317,01574 582342433 0000 29525,0000

Fonte: Elaborada pelo autor.

A faixa que apresentou em média a maior produgdo foram os servidores entre 35 a 45 anos.
Contudo, esse resultado ndo obteve suporte estatistico, uma vez que [F (4,166) = 0,902; P> 0,05)
para o ano de 2019 e que [F (4,166) = 0,392; P> 0,05) para o ano de 2020, aceitando assim a
hipétese nula que trata estatisticamente como médias de produtividade iguais entre os grupos
avaliados (Tabela 16).

Essa explicacdo pode estar associada ao fato de que os servidores mais antigos comumente
estdo ligados a cargos de gestdo, tendo como principal aspecto produtivo a validagdo da produ¢ao

dos servidores mais novos.



40

Tabela 16: Teste ANOVA para Produtividade entre Idades.

Soma dos df Média Quadrada F Sig.
Quadrados
Entre Grupos 75837130,815 4 18959282,704 ,902 464
Pm_2019 Dentro dos Grupos 3490469007,69 167 21026921,734
Total 3566306138,64 171
Entre Grupos 39610594,674 4 9902648,668 ,392 814
PM 2020 Dentro dos Grupos 4192615729,76 167 25256721,264
Total 4232226324.40 171

Fonte: Elaborada pelo autor.

Todas as analises para essa se¢ao foram feitas pelo software SPSS, versao 20.0.
4.2 Producao dos teletrabalhadores

Esta secdo se propde a analisar a produtividade dos servidores em teletrabalho; para isso, a
metodologia adotada combina pareamento via Propensity Score Matching (PSM) e estimativa pelo
método de Diferencas-em-Diferencas (DID). Ou seja, busca responder o problema de pesquisa para
esse trabalho, se a adogdo do teletrabalho esta associada a um aumento da produtividade do
servidor.

A escolha desta combinagdo de técnicas foi motivada pelo fato de que nao se trata de um
experimento randomizado de maneira controlada. Ou seja, a amostra ndo foi selecionada
aleatoriamente para fins de estimacdo do comportamento que leva uma pessoa aderir ao teletrabalho
(grupo de tratamento). Logo, acredita-se que exista uma sele¢do adversa (viés de sele¢@o) no pleito

de adesdo ao teletrabalho.
4.2.1 Pareamento

O PSM busca estabelecer, para cada pessoa que esteja no teletrabalho, uma que esteja no
presencial e que apresente caracteristicas comuns observaveis mais semelhantes em relacdo a
primeira, a fim de se construir o melhor grupo de controle (contrafactual) possivel. E o chamado
“matching”.

No caso em questdo, foram realizadas as métricas das medidas das covariaveis dos grupos
de tratamento (os servidores que estiveram em teletrabalho no ano de 2020) e o grupo de controle
(servidores que permaneceram os servigos de forma presencial), conforme pode ser visto no Quadro
01.

Ao todo foram analisados no periodo 171 servidores, sendo que, no ano de 2019, foram 101
servidores, ja& em 2020 foram 131 e em ambos os anos foram 81 servidores. Desse escopo, 39

servidores estavam no teletrabalho. Esses 39 servidores formaram o grupo de tratamento.
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Um dos modos para estimar o efeito do teletrabalho foi restringir a amostra das observagdes
dentro da regido de apoio comum e, em seguida, dividir a amostra dentro da regido de apoio comum
dentro de 5 quantis, podendo entdo estimar a diferenca na média na performance do teletrabalhador
pelo status do tratamento. Rubin e Rosenbaun (1983) argumentam que isso ¢ suficiente para
eliminar 95% do viés devido a confusdo do status do tratamento com uma covariavel. Entretanto, a
maioria dos algoritmos de matching adota métodos um pouco mais complexos. O método que foi
utilizado ¢ encontrar pares de observacgdes que tém escores de propensao muito semelhantes, mas
que diferem em status de tratamento. Usamos o pacote matchit do R para isso. Este pacote estima a
pontuacdo de propensdo no fundo e, em seguida, pareia as observagdes com base no método de
escolha “mais proxima” (nearest).

Apos a realizagdo dos pareamentos devidos, os individuos foram divididos em um grupo de
controle e um grupo de tratamento, para agora avaliar a diferenca de produtividade dos servidores e
verificar qual o impacto do teletrabalho na produtividade dos servigos administrativos da PRF, com
base na metodologia de diferengas nas diferengas.

Foram realizadas as métricas das medidas das covariaveis dos grupos de tratamento (os
servidores que estiveram em teletrabalho no ano de 2020) e o grupo de controle (servidores que
permaneceram os servicos de forma presencial), conforme pode ser visto no Quadro 01.

O Quadro 01 demonstra que inicialmente existe um desbalanceamento entre o grupo de
controle e de tratamento. Cabe a ressalva que essa andlise considera para os valores médios das
métricas dos servidores os que deixaram de trabalhar em algum dos anos. Ainda se ressalta que
todos os elementos que participaram do teletrabalho estdo no grupo de tratamento antes e depois do
pareamento.

Conforme o Quadro 01, ao se avaliar a diferenga da média padronizada entre todo o grupo e
o grupo pareado, percebe-se uma aproximagdo entre os grupos, ou seja, o pareamento atingiu o

objetivo que era uniformizar o maximo possivel o grupo de controle com o de tratamento.
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Quadro 01: Métricas do pareamento dos grupos de controle ¢ tratamento.

o Means Treated Means Control Std. Mean Diff. Var. Ratio eCDF Mean eCDF Max Std Pair
Covariaveis Matche Matche Matche Matche Dist.
All Matched All Matched All d All d All d All d
Distance 2,14 1,95 0,45 0,80
0,675 0,675 0,096 0,305 0 1,367 9 1,130 8 0,166 8 0,539 1,367
Meses 1,38 0,66 0,42 0,53
Trabalhados 2019 9,667 9,667 4,167 6,897 1 0,695 9 569,000 5 0,214 0 0,282 1,017
Meses
3,53 0,24 0,50 0,72
Trabalhados 2020 10,974 10,974 4,455 8,692 9 1,239 1 0,370 2 0,176 3 0,359 1,322
Produtividade 0,91 1,85 0,35 0,50
média 2019 7.169,13 7.169,13 2.433,32 4.450,04 8 0,527 5 1,122 5 0,200 8 0,308 1,041
-0,0 0,01 0,01
GENERO F 0,308 0,308 0,318 0,308 23 0,000 - - 1 0,000 1 0,000 0,410
0,02 0,01 0,01
GENERO M 0,692 0,692 0,682 0,692 3 0,000 - - 1 0,000 1 0,000 0,410
Faixa Idade 0,00 0,00 0,00
Abaixo de 25 0,000 0,000 0,000 0,000 0 0,000 - - 0 0,000 0 0,000 0,000
Faixa Idade 0,11 0,04 0,04
Entre 25 e 35 0,000 0,000 0,136 0,103 2 0,200 - - 3 0,077 3 0,077 0,735
Faixa Idade 0,15 0,07 0,07
Entre 35 e 45 0,180 0,180 0,568 0,667 2 -0,054 - - 3 0,026 3 0,026 1,016
Faixa Idade -0,1 0,06 0,06
Entre 45 e 55 0,641 0,641 0,242 0,231 64 -0,134 - - 3 0,051 3 0,051 0,668
Faixa Idade -0,2 0,04 0,04
Entre 55 e 65 0,180 0,180 0,046 0,000 47 0,000 - - 6 0,000 6 0,000 0,000
Faixa Idade -0,0 0,00 0,00
Acima 65 0,000 0,000 0,008 0,000 99 0,000 - - 8 0,000 8 0,000 0,000
Faixa Servico -0,3 0,10 0,10
Terceira 0,000 0,000 0,106 0,000 87 0,000 - - 6 0,000 6 0,000 0,000
Faixa Servico 0,87 0,36 0,36
Segunda 0,769 0,769 0,402 0,539 3 0,548 - - 8 0,231 8 0,231 0,913
Faixa Servico 0,02 0,00 0,00
Primeira 0,128 0,128 0,121 0,180 1 -0,153 - - 7 0,051 7 0,051 0,767
Faixa Servico -0,8 0,26 0,26
Especial 0,103 0,103 0,371 0,282 86 -0,592 - - 9 0,180 9 0,180 0,930
0,15 1,36 0,03 0,06
TOTAL 1,231 1,231 1,030 1,026 8 0,162 5 1,563 3 0,034 4 0,077 0,810

Fonte: Elaborado pelo autor.

Todas as andlises para essa secao foram feitas pelo software R, versao 4.1.2 e com o uso dos

pacotes Matchlt, tidyverse e ggplot2.

4.2.2 Tratamento
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Utilizando o banco de dados pareado, temos que a produtividade média no ano de 2019 foi
de 6.428 no grupo de controle e 7.988 para o grupo de tratamento. J& para o ano de 2020, as
produtividades foram 5.145 e 7.944 respectivamente para o grupo de controle e tratamento (Tabela

17).

Tabela 17: Produtividade controle x tratado.

Antes do Tratamento: Depois do tratamento:
Grupo Controle 6.428 5.145
Grupo Tratado 7.988 7.944

Fonte: Elaborada pelo autor.

Primeiramente, ao analisarmos apenas a produtividade do grupo tratamento, teriamos como
conclusdo que o teletrabalho ndo impactou diretamente na produtividade, uma vez que a producao
anteriormente ao teletrabalho era de em média 7.988 e passou para 7.944. Contudo, essa conclusido
seria erronea, uma vez que desconsidera a tendéncia de decréscimo na produtividade que pode ser
explicado por diversas variaveis que impactaram os servidores no periodo pandémico. Para melhor
visualizacdo, observar o Grafico 01, que representa a producdo do Grupo Controle e Grupo

Tratamento, bem como sua tendéncia caso ndo ocorresse o “tratamento”.
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Grafico 1 — Produtividade antes e depois da aplicagdo do teletrabalho.
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Fonte: Elaborada pelo autor.

Diante do exposto, poderiamos interpretar que o teletrabalho conseguiu manter a
produtividade dos servidores quando estavam em um periodo com tendéncia de baixa.
O valor do efeito do tratamento (teletrabalho), considerando a equagdo da Diferenca das
diferengas, DID=E[Y /| X D;=1] -E[Y | X D;=0],¢éde-1239, ou seja, sem o tratamento a
média da producao seria de 6.749.

Foi realizado o teste “t” de Student para amostras independentes com o objetivo de investigar
se existe diferenca estatisticamente significativa entre as pessoas que sofreram o tratamento € nao
sofreram (grupo controle).

Os resultados demonstraram que houve diferenca estatisticamente significante entre o grupo
controle (M = 5145; DP = 4091) e o grupo tratamento (M = 7944; DP = 4246) (1(75,895) = 2,9643,
p < 0,004). O tamanho do efeito da diferenca foi médio (d de Cohen = 0,68). Assim, percebe-se que
o teletrabalho surtiu um efeito estatisticamente positivo comparado aos que trabalharam de forma
presencial.

Foi realizado, ainda, um teste “t” de Student para amostras independentes com o objetivo de
investigar em que medida os niveis de produtividade no ano de 2019 eram diferentes entre os que
iriam trabalhar de forma remota e os que ndo iriam. Os resultados demonstraram que nao houve

diferenga entre as pessoas que ndo iriam trabalhar de forma remota (M = 6428; DP = 4635) do que
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pessoas que foram trabalhar de forma remota (M = 7988; DP = 4797) (#(56,978) = 1,2947, p <
0,2007). Entretanto, o tamanho do efeito da diferenca foi pequeno (d de Cohen = 0,34). Dessa
forma, percebe-se que o pareamento foi eficiente, pois os valores das médias de produtividade nao

apresentaram diferenca significativa.
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5. CONCLUSAO

Esse trabalho buscou avaliar a relagdo entre produtividade e teletrabalho de forma
quantitativa, indo além das percepcdes dos gestores e dos trabalhadores, conforme a maioria dos
estudos que tém buscado avaliar essa relacdo. A metodologia utilizada mostrou que hé uma relacao
positiva entre a produtividade e o teletrabalho. Tais resultados apresentaram-se alinhados com a
literatura do tema, porém o avango do trabalho est4 na quantificacao da relagao.

Embora a metodologia aplicada consiga ignorar adversidades ndo relacionadas no modelo,
como a relagdo do periodo pandémico, pode-se ser questionado se os que estiveram em teletrabalho
apenas mantiveram sua produc¢do e os que tiveram que ir presencialmente diminuiu a producao
como uma resposta na situacdo em que se encontravam. Ou seja, questiona-se se esse resultado nao
seria uma tentativa de se manter no teletrabalho, por isso mantiveram a producdo. E se os que
estavam na atividade presencial, por sentir que estavam se esforcando além dos outros por ir
presencialmente, ndo diminuiram sua produ¢do. Tais questionamentos se tornam lacuna na
pesquisa, devendo ser realizados estudos futuros para compreender a manutengdo ou nao dos
resultados.

Outro potencial efeito gerador de viés ¢ a criagdo da variavel de produtividade que ndo foi
testada e avaliada como medida de unidade produtiva anteriormente. Em que pese tenha sido criado
a partir das percepgdes dos servidores, a avaliacdo entre os pares poderia encontrar lacuna, ou erro
na avaliacao e quantificagdao da pontuagao.

A pesquisa de uma metodologia de Diferengas em Diferengas combinada com Escore de
Propensdo possibilita segmentagdo dos servidores em categorias mais homogéneas e pode levar a
resultados mais refinados. A replicacio do estudo especificamente para cada setor do Orgio,
considerando as validagdes da Variavel Produtividade, pode ser um instrumento de avaliagdo de
produtividade do Orgdo em analise, bem como direcionador de ferramentas publicas.

A despeito da produtividade quando relacionada ao teletrabalho, tivemos os seguintes
resultados:

e Ocorreu uma manutencdo na produtividade dos servidores que realizaram o teletrabalho,
em cenario de reducao de produtividade;
e A metodologia Propensity Score Matching foi bem-sucedida, resultando em pareamento
razoavelmente bem ajustado;
e Os resultados tiveram suporte estatistico.
A utilizagdo do teletrabalho pode ser encarada como uma ferramenta de aumento de

produtividade, alinhando assim com a literatura. Contudo, para ser considerado um aumento
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propriamente dito, ¢ necessario que exista uma estagnacdo ou tendéncia de alta da producdo. O
cenario de reducdo de produtividade apresentou-se como uma ferramenta de manutencdo da
produtividade.

Por fim, acredita-se que a dissertacdo foi satisfatoria na resposta para o problema de pesquisa.
Lacunas e eventuais geradores de viés foram apresentados, e se acredita que estudos posteriores se
facam necessérios, bem como a validagio em outros Orgdos que possam solidificar a metodologia

aplicada.
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