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RESUMO

O papel do trabalho é um constante questionamento nas sociedades
contemporaneas. As revolugdes e inovacgdes contribuem para o aparecimento de
duvidas quanto a sua forma adotada atualmente. Padrbes da Jornada de Trabalho
aplicados hoje em dia sdo constantemente questionados e revisados. Variaveis
como a Produtividade sao frequentemente estudadas. Dessa forma, € necessario
entender qual é a influéncia da Jornada de Trabalho atual na Produtividade, a partir
da percepgado da Geragédo Y, de forma que seja possivel trazer contribuigcbes
praticas tanto para o ambito social quanto o econémico. Neste sentido, a presente
pesquisa qualitativa tem como objetivo principal analisar como a jornada de trabalho
atual influencia na percepcéo de produtividade de graduados em Administragao de
Empresas que trabalham em empresas privadas e sao pertencentes a Geragao Y.
Como método de pesquisa foi feita uma entrevista semi-estruturada com 15 pessoas
enquadradas nesse recorte de pesquisa, visando categorizar indicadores
representantes da Jornada de Trabalho e da Produtividade, de forma a entender
como a primeira impacta a segunda. Constatou-se, portanto, que a Jornada de
Trabalho nos moldes atuais possui uma influéncia negativa na produtividade, uma
vez que as empresas utilizam de artificios como horas extras e falta de flexibilidade,
resultado em um ambiente de trabalho exaustivo, que gera consequéncias negativas

tanto na produtividade quanto na saude dos funcionarios.

Palavras-chave: Jornada de Trabalho. Produtividade. Geragéo Y.



ABSTRACT

The role of work is a constant questioning in contemporary societies. Revolutions
and innovations contribute to the emergence of doubts as to their current form.
Workday standards applied today are constantly questioned and revised. Variables
such as Productivity are often studied. Thus, it is necessary to understand what is the
influence of the current Workday on Productivity, from the perception of Generation
Y, so that it is possible to bring practical contributions to both the social and the
economic areas. In this sense, the present qualitative research aims to analyze how
the current workday influences the perception of productivity of Business
Administration graduates working in private companies and belonging to Generation
Y. As a research method, a semi structured interview was conducted. It was
structured with 15 people in this research section, aiming to categorize indicators
representing the Work Day and Productivity, in order to understand how the first
impacts the second. It was found, therefore, that the Workday in the current mold has
a negative influence on productivity, since companies use devices as overtime and
lack of flexibility, resulting in an exhausting work environment, which generates

negative consequences for both productivity and employee health.

Key-words: Work day. Productivity. Generation Y.
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1. INTRODUGAO

Segundo Mocelin (2011), o termo jornada de trabalho refere-se ao tempo, que
pode ser anual, mensal, semanal ou diario, que o trabalhador despende com o
trabalho remunerado para um empregador, mediante contrato regular de prestagéo
de servigo. Assim, “ao mesmo tempo que € medida da principal obrigacéo obreira, a
jornada de trabalho também é medida de vantagem empresarial” (FURLAN JUNIOR,
2012, p. 1).

A jornada de trabalho ganhou espaco incomum tanto no terreno de
estudo e pesquisa, em que floresceram as areas da economia, da sociologia,
da psicologia, da epidemiologia, do direito e da administragdo, quanto nas
relagbes sociais em que se enfrentam classes sociais, governos e

movimentos sociais com vistas a controlar as formas da regulagdo social
(ROSSO, 2012, p. 31).

De acordo com Anxo (1998), o tema esta no centro das discussdes sociais
desde a revolugao industrial, quando houve um aumento significativo da jornada de
trabalho. Porém, o foco do debate mudou com o tempo a partir da introdugcdo de
regulagdes sobre as horas de trabalho, feitas ap6s a Primeira Guerra Mundial. O
autor explica que o intuito dessas leis, inicialmente, era o combate aos efeitos
adversos na saude fisica e mental dos trabalhadores. Sendo assim, o século XX foi
marcado por uma mudanga na percepc¢ao do trabalho e seus efeitos na vida dos
operarios.

No entanto, apos as mudangas iniciais nos turnos de trabalho, as
preocupacdes sobre o assunto passaram a ser mais voltadas para questdes como o
aumento da produtividade (ANXO, 1998). Segundo De Spiegelaere e Piasna (2017),
a produtividade refere-se ao que esta sendo produzido, considerando os aspectos
tempo e recursos empregados na produgdo. Ainda, conforme Gaspar (2017) explica,
a produtividade € um motor essencial do crescimento econémico e responsavel
pelas mudangas nos padroes e qualidade de vida das pessoas, além de ser um
indicador de competitividade internacional.

De acordo com o estudo feito em 2014 pelo Instituto de Pesquisa Econdmica
Aplicada (IPEA) e pela Agéncia Brasileira de Desenvolvimento Industrial (ABDI), foi
identificada a necessidade de aprofundamento nos estudos acerca da variavel

produtividade, da sua evolucéo e de fatores determinantes, uma vez que é consenso
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que esta variavel passou a desempenhar, no periodo recente, um papel de destaque
nos debates sobre politicas de desenvolvimento no Brasil.

Assim, buscando o desenvolvimento dentro do mundo contemporaneo, tanto
as empresas, quanto os profissionais possuem como um de seus maiores desafios o
atingimento de niveis altos de produtividade (CASTRO, 2015). Como explica
Adedayo (2017), procurando mensurar os niveis produtivos, as empresas utilizam no
ambiente interno empresarial a avaliagdo de desempenho como um instrumento que
serve para gerenciar efetivamente a performance dos funcionarios. Dessa forma,
contribui para que a empresa alcance altos niveis de produtividade (ADEDAYO,
2017).

Por sua vez, estudos anteriores ja buscaram comprovar a relagdo entre
jornada de trabalho e produtividade como Gaspar (2017), que obteve como
resultado a partir da analise de 19 paises, que a relagcédo entre as duas variaveis €
inversa, ou seja, enquanto a jornada de trabalho diminui, a produtividade tende a
aumentar.

Ainda, uma pesquisa conduzida para analisar os impactos do aumento da
carga horaria de seis para oito horas na Justica do Trabalho da 42 regido no Rio
Grande do Sul constatou que n&do houve aumento significativo no numero de
processos solucionados (COLOMBO, 2002), corroborando para a relagao
apresentada por Gaspar (2017).

Outrossim, os autores De Spiergelaere e Piasna (2017) defendem que
trabalhar excessivamente significa ficar cansado e trabalhar cansado é um grande
risco para a seguranga do empregado. Essa mudanga no ambiente de trabalho,
orientada para questbes econdmicas e utilitaristas, resulta na necessidade de
analise da atual carga-horaria como um todo, de forma a saber se é possivel
equilibrar aspectos de uma vida multifacetada dos trabalhadores.

Cabe ressaltar que os efeitos negativos de uma jornada de trabalho longa
podem ser sentidos também por terceiros, uma vez que no estudo de Hoelz e
Campello (2015) foram encontradas evidéncias de que os médicos que exerciam a
funcdo por longas horas cometiam mais erros, acarretando negativamente na
experiéncia dos pacientes.

Trazendo a discussao para ambitos nacionais, no Brasil, o limite legal de 44
horas trabalhadas semanais e 4 horas extras semanais (diariamente esse numero é

limitado a 2 horas extras) foi flexibilizado com a aprovagao da reforma trabalhista em
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2017. A possibilidade de turnos de 12 horas reacende a discussédo sobre a jornada
de trabalho implementada atualmente e, dada a complexidade da variavel
produtividade, torna necessario entender como a carga horaria afeta na percepgao
de produtividade dos funcionarios, uma vez que, “a percep¢ao de um individuo em
relacdo a organizagao pode influenciar suas atitudes e, por extensdo, impactar seu
desempenho” (PAULIN E FERNANDES, 2009, p. 4). Sendo assim, ainda de acordo
com Paulin e Fernandes (2009), a produtividade pode ser prejudicada por
percepgdes negativas dos funcionarios em relagao a carga de trabalho.

Ainda, na inten¢do de aprofundar a analise sobre o assunto, vale considerar a
visao da Geragao Y. Nao ha um consenso de delimitacdo dos anos em que formam
essa geragao, porém, na presente pesquisa admitiremos o conceito de Linpkin e
Perrymore (2010) que determina pertencentes a geragao Y aqueles nascidos entre
1980 e 2000.

De acordo com Esteves, Magliocca e Galdini (2011), esse grupo possui uma
meédia de 73 milhdes de representantes construindo suas carreiras nas empresas, 0
que faz com que as empresas necessitem rever seus processos e formas de gestao,
ja que esses jovens demonstram um perfil bem diferente ao das geragdes anteriores
e formam a forga de trabalho atual. Prioridades como as necessidades familiares e
pessoais dos trabalhadores s&o fatores cruciais na hora da escolha de onde
trabalhar (VELOSO, DUTRA E NAKAT, 2008).

Segundo Blasco et. al (2016, p.6),

As expectativas desses jovens sdo muito altas, ndo sé sobre eles
mesmos, mas também por seus empregadores e superiores imediatos. Neste
ponto, os Y estdo mais propicios a discordar abertamente das missdes,
politicas e decis6es da empresa, questionar as condigdes de desafios do seu
emprego e do sistema de recompensas estabelecidos pelo empregador.

Além disso, a flexibilidade no ambiente de trabalho € aspecto crucial para
esse grupo. De acordo com Macedo (2012), flexibilidade de horarios e tarefas sao
diferenciais que atraem os profissionais dessa geragao, pois permitem um maior
equilibrio com a vida pessoal. Nesta perspectiva, o trabalhador assume a gestédo de
sua carreira e se redireciona de acordo com suas necessidades (VASCONCELOS
et. al, 2010). Portanto, a flexibilidade de agenda e de local de trabalho sao fatores

que a Geragao Y procura nas oportunidades de trabalho (TULGAN, 2009).
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O grande aumento da pratica do home office pode ser derivada também da
maior necessidade de flexibilidade pela Geragdo Y com aspectos tecnologicos.
Segundo Maciel (2010, p. 22)

Esta pratica consiste em os profissionais trabalharem a distancia, nao
necessitando estar presente nos espacgos fisicos das empresas para
realizarem seus trabalhos. Assim, os colaboradores podem trabalhar em suas
casas, podendo até mesmo acessar a rede de suas empresas, possibilitando

tanto a flexibilidade de horario de trabalho quanto a do local.

Assim, fica clara a necessidade de analise da jornada de trabalho atual,
concentrando na percepcao da Geragao Y quanto aos seus niveis de produtividade,
visto a mudanga comportamental dessa geragcéo e a importancia da sua forga de
trabalho.

Deve-se destacar também a delimitagdo da pesquisa apenas a ambientes
privados, uma vez que o comportamento da Administragdo Publica difere da
Administracdo de Empresas, ja que segundo Saravia (2010), pode-se diferenciar a
prépria finalidade dos dois tipos de empresas: enquanto uma € administrada pelo
Estado e busca o bem comum ou interesse geral, assim como explica a Constituigao
Federal, outra é uma organizagéo de recursos materiais, humanos e financeiros, que
foi criada especificamente para obter ganhos econémicos. Ainda, conforme o autor,
‘o pessoal da empresa privada esta regido pelo direito trabalhista (CLT) e o da
administragao publica, no geral, pelo direito estatutario ou direito publico (com as
excegdes previstas em lei)”.

Nesse contexto, a questdo central desse trabalho sera: De que forma a
jornada de trabalho atual influencia na percepgao de produtividade de graduados em
Administracdo de Empresas, inseridos no ambiente empresarial privado e
pertencentes a Geragao Y?

1.1 OBJETIVOS

1.1.1. Objetivo Geral:

Analisar como a jornada de trabalho atual influencia na percepgado de

produtividade de graduados em Administragdo de Empresas que trabalham em

empresas privadas e sao pertencentes a Geragao Y.
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1.1.2. Objetivos Especificos

* Analisar as mudancgas histéricas na jornada de trabalho e sua importancia
para a sociedade;

* Analisar a amplitude do conceito de produtividade e sua aplicacdo no mundo
empresarial;

* |dentificar de que forma a avaliagdo de desempenho esta sendo utilizada
como técnica para mensurar a produtividade no mundo empresarial;

* Relacionar as variaveis jornada de trabalho e produtividade, de forma a
verificar qual € a influéncia da primeira variavel nos resultados da segunda;

e Caracterizar a Geracdo Y quanto as demandas de carreira abordadas na
literatura;

* Compreender de que forma a Geragao Y enxerga a relagao entre as variaveis

jornada de trabalho e produtividade;

1.2. JUSTIFICATIVAS

O tema de estudo se faz relevante para a sociedade uma vez que o debate
sobre jornada de trabalho interessa a todo brasileiro em idade produtiva. Além disso,
“a preocupacado com o bem-estar passou a ser um ativo de importancia para as
pessoas nao s6 em suas vidas particulares, mas também profissionais” (RIBEIRO E
SANTANA, 2015, p. 76). Tal afirmagdo demonstra cada vez mais a importancia
atribuida pelos empregados as condigdes de trabalho atuais.

Com a vigéncia do capitalismo e a concorréncia entre as empresas para
sobreviver no mercado, se faz necessaria uma revisdo de antigos valores e
comportamentos apresentados pela gestdo das empresas, de forma a manter seus
recursos humanos satisfeitos.

Assim, os resultados do estudo podem servir como base para que as
empresas tracem estratégias de modo a entender melhor a relagdo entre a
quantidade produzida e o tempo de horas trabalhadas pelos seus empregados. Além
de permitir o vislumbre de uma saida para a criagdo de mais postos de empregos,
solugdo possivel para o atual cenario de desemprego brasileiro, uma vez que

utilizando-se de estratégias que visem aumentar a produtividade, pode-se aumentar
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a producédo empresarial e, por consequéncia, aquecer a economia. De acordo com

De Spiergelaere e Piasna (2017, p. 39),

Produtividade é um fator chave no debate sobre horas trabalhadas e
aumentar a produtividade dos empregados significa, portanto, que existiria
mais riqueza para ser distribuida em forma de aumentos salariais, maiores
lucros ou menos horas trabalhadas.

Além disso, a relevancia do tema para a ciéncia se da, pois, a partir do estudo
na area € possivel aumentar o acervo de pesquisas académicas sobre o assunto,
aléem de apresentar mais uma perspectiva que relaciona a Geracdo Y com o0s
resultados da pesquisa sobre jornada de trabalho e seus impactos na produtividade,
ja que, segundo Oliveira (2010), empresas e lideres estdo enfrentando um grande
desafio de compreender o maior grupo de pessoas a entrar no mercado trabalho nos
ultimos anos: a Geragao Y.

Ainda dentro do universo da Geragao Y, a realizacdo da pesquisa com o
grupo de formados no curso de Administragdo se torna importante uma vez que o
curso é responsavel por formar uma parcela dos futuros analistas, consultores,
gerentes, diretores e, possivelmente, donos de empresas, isto €&, “‘com a
aposentadoria dos atuais lideres, inicia-se a necessidade de substituicido destes, e,
por sua vez, a mao-de-obra que estara ansiosa para tomar estas posi¢cdes sera a
Geracao Y” (MACIEL, 2010, p.11).

Ademais, existem inumeros artigos contemplando a questdo da reducdo da
jornada de trabalho e o quanto impactaria na produtividade. No entanto, analises
sobre a situag&o presente, ou seja, sobre a jornada de trabalho atual e como esta
impacta na questdo produtiva sdo mais escassas. Segundo Menezes e Xavier
(2018), instrumentos que possam avaliar as variagbes de produtividade
autorreportada por trabalhadores especificamente durante o tempo de uma unica
jornada ndo sao de facil acesso. Dito isto, esta pesquisa busca contribuir também
para uma futura criacdo de um método de avaliacdo da produtividade dos
funcionarios, a partir da percepc¢éo do grupo sobre seus préprios resultados.

Vale mensionar a dificuldade em encontrar pesquisas relacionando a carga
horaria de trabalho com a produtividade fora do ambiente de saude. Ainda, pelo
motivo de que grande parte das empresas utiliza a Avaliagdo de Desempenho como
instrumento para medir, dentre outros fatores, a produtividade dos funcionarios, sem

de fato utilizar um instrumento especifico para medir a produtividade, ha uma
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escassez de materiais que abordem a questdo produtiva no ambiente corporativo.
Dessa forma, a presente pesquisa busca fornecer maiores insumos sobre o tema
dentro do ambiente empresarial privado.

Por fim, a relevancia para mim se da por ser pertencente a geragdo Y, por
possuir interesse nos resultados da pesquisa e por querer contribuir de alguma
forma para a discussdo do tema, uma vez que fago parte da classe produtiva

brasileira e gostaria de enxergar um mundo empresarial mais eficiente e justo.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. JORNADA DE TRABALHO

2.1.1. Conceito

Como apresentado anteriormente, a expressdo “jornada de trabalho” diz
respeito ao tempo que o trabalhador despende com o trabalho remunerado
executado para um empregador (MOCELIN, 2011). De acordo com relatério emitido
pelo Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos
(DIEESE) em 2007, a palavra jornada inicialmente se referia ao trabalho que era
realizado durante um dia.

Ainda, segundo o relatério, nas sociedades agricolas e mesmo nas cidades
antes da invencéo da energia elétrica, o trabalho ocorria do nascer ao pér do sol.
Com a invengao da luz elétrica, esses limites puderam ser ultrapassados, e, por
outro lado, com a organizagdo social, esses limites puderam ser restringidos
(DIEESE, 2007).

Segundo Rosso (2012), a jornada de trabalho se expressa primeiramente
pelo componente de duragdo, que compreende a quantidade de tempo que o
trabalho consome das vidas das pessoas. Ainda, a jornada de trabalho vem sendo
alvo de modificacdes e transformacgdes no aspecto relacional entre capital e trabalho
e também dentro do espectro social temporal e modelos culturais, como explica o
autor.

Como explica Scandelai (2010), ao falar da origem da Jornada de Trabalho
na forma em que conhecemos hoje, é necessario estabelecer relagdo entre o
nascimento da classe burguesa, que esta diretamente ligado a organizagdo de uma
nova divisdo social. Entre os séculos Xll e Xlll, onde anteriormente existiam os
senhores feudais e 0s servos, passou a existir um novo grupo: os burgueses. Com
relacdo a esse grupo Scandelai (2010, p. 22) apresenta que “a burguesia sem
duvida é a vanguarda para o inicio dos processos de industrializagdo, ou seja, a
pioneira na implantagdo do sistema capitalista®. Segundo Quintaneiro, Barbosa e
Oliveira (2002, p. 49), o papel da burguesia foi singular:

A burguesia cumpriu, entdo, um papel revolucionario. Sua acgéo
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destruiu o modo de organizagédo do trabalho, as formas da propriedade no
campo e na cidade; debilitou as antigas classes dominantes — como a
aristocracia feudal e o clero, substituiu a legislagdo feudal, e eliminou
impostos e obrigagbes feudais, as corpora¢des de oficio, o sistema de
vassalagem que impedia que o0s servos se transformassem nos
trabalhadores livres € mesmo o regime politico monarquico nos casos em
que sua existéncia representava um obstaculo ao pleno desenvolvimento das
potencialidades da producgao capitalista.

Ainda, conforme Scandelai (2010) explica, a contribuigdo burguesa ao mundo
capitalista aparece de forma ainda mais forte quando este grupo novamente
revoluciona o mundo do trabalho a partir da Primeira Revolugdo Industrial, que
ocorre no final do século XVIII. De acordo com Behring e Boschetti (2007, p. 55), “o
estabelecimento da jornada normal de trabalho foi, desta forma, o resultado de uma
luta “multissecular entre capitalista e trabalhador™.

Sendo assim, o termo Jornada de Trabalho nasce como consequéncia
historica dessa nova construgao social, quando as sociedades passaram a lidar com
o trabalho e, consequentemente, com o tempo de trabalho (FURLAN JUNIOR,
2012). “A partir desse momento historico, o tempo passa a ser visto como aliado dos
empregadores, que 0 consumiam com racionalidade a fim de atingir a riqueza e o
lucro. O tempo passou a ser dedicado ao trabalho.” (FURLAN JUNIOR, 2012, p. 2).

No entanto, as condigdes de trabalho eram precarias e insalubres. Os
trabalhadores eram explorados, possuiam turnos de trabalho extenuantes e salarios
que os permitiam apenas sobreviver a estas condicbes (QUINTANEIRO, BARBOSA
E OLIVEIRA, 2002). Neste contexto, houve a estruturacdo das organizagbes de
trabalhadores para que estes postulassem suas reivindicagdes, como a reducido da
jornada de trabalho, uma vez que as jornadas regulares atingiam 18 horas diarias.

De acordo com Furlan Junior (2012), os empregadores adotaram essas
medidas a fim de manter a pobreza da classe trabalhadora; esta seria a Unica forma
de perpetuar a subordinagcdo ao trabalho nas fabricas e satisfazer as necessidades
de producdo. Porém, como explica Scandelai (2010, p. 24), “o trabalho inclui o
individuo na sociedade, ou pelo menos faz com que o0 mesmo se sinta inserido em
um meio, mesmo que ela seja exploratoria.”

Foi a partir de uma realidade exaustiva e da tomada de consciéncia dos
trabalhadores que em meados do século XIX comecgou a se discutir na Europa a
questao social dos trabalhadores, buscando a garantia de direitos e suprimentos das
necessidades basicas desse grupo (Scandelai, 2010). De acordo com a autora, no
Brasil, essa consciéncia surgiu apenas 100 anos depois.
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Dessa forma, pode-se perceber no inicio do século XIX uma tendéncia
mundial, que foi acompanhada tardiamente pelo Brasil, em n&o sé discutir as
questdes sociais envolvendo o trabalho, principalmente a questdo da carga horaria,
como também aplicar mudangcas a essa realidade (SCANDELAI, 2010).
Consequentemente, 100 anos atras, em 1919, ocorreu a primeira convencado da
Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) sobre as Horas de Trabalho da
Industria, regulamentando a carga horaria da forma em que conhecemos: em 8

horas diarias e 48 horas semanais.

De modo geral, reconhecia-se a necessidade de salvaguardar a
saude e o bem-estar dos trabalhadores; havia evidéncias de que jornadas
excessivas podiam ser danosas a eficiéncia econémica e a boa condigédo
fisica e moral dos trabalhadores, além de serem incompativeis com a
democracia politica (OIT, 2009, p.3).

Desde entdo, multiplas convengdes da OIT buscaram regulamentar a jornada
de trabalho ao longo do século XX, em diversos outros setores: Comércio e
Escritorios em 1930 tiveram a carga horaria semanal de 48 horas também aplicada;
a Convecao Sobre as Quarenta Horas Semanais em 1935 estabeleceu a duracao
padrao de 40 horas semanais num periodo pds Primeira Guerra Mundial; as
Convencgdes de 1921 e 1957 estabeleceram o descanso semanal minimo de um dia,
entre outras convengdes que se seguiram ao longo dos anos visando padronizar a
Jornada de Trabalho mundialmente (OIT, 2009).

Vale ressaltar que a jornada normal de trabalho pode ou ndo ser igual a
jornada total de trabalho. Igualmente, a reducdo da jornada normal de trabalho
também pode ou n&o levar a reducédo da jornada total de trabalho. Isso porque a
reducao da jornada normal de trabalho pode levar os empresarios a utilizarem mais
horas extras, ao invés de contratarem novos trabalhadores, mantendo assim a
duracao total do trabalho (DIEESE, 2007).

2.1.2. Evolugéao Da Jornada De Trabalho: Tendéncia Mundial

Como apresenta Anxo (1998), houve uma mudanga no foco dos debates
sobre jornada de trabalho em parametros mundiais: em primeira instancia, havia
uma preocupagado com a saude mental e fisica dos trabalhadores, que logo deu
lugar a uma preocupagado com questdes produtivas relacionadas a jornada de
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trabalho. De acordo com Mattos (2000, p. 120),

A rapida redugdo das jornadas de trabalho nos principais paises
capitalistas, durante os Anos Dourados, foi garantida por recorrentes
mudangas na legislacdo que regulava a extensao das jornadas de trabalho
exercidas pelos trabalhadores de jornada integral. As convengdes coletivas
de trabalho e os acordos setoriais podiam (e freqlientemente de fato o
faziam) implementar jornadas ainda menores do que a jornada legal,
reforgando conquistas garantidas por lei.

Para os europeus, o aumento da flexibilidade no ambiente de trabalho foi um
ponto chave nos esforcos para aumentar o crescimento econdmico por meio do
crescimento do numero de empregos (ANXO, 1998). Em contexto de crescimento
sem precedentes na produgdo, a ampliacdo do volume total de horas trabalhadas
nas respectivas economias, ocorrida ao lado da reducdo da jornada média de
trabalho, promovia uma rapida producado de novos postos de trabalho, reduzindo
drasticamente as altas taxas de desemprego que haviam surgido no imediato pos-
guerra (MATTOS, 2000).

GRAFICO 1
Evolugao da Jornada de Trabalho em Paises Selecionados (1870-2000)
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Dessa forma, analisando o Grafico 1, pode-se concluir que até os anos 2000
houve uma tendéncia mundial de diminugdo da jornada de trabalho, de forma a
garantir um aumento da produtividade e do crescimento econédmico, uma vez que a
diminuicdo da jornada de trabalho pode ser responsavel por aumentar postos de
trabalho. Na Holanda, por exemplo, os trabalhadores laboraram perto de 3.300
horas por ano em 1870, mas somente 1.350 horas em 2000. Ja os Estados Unidos
passaram de 3000 horas em 1870 para 1900 em 2000.

Segundo a OIT (2009, p. 25), é interessante observar que essa redugéao da
jornada de trabalho coincidiu com o progresso econdmico: o periodo de grandes
turbuléncias econdémicas entre 1929 e 1950 foi acompanhado por flutuagdes nas
jornadas, implicando, por vezes, uma inclinagdo ascendente. Outros periodos, como
os posteriores a Primeira e a Segunda Guerras Mundiais, caracterizam-se,
principalmente, por progressivas redugdes nas jornadas.

Utilizando a tabela comparativa abaixo (Tabela 1), pode-se perceber esse
movimento de declinio na jornada de trabalho ao longo das décadas. Porém, é
possivel observar nitidamente em algumas épocas essa oscilagdo ascendente. Por
exemplo em Israel, a partir dos anos 90, Alemanha, a partir dos anos 2000 e
Estados Unidos, também a partir dos anos 2000, esse movimento €& mais

perceptivel.

TABELA 1
Jornada de Trabalho Total em Paises Selecionados (1980-2003)

Paises 1980 1984 1988 1990 1992 1994 1998 2000 2001 2002 2003
Australia (1) - - 36,1 358 355 36,0 35,7 356 352 349 348
Alemanha (1) | 41,6 40,9 40,2 39,7 390 38,3 39,8 39,8 40,8 41,5 408
Canada (1) - 320 321 313 308 312 314 316 316 31,9 -
Coréia (2) 51,6 524 51,1 482 475 474 459 475 470 46,2 -
Espanha (2) (39,7 376 372 374 368 36,8 36,7 359 359 35,7 354
EUA (2) 43,3 433 413 412 40,5 410 40,6 41,0 40,6 40,5 426
Francga (2) 41,1 391 39,1 39,1 39,1 399 39,8 39,0 384 38,3 38,6
Israel (2) 36,5 36,0 356 359 36,7 374 37,1 378 369 37,3 37,0
Japao (2) - - 46,8 45,7 44,1 43,2 423 42,7 422 422 420
Noruega (2) 355 350 358 353 349 350 353 351 349 348 346
R. Unido - - 40,6 40,5 40,0 40,1 40,2 39,8 398 39,6 39,6
(2)(3)

Suica (2) - - - - 36,1 36,1 36,2 36,4 36,2 356 35,6
ltalia (2) - - - - - 39,5 39,4 39,3 39,3 38,2 383

FONTE: OIT, Anuério de Estadistica del Trabajo. In: laborsta.ilo.org
(1) Horas remuneradas. (2) Horas trabalhadas. (3) Exceto Irlanda do Norte.
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Como explica Mattos (2000, p. 141),

Mais recentemente, a redugdo da jornada de trabalho dos paises
tem-se revelado muito modesta e pode ser atribuida mais a deterioragdo das
condicbes de insercdo de expressiva parcela de seus ocupados nos
respectivos mercados de trabalho nacionais (ou seja, ao aumento do peso do
trabalho em tempo-parcial) do que a uma redugéo da jornada efetuada pelos
trabalhadores regulares (de jornada de trabalho de tempo integral).

E interessante mencionar o caso da Franca, que em 2000 teve a Lei Aubry
aprovada, que determinou a diminui¢do da jornada de trabalho normal para 35 horas
semanais. Segundo Ortiz (2006), apds a promulgacéo da Lei Aubry, houve diversas
tentativas de restabelecer a jornada de trabalho total em 39 ou 40 horas semanais
nao atraveés da limitacdo da carga semanal e sim através da permisséo da prestagao
de horas extras e diminuigao do adicional de horas extras.

De acordo com Furlan Junior (2012), apds a aprovagao da lei, a Franga teve
uma queda de desemprego de 12% para 8,7%. No entanto, apdés a mudanga
estabelecendo maior numero de horas extras houve um aumento consideravel do
numero de desempregados. Assim, € possivel concluir que a diminuicdo da carga
horaria de trabalho acarretou na criagao de novos postos de trabalho, surgindo como
solugéo para a tematica do desemprego francés (FURLAN JUNIOR, 2012).

2.1.3. Jornada De Trabalho No Brasil

Como citado anteriormente, a consciéncia sobre uma melhoria nas condi¢coes
do trabalho surgiu de forma tardia nos empregados brasileiros. De acordo com
Scandelai (2010), apds a Primeira e Segunda Guerras Mundiais o Brasil passou por
uma situagédo de penuria, ocasionada principalmente pelo aumento demografico do
pais, gerando como consequéncia moradias insalubres, aumento da jornada de
trabalho para até 15 horas diarias e salarios baixos.

Contudo, paises europeus como a Inglaterra ja haviam enfrentado tais
condigdes nos anos da Primeira Revolugédo Industrial, o que criou precocemente
uma consciéncia de melhoria das condi¢gdes de trabalho. Ainda, um importante fator
para a criagdo dessa compreensao por parte dos brasileiros foi a chegada de um
grande numero de imigrantes no inicio do século XX, que trouxe consigo as
experiéncias de trabalho em seus paises de origem e a nog&do da importancia de
manter a classe operaria unida (SCANDELAI, 2010).
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Assim, “com a luta dos sindicatos e movimentos politicos e sociais, o estado
passou a regulamentar a jornada de trabalho por meio de decretos” (GOMES et al.,
2018, p. 9). Na era Vargas, comecgou a institucionalizagdo da regulagéo publica do
trabalho, concretizando em 1943, com a Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT),
que reconheceu e regulamentou os direitos do trabalho (GOMES et. al., 2018).

Ja em 1988, com a Constituigdo Federal, houve a mudancga para a jornada de
44 horas semanais, conquista significativa para a classe operaria brasileira. Ainda
assim, o Brasil esta posicionado acima do padrao adotado por mais de 40% dos
paises, que € de 40 horas semanais (ROSSO, 2012).

Recentemente, em 2017, houve a aprovacao da Reforma Trabalhista, que
altera mais de cem pontos da CLT, como por exemplo: Banco de Horas, Trabalho
em Casa, Horas Extras, Jornada de Trabalho 12 x 36, Prorroga¢des de Jornada em
locais insalubres, entre outros. Como ponto de maior interesse para a presente
pesquisa, a nova lei traz o conceito de flexibilidade da Jornada de Trabalho diaria.
Sendo assim, segundo Dias (2018), apdés o advento da Reforma Trabalhista, foram
alterados aspectos da Jornada de forma a possibilitar maior flexibilidade para
compensagao das horas extras do banco de horas (Art. 59A) e extensao da Jornada
diaria para até 12 horas (turnos 12x36, Art. 59B). Dessa forma, visando obter
reacdes econdbmicas favoraveis, a Reforma Trabalhista se baseia no conceito de
flexibilidade para alterar o ambiente laboral brasileiro, desconsiderando as

consequéncias adversas dessas mudangas.

As mudangas no manejo do tempo de trabalho indicam quatro
alteragbes substantivas: (1) a maior liberdade para a empresa utilizar o
tempo de vida do trabalhador; (2) a possibilidade de extenséo da jornada; (3)
0 ndo pagamento de horas a disposicdo da empresa; e (4) a ampliagédo da
intensidade do labor. (KREIN, 2018, p. 89).

A fim de compreender os impactos da Reforma na economia brasileira, cabe
observar os exemplos dos paises europeus apresentados anteriormente em que a
diminuicdo da jornada de trabalho foi responsavel pelo aumento dos postos de
trabalho, enquanto o aumento da jornada acarretou em crescimento no desemprego.

Dessa forma, é possivel relacionar os altos indices de desemprego recentes
com tais mudangas nas leis brasileira, uma vez que os estudos de Bosch e
Lehndorff (2001) inferem que, ao se reduzir a jornada de trabalho, utilizando
estoques de capital, reorganizando o sistema de trabalho com sua intensificagao,



23

pode se obter aumento da produtividade do trabalho e da riqueza (PIB) no longo

prazo. Ainda, comparativamente os numeros da jornada de trabalho brasileira sao

um dos maiores do mundo. Analisando a tabela abaixo (Tabela 2) é possivel

observar que o Brasil, em termos de média das horas anuais trabalhadas, s6 fica

atras da Coréia do Sul, México, Africa do Sul, Russia e China.

TABELA 2

Média Jornada de Trabalho Mundial (2007-2013)

Descricdo: Jornada de Trabalho Média - " Working Time Average per worker"

Unsdade: Horas x Trabalhador x Ano . "Work howr x year"

Pedodo (an0s) o | s | o | a0 | | aw | am | Mida "“;’“ 7
I Pais Produto Intemo Bruto per Capto (PIB per capto) - "GDP per head"

| |Austrabia L7200 171700 169000 169200 169800 168900| 168500 169757 .158%| .023%
1 [Canada 174100 ] 173500 170100 170300 170000 171300 170700 171429 -195%[ -0.28%
3 [France 150000 150700 148000 149400 149600 149000| 147400 149286 .173%| .02%%
4 |Germany 142400 141800 137300| 13%000| 139300( 137500 136200 139071 435%[ 0.63%
3 [taly 181800 180700 177600 177700 L77300( L73400| 172000 LI7204| .530%( .070%
6 |Tapan 178500 [ L7700 170400 173300 172800 174500( 173400 174429 -286%| 041%
7 |Korea 2000 221900 217400 216300 213300 210900 ( 210000 | 215957 .536%| .0.78%
§ [Meuco 226000 | 226400 [ 225500 225400 224800 223900| 224400( 225200 O7M%[ 0.10%
9 [Nethedands 143000 [ 143000 142200 142100 142200| 141300 ( 141800 142220 .084%( .0.12%
10 {Poland 197600 [ 1969.00 | 194800 194000| 193800 ( 192900 191800 | 184543 -294%| 042%
11 Span L7400 [ 170300 172000 171000 171600 170100 ( 169400 170829 .059%( .008%
12 |Sweden 161200 | 161700 160900 163500 163200 161800 1609.00( 161886 0.19%[ 003%
13 | Tukey 191100 | 190000 188100] 187700 186400 185500 ( 183200 187420| 413%| .060%
14 [UnitedKingdom | 167700 16900 | 165100] 165000 163400 165800 | 166600] 165586 06| 009%
15 [Unated States 179600 | 178900 176300 177400 178200 178500 ( 178300 L7SL71| .072%[ .010%
16 [Brasi 197908 | 218660 | 196883 | 196460 | 197541 [ 196930 195520 199986 -121%[ 017%
17 Chena (*) 240000 | 240000 | 240000 240000| 240000 240000 240000 | 240000 000%| 0.00%
19 [Russia 199900 | 199700 | 197400 | 197600 | 197000| 198200 | 198000| 198386 | 095%| D14
2 [South Africa 2002 | 228423 | 220031 | 20382 [ 225059 | aann| 220099] 225088 42| 06

Fonte: OCDE (2018).
(*) — Por causa da falta de informacgdes confiaveis sobre a Jornada na China, foi considerada a Jornada

Legal que esta prevista na Lei Chinesa.

E interessante analisar que os paises considerados desenvolvidos e com um

PIB maior possuem uma tendéncia de diminuigdo da jornada, ja contando com
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numeros relativamente mais baixos, enquanto paises em desenvolvimento tendem a
variar entre reducdo e aumento dos numeros.

Como conclusao, vale destacar que o Brasil precisa analisar a efetividade de
medidas propostas pela Reforma Trabalhista com base em indicadores que visem
medir o0 aumento da produtividade a partir das alteragdes na jornada de trabalho, de

forma a influir de fato nas variaveis econdmicas.

2.2. PRODUTIVIDADE

2.2.1. Conceituando A Produtividade

Para dar inicio ao tépico sobre produtividade é necessario conceituar a
variavel e entender como esse conceito € aplicado atualmente no mercado de
trabalho, de forma que seja possivel relacionar futuramente o conceito as outras
variaveis que serdo apresentadas no trabalho e expor a abrangéncia do termo,
ressaltando os aspectos relevantes para esta pesquisa.

Como explicam King, Lima e Costa (2014), a produtividade e os indicadores
de produtividade vém sendo utilizados ao longo do tempo por pessoas,
organizagdes e nagdes para medir e acompanhar o préoprio desempenho, isto é, a
amplitude do conceito e sua importancia econémica o fazem protagonista dentre os
indicadores econdmicos existentes. Dessa forma, pela abrangéncia da variavel, é
imprescindivel distinguir, dentre as diversas formas de conceituar a produtividade,
quais mais se aplicam ao contexto exposto nesta pesquisa.

Um conceito amplamento aceito na literatura sobre o assunto, principalmente
quando se fala em produtividade em ambientes industriais, € que a produtividade é
simplesmente quanto output (saidas) é obtido a partir de uma quantidade inicial de
inputs (entradas) (SYVERSON, 2011). De acordo com King, Lima e Costa (2014, p.
3),

Entradas correspondem aos recursos empregados no processo
produtivo como matéria-prima, equipamentos, trabalho e outros fatores de
producdo, enquanto que saidas correspondem aos resultados do processo
produtivo, obtidos por intermédio da utilizagdo desses recursos.

Aplicando este conceito ao mundo empresarial privado, objeto da pesquisa,
pode-se considerar que as entradas podem ser definidas a partir do tempo de
trabalho e dos equipamentos utilizados pelos funcionarios. Ja as saidas podem ser
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definidas pelas entregas realizadas ao fim da produg&o. Por exemplo, os autores De
Spiergelaere e Piasna (2017), conceituam produtividade como o que esta sendo
produzido em um certo periodo de tempo, a partir da utilizacdo de uma certa
quantidade de recursos. Ainda, eles defendem que “produtividade €& sempre o
resultado da interagéo entre o trabalhador e os meios de produgédo” (De Spiergelaere
e Piasna, 2017, p. 39).

Outra forma simplificada de conceito que também se relaciona com o mundo
empresarial € que a produtividade € a razao entre as tarefas assumidas e o tempo
dedicado a elas. Assim, quanto menos tempo é dedicado a uma tarefa, mais
produtiva essa tarefa se torna (JACKSON E VICTOR, 2011).

Ainda, Menezes e Xavier (2018) sugerem que a produtividade é o produto

final de trés variaveis importantes, como mostra a Figura 1 a seguir:

Figura 1
Elementos que baseiam a produtividade no trabalho

PRODUTIVIDADE NO
TRABALHO

N

v v

Fonte: Menezes e Xavier (2018)

De acordo com King, Lima e Costa (2014), por um bom tempo, a
produtividade foi medida pela razdo entre producdo e numero de trabalhadores, o
que estimulava o aumento da produgao por empregado de uma forma massacrante.
Com o passar dos anos, foram desenvolvidas outras formas de medir a
produtividade, relacionando a producdo com a utilizacdo de outros recursos, como
energia, matéria-prima e insumos, entre outros. Assim, a partir da observacdo da
figura anterior, pode-se concluir que a produtividade é determinada pela interagéo
entre trés fatores: custo da producgao, qualidade do trabalho e o tempo necessario

para a realizacao da tarefa.
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Vale ressaltar que o conceito de produtividade ainda ndo € unanimidade em
todos os centros internacionais de produtividade, uma vez que cada um conceitua a
variavel diferentemente, ainda que a esséncia continue a mesma. A seguir, é

possivel visualizar a diferenga entre os conceitos de diversos centros.

TABELA 3
Comparagao entre conceitos de produtividade

Centros internacionais de produtividade Definigoes

Produtividade € um quociente obtido na divisio de um produto por um de seus
elementos de produgdo.

Associagdo Européia de Produtividade Produtividade € o grau de utilizagdo efetiva dos meios de produgéo.

Organizagdo Européia para Cooperacao Econdmica

Produtividade é minimizar cientificamente o uso de recursos materiais, mao de obra,
equipamentos etc. para reduzir custos de produgdo, expandir mercados, aumentar o
numero de empregados, lutar por aumentos reais de saldrios e pela melhoria do padrio
de vida no interesse comum do capital, trabalho e consumidores.

Centro de Produtividade do Japdo

Produtividade é uma atitude da mente que busca atingir melhorias continuas nos
sistemas e nas praticas que traduzem as atitudes em agdes.

Produtividade € a relagdo entre saida e entrada. Deve ser vista como a adigdo de valor
Conselho de Produtividade de Hong Kong pela otimizagdo. E um conceito total que direciona os elementos-chave da competigao,
como inovagao, custo, qualidade e entrega.

Centro Nacional de Produtividade de Cingapura

Produtividade refere-se a medidas de eficiéncia no uso dos recursos. Embora o termo
seja aplicado para fatores tnicos como mao de obra (produtividade do trabalho),
maquinas, materiais, energia e capital, o conceito produtividade aplica-se também ao
total de recursos consumidos na produgao de bens. A combinagio normalmente requer

Prémio Nacional da Qualidade Malcolm Baldridge  que se tenha uma média ponderada de diferentes medidas dos fatores tnicos, onde o
peso tipicamente reflete o custo dos recursos. O uso de uma medida agregada como a
produtividade total dos fatores permite determinar se os efeitos das mudangas globais
em um processo - possivelmente envolvendo equilibrio de recursos - sdo benéficos ou
nao.

Acima de tudo, produtividade ¢ uma atitude da mente. E a determinagio para melhorar
o desempenho de ontem e fazer ainda melhor amanhi. E a vontade de melhorar a
situagdo presente, independentemente de quio boa ela possa parecer. E o esforgo
sustentado para aplicar novas técnicas e métodos. E a fé no progresso.

Instituto Nacional da Produtividade da Africa do Sul

Fonte: King, Lima e Costa (2014)

Isto posto, como explicado anteriormente, por se tratar de uma pesquisa
aplicada a ambientes empresariais, com atividades muitas vezes burocraticas e de
dificil quantificacdo, o conceito que aplicaremos a pesquisa sera o apresentado por
Menezes e Xavier (2018), que relaciona a produtividade ao tempo demandado para
a realizacdo da tarefa, a qualidade do produto final e ao custo relacionado a
producdo. Dessa maneira, viabiliza o uso da forma autorreportada de medir a
produtividade, que sera aplicada na pesquisa, uma vez que utiliza variaveis que os
funcionarios conseguem identificar na propria produ¢do (MENEZES E XAVIER,
2018).

Por fim, uma vez que a presente pesquisa dispde-se a analisar a

produtividade dos funcionarios em um periodo da jornada de trabalho, cabe salientar
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as duas formas em que o desempenho pode ser prejudicado: o absenteismo e o
presenteismo (MENEZES E XAVIER, 2018).

Segundo os autores, o primeiro diz respeito ao numero de faltas de um
trabalhador em um periodo especifico de tempo, enquanto o segundo esta
associado a distragbes, ao estresse e a fadiga, todos fatores que podem ser
associados a uma jornada excessiva e que afetam a quantidade produzida por cada
funcionario. Portanto, ainda que o absenteismo impacte na variavel produtividade, a
questdo do presenteismo sera aprofundada, uma vez que esta diretamente
relacionado ao objetivo da pesquisa, que é analisar os efeitos da jornada de trabalho
sobre a produtividade dos funcionarios.

2.2.2. Presenteismo

Como explicado anteriormente, esse segundo fator, chamado de
presenteismo, € extremamente dificil de mensurar, uma vez que esta associado ao
nivel de comprometimento demonstrado pelos funcionarios no trabalho, que pode
ser fisico ou psicologico (MENEZES E XAVIER, 2018). Como explica Ferraz,
Hecksher e Carvalho (2016), “este fenbmeno se caracteriza pela presenga do
empregado ao trabalho, sem que este produza na plenitude de sua capacidade”.

Goetzel et al. (2004) direcionou um estudo na area e descobriu que as perdas
estimadas pelo presenteismo representam 61% dos custos totais associados a
doengas como alergias, depresséo, diabetes, hipertensio, entre outras.

Apesar dos estudos sobre o tema no Brasil ainda serem poucos, foi realizada
em 2011 uma pesquisa com mais de 1000 funcionarios em diversas cidades,
incluindo Porto Alegre e Sao Paulo, para analisar as causas e consequéncias do
stress do ponto de vista profissional e como ele afetava a produtividade dos
funcionarios. (SILVA, ZANATTA E LUCCA, 2011). Os resultados revelaram que o
custo causado pelo presenteismo foi de 42 bilhdes de ddlares (FERRAZ,
HECKSHER E CARVALHO, 2016). Por este motivo, “existe uma concordéncia de
que, no que tange a produtividade, os custos do presenteismo se mostram
superiores aos do absenteismo” (BIZERRA et. al., 2018).

Segundo Bergstrom et al (2009), as principais causas organizacionais do
presenteismo s&o o excesso de demanda de trabalho, falta de recursos que auxiliem
o trabalho, pressdo de tempo para entregas e inseguranga no emprego. Dessa
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forma, é possivel compreender a importancia dos estudos acerca do tema, uma vez
que o mesmo se torna fator crucial no aumento da produtividade nos ambientes
laborais.

Assim, na tentativa de compreender como aumentar a produtividade no
trabalho e diminuir os custos com essas perdas, De Spiergelaere e Piasna (2017)
buscaram estudar trés tipos de aumento na produtividade. Os tipos sdo: Aumento na
produtividade dos trabalhadores, ou seja, caso os trabalhadores se tornem mais
produtivos, a produtividade consequentemente aumentara; Aumento na
produtividade das maquinas, uma vez que as maquinas se tornem mais eficientes e
produtivas, a produtividade também aumentara; por fim, Substituicdo, que seria a
substituicdo do capital humano pelas maquinas, resultando em um aumento de
produtividade.

Como esta pesquisa busca analisar os efeitos causados pela jornada de
trabalho na produtividade dos trabalhadores, apenas o primeiro tipo de aumento na
produtividade sera aprofundado. Para argumentar sobre como a carga horaria afeta
na produtividade dos funcionarios, os autores dividem em trés as areas que podem
ser afetadas pela duragédo total da jornada. A primeira, de ordem fisioldgica, uma vez
que quanto maior a duracdo do trabalho maior a chance do trabalhador ficar
cansado. Além disso, uma carga horaria maior impediria os funcionarios de
recuperarem mais eficientemente do cansago provocado pela rotina diaria (DE
SPIERGELAERE E PIASNA, 2017).

A segunda, de ordem motivacional, se baseia no fato de que uma jornada de
trabalho menor seria aprecidada pelos funcionarios de forma que eles tentariam
trabalhar com mais eficiéncia nas demais horas. Por ultimo, a terceira, de ordem
organizacional, acredita que uma carga-horaria menor faria com que houvesse uma
mudanga total na organizagdo, acarretando em uma alteragcdo nos processos de
producado, o que possibilitaria aos empregados fazerem mais em menos tempo (DE
SPIERGELAERE E PIASNA, 2017).

Assim, possiveis fatores causadores do presenteismo, como a fadiga,
estresse, distragdes, entre outros, poderiam ser minimizadas com essas alteragoes,
de forma a reduzir um dos maiores responsaveis pelas perdas na produtividade de

uma empresa.
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2.2.3. Formas De Mensurar Produtividade

O aumento da necessidade interna do mercado de competir para sobreviver
trouxe a tona a necessidade de mensurar o quao produtiva as empresas sao, uma
vez que, por todas essas mudangas ocorridas no mundo empresarial “as empresas
precisam constantemente aprimorar produtividade, qualidade e eficiéncia, que exige
bom estruturamento, comunicagao facil e ambiente de valorizagcdo do ser humano”
(MARINO, 2006, p. 2).

De acordo com King, Lima e Costa (2014), a produtividade € a principal forma
de medir riquezas dentro de uma sociedade, por isso, os aumentos da produtividade
significariam n&o s6é um aumento do valor adicionado em relagdo aos recursos

utilizados, mas também a expansao e diversificacdo dos mercados. Assim sendo,

Percebe-se que ha oportunidades de melhoria da produtividade das
nagdes. Por vezes com a melhoria dos processos organizacionais ou através
do equilibrio entre as grandes pressbes impostas pelas empresas e a
necessidade da vida secular do trabalhador (GASPAR, 2017, p. 71).

Como explica o relatéorio divulgado pela Agéncia Brasileira de
Desenvolvimento Industrial (ABDI) e o Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada
(IPEA) em 2014, o calculo da produtividade pode ser considerado como um
indicador apropriado tanto para identificar a evolugdao do nivel produtivo dos
trabalhadores, quanto para realizar uma comparacao entre diferentes economias.

Ainda, segundo Menezes e Xavier (2018), ha uma gama de fatores que
interfere na medigdo da produtividade em niveis organizacionais, como o estilo da
geréncia, motivacdo, monotonia da tarefa e até mesmo a temperatura ambiente.
Assim, considerando as possibilidades de variacdo da produtividade durante uma
jornada de trabalho e os fatores que provocam essas variagdes ha a necessidade,
por parte dos gestores, de conhecer essas flutuagdes para que se possam planejar
estratégias que visem evitar as quedas de desempenho (MENEZES E XAVIER,
2018).

Por tras da simplicidade de seu calculo reside o problema da
produtividade do trabalho: a interpretagado de sua dinamica. De fato, ha varios
determinantes do comportamento desse indicador, o que dificulta a devida
identificacdo das causas por tras de suas variagdes ao longo do tempo (ABDI
E IPEA, 2014, p. 87).
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No entanto, de acordo com Menezes e Xavier (2018), ha uma grande
dificuldade em quantificar tais variagbes, principalmente em um ambiente de
atividades burocraticas. De acordo com Van der Voordt (2003), existem cinco
maneiras para mensurar a produtividade no ambiente de trabalho.

A primeira seria a Produtividade Real de Trabalho, que mede os numeros
reais de tarefas executadas pelos funcionarios, como por exemplo, 0 numero de
ligagbes por empregado/por hora no caso de um call center; a segunda seria a
quantidade de tempo total demandado para exercer cada tarefa; a terceira seria por
meio do absenteismo; a quarta seria a partir de indicadores indiretos que medem,
por exemplo, a concentracdo dos funcionarios e, por fim, a quinta seria por meio da
percepcao de produtividade de cada um, ou seja, a partir de um questionario cada
empregado pode avaliar a sua propria produtividade (VAN DER VOORDT, 2003).

Além disso, na literatura existem alguns instrumentos que buscam auxiliar os
gestores no diagndéstico da produtividade laboral, mas que falham em observar a
verdadeira flutuacdo dos niveis de produtividade ao longo de uma semana
(MENEZES E XAVIER, 2018).

A partir do exposto acima, por se tratar de uma variavel por vezes subjetiva,
em que faltam instrumentos quantitativos e qualitativos padronizados para a sua
medicdo, esta pesquisa buscou tratar do tema de forma a estudar a percepcgéo de
produtividadede de cada funcionario ao longo da jornada de trabalho diaria, como
explica Van der Voordt (2003). Dessa forma, sera possivel entender os fatores que
intereferem na visao individual de produtividade no ambiente de trabalho.

2.2.4. Avaliagao De Desempenho: Instrumento Que Auxilia a Medigdo Da
Produtividade No Meio Empresarial

No que tange a variavel desempenho, esta pode ser conceituada como “a
maneira ou forma de executar um cargo, tarefa ou fungdo dentro de uma empresa”
(Mantovanini, 2011, p. 14). Como aponta Tangen (2004), desempenho por si sO
pode ser descrito como um termo genérico para todos os conceitos que abrangem o
sucesso de uma empresa. Segundo Slack et. al. (2001), a maioria das empresas
deseja alcangar niveis altos de desempenho no que diz respeito as seguintes
variaveis: qualidade, produtividade, velocidade, flexibilidade e custo.
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A sua relacdo com o conceito de produtividade se da uma vez que a
avaliacdo de desempenho, ou seja, um dispositivo que busca avaliar como os
funcionarios estdo se saindo baseado em indicadores eleitos, € um instrumento
comumente utilizado pelas empresas a fim de alcangar niveis de produtividade
maiores (MANTOVANINI, 2011). Ainda, de acordo com Sauermann (2016), por
causa da falta de métodos confiaveis que determinem a produtividade dos
funcionarios, as empresas normalmente utilizam da avaliagdo de desempenho como
forma de medir a performance, uma vez que apresenta indicadores mais palpaveis
na rotina do empregado.

Divulgado em 2013, a Associacdo Brasileira de Entidades Fechadas de
Previdéncia Complementar (ABRAPP) elaborou um guia que fala sobre avaliagéo de
desempenho, sua importancia e motivos para aplica-la ao ambiente empresarial.
Como forma de definir a avaliacdo de desempenho, a ABRAPP (2013, p. 5)

apresentou dois conceitos:

E possivel definir a avaliacido de desempenho tanto como uma
andlise regular e sistematica do desempenho de cada colaborador,
comparado com as tarefas que executa, com as metas e resultados
pretendidos e com o seu potencial de desenvolvimento, quanto como uma
ferramenta que facilita e organiza a apreciagdo do valor, analisando os
pontos fortes e fracos de uma pessoa e permitindo que se verifique,
sobretudo, qual é a sua contribuicdo atual e potencial para a empresa.

Ainda, segundo Sakano et. al. (2014), a avaliagcdo do desempenho pode
receber denominagdes diversas como avaliagdo de pessoal, avaliagdo do mérito,
relatorios de progresso, avaliagdo de eficiéncia individual ou grupal etc.
Complementando, Poister (2003) explica que diferentes tipos de medidas de
desempenho sao definidas para rastrear determinadas dimensdes de desempenho,
como eficacia, eficiéncia operacional, produtividade, qualidade de servico, satisfacéo
do cliente e custo-beneficio. A avaliagdo do desempenho, entdo, refere-se ao
processo de definicdo, observagao e uso de tais medidas.

Além de servir como forma de avaliagdo do corpo de funcionarios da
empresa, também é uma forma das organizagbes se manterem competitivas e
adaptadas ao contexto do mercado, uma vez que essa ferramenta auxilia no
aprimoramento do desempenho organizacional (PHILADELPHO E MACEDO, 2007).

Assim, como explica Van der Voordt (2003), a produtividade se trata de uma

variavel por vezes subjetiva, em que faltam instrumentos quantitativos e qualitativos
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padronizados para a sua medicdo. Sendo assim, pela dificuldade em mensurar e
quantificar indicadores que avaliam a produtividade dos trabalhadores nas
empresas, muitas optam por aplicar a avaliacdo de desempenho como forma
indireta de medir a produtividade dos empregados (SAUERMANN, 2016). Dessa
forma, esse conceito se torna mais constante e comum na rotina empresarial,
tornando possivel que o grupo entrevistado cite o conceito nas entrevistas que seréo
realizadas.

Por fim, mesmo ciente da existéncia do instrumento da Avaliacdo de
Desempenho, esta pesquisa buscou tratar do tema de forma a estudar a percepg¢ao
de produtividade de cada funcionario ao longo da jornada de trabalho, visto que a
intengdo da pesquisa é entender de maneira individualizada como a jornada de
trabalho impacta na qualidade, custo e tempo utilizados durante a producéo, fatores
que segundo Menezes e Xavier (2018), baseiam a produtividade no trabalho.

2.2.5. Percepgao De Produtividade

Como descrito anteriormente, a percepcao de um individuo com relagcdo a
organizagédo pode afetar seu desempenho organizacional. De acordo com Conti et.
al (2003) percepgdes com suposto impacto sobre qualidade e produtividade sédo a
pressdo no trabalho, a carga de trabalho, a possibilidade de controle do préprio
trabalho e a propria percepgao geral dos funcionarios sobre suas tarefas. Segundo
Paulin e Fernandes (2009, p. 5),

As acdes da organizagdo e as praticas de gestdo de pessoas
adotadas podem influenciar percepgdes e atitudes para com o trabalho e a
empresa; por sua vez, percepcdes e atitudes favoraveis podem alavancar o
desempenho, notadamente sob a forma de incremento na qualidade e
produtividade.

Buscando conceituar a percepgao, McDonald (2011) explica que pode-se
dizer que percepgdo € uma manifestagdo pessoal de como alguém enxerga o
mundo. “Tal variavel pode ser influenciada por elementos socioculturais, econémicos
e psicologicos variados” (MCDONALD, 2011, p. 8). Por exemplo, o status
socioecondmico influencia onde vocé mora, o que vocé come e como Vvocé sera
educado. Todos esses fatores sdo a base para a formacdo das memdrias e
experiéncias de alguém (MCDONALD, 2011).
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De acordo com Menezes e Xavier (2018), a percepg¢ao de produtividade para
servicos multitarefa como trabalhadores de atividades burocraticas ou de
atendimento ao publico é o melhor instrumento para medigdo de produtividade.
Segundo eles, esses instrumentos de avaliagcdo autorreportada estdo sendo cada
vez mais desenvolvidos e validados, pois contemplam a possibilidade de ser usados
nesse tipo de condi¢cao de trabalho.

Por outro lado, como explica Menezes e Xavier (2018, p. 243), “entende-se
que a forma autorreportada ndo possui a mesma confiabilidade de uma medida
direta de produtividade”. Segundo Van der Voordt (2003), ao analisar alguma
variavel fazendo uso da percepcdo como método deve-se ter cuidado, uma vez que
no caso da produtividade empresarial, dificiimente algum funcionario relataria que é
totalmente improdutivo por medo de perder seu emprego.

Ainda, em pesquisa ministrada por Veloso, Silva e Dutra (2011), foi
constatado que diferentes geragdes recebem estimulos distintos acerca das suas
percepgdes sobre sucesso e desempenho organizacional. Dessa forma, a insergao
da analise da Geragdo Y na presente pesquisa tem por objetivo entender como a
Geragado em questao se comporta de acordo com suas percepgdes sobre a jornada

de trabalho atual e a influencia desta na produtividade.

2.2.6. Produtividade X Jornada De Trabalho: Relagao Entre As Variaveis

Agora que as variaveis produtividade e jornada de trabalho foram
devidamente apresentadas, € necessario compreender a relacdo entre estas
variaveis, ja que esse € o0 assunto principal da pesquisa.

Este assunto tem interessado a literatura mundial, uma vez que as variaveis
podem ser consideradas pegas-chave na diminuicdo das taxas de desemprego e
estagnacdo econdbmica ao redor do mundo. Um estudo conduzido por Pencavel
(2014), buscou colocar a prova a maxima de que mais horas de trabalho levariam a
uma maior produtividade. A partir de uma reviséo da literatura, o autor concluiu que
a produtividade so6 é proporcional a variavel jornada de trabalho até um certo ponto.
Ultrapassado esse limite, aumentos na carga horaria favorecem a diminuicdo da
produtividade (PENCAVEL, 2014).

Assim, segundo o autor, uma alta na jornada de trabalho néo
necessariamente impacta positivamente a produtividade. Inclusive, Pencavel (2014)
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defende que funcionarios expostos a altos niveis de carga horaria podem ser mais
propensos a apresentar fadiga ou estresse, o que pode prejudicar altamente os seus
indices de produgdo, uma vez que aumenta a probabilidade de erros, acidentes e
doencgas, fatores que aumentam os custos do empregador.

Ainda,

Este certamente ndo é um novo argumento, mas parece ter sido
negligenciado nos moldes contemporaneos de trabalho. Isso quer dizer que
as imposicoes que restrigem o aumento da jornada de trabalho devem ser
vistas ndo como prejudiciais para os resultados econdmicos, mas sim como
uma forma de melhorar a eficéncia e o bem-estar no local de trabalho
(PENCAVEL, 2014, p. 26).

Outro estudo que corrobora com o apresentado por Pencavel (2014), foi um
experimento aplicado em uma industria na Finlandia e reportado por Anttila (2005).
Nesse caso, a jornada foi reduzida de 8 para 6 horas diarias. A reducao foi feita
junto com outras medidas, como uma diminuigdo de intervalos e reorganizagdo do
ambiente de trabalho. O resultado final foi um aumento da produtividade em 42,2%
(Anttila, 2005).

GRAFICO 2 ]
JORNADA ANUAL DE TRABALHO EM PAISES SELECIONADOS (1870-
2015)
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Fonte: De Spiergelaere e Piasna (2017)

Para niveis de comparacao, é possivel observar no grafico (Grafico 2) acima a
evolugao e tendéncia de paises europeus selecionados quanto a jornada de trabalho
e no grafico seguinte (Grafico 3) o nivel de produtividade respectivo de cada pais. A
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partir da comparagdo desses dois graficos, pode-se perceber que os paises
europeus com a forte tendéncia de reducéo da jornada de trabalho estdo no inicio do
ranking de produtividade entre os paises, todos com niveis acima de U$50.000
anuais por empregado. Dessa forma, uma rotina reduzida de trabalho pode ser um
dos fatores que contribui para um niumero mais alto de produtividade nesses paises.

Além disso, a jornada anual de trabalho no Brasil em 2010 era em média
1964,6 horas (OCDE, 2018). Tal valor é quase 200 horas maior do que o dos
Estados Unidos e quase 300 horas maior que o da Suécia, pais mais bem colocado
no ranking de produtividade dos paises selecionados apresentado acima, por
exemplo (vide Grafico 2). Dito isto, considerando outras variaveis que englobam a
equagao, pode-se considerar que numeros mais baixos de cargas de trabalho

contribuem para um aumento produtivo.

GRAFICO 3
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Fonte: OCDE (2018).

Ainda, Cingapura, pais que encabegca o ranking de produtividade
demonstrado no grafico anterior possui uma forte tendéncia da diminuicdo da
quantidade de horas trabalhadas semanais. Segundo dados do site Trading
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Economics, que faz previsdes acerca dessas variaveis, a tendéncia é que Cingapura
atinja a média de 43 horas semanais ja em 2020, como demonstra o grafico abaixo
(Grafico 4).

GRAFICO 4
HORAS SEMANAIS TRABALHADAS EM CINGAPURA - EVOLUGAO
(2010 — 2020)
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Fonte: Trading Economics, 2019.

Como explica De Spiergelaere e Piasna (2017), a redugdo da jornada de
trabalho com consequente aumento da produtividade € promissora, ja que pode
ajudar a solucionar o problema econdmico dos paises. Contudo, também pode ser
problematica, uma vez que pode acabar afetando negativamente a saude do
trabalhador por meio do aumento da intensidade do trabalho (DE SPIERGELAERE
E PIASNA, 2017).

Isto posto, outros argumentos contrarios a redugdo da jornada de trabalho
objetivando melhorar indices econémicos explicam que os efeitos sobre a economia

podem ser diferentes para os que ganham mais (MOCELIN, 2011).

A redugédo da jornada para trabalhadores que tém baixos salarios
pode significar redugédo ainda maior do salario, visto que a natureza de sua
atividade, por si mesma, tende a ser pobre em conteudo e pouco valorizada.
Enquanto isso, os melhores remunerados seriam beneficiados, pois
trabalhariam menos horas e n&o teriam perdas significativas de salario,
considerando que, ao contrario dos primeiros, suas atividades laborais sédo
ricas e valorizadas no mercado de trabalho (MOCELIN, 2011, p. 104).
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Dessa forma, a diminuicdo dos salarios pode acarretar em uma diminuicao da
motivagéo do trabalho, o que prejudicaria a produtividade empresarial, uma vez que,
como explica Silva (2017), um salario justo e aceitavel pode influenciar na motivagao
de um individuo.

Em resumo, é possivel concluir que a relagdo entre produtividade e jornada
de trabalho é indireta: enquanto a jornada de trabalho diminui a produtividade
aumenta. No entanto, ndo so fatores positivos podem ser extraidos de uma reducgao
na jornada de trabalho. Sendo assim, é imperativo que empresas e governos
considerem todas as variaveis envolvidas na equacado antes de tomarem medidas

que impactarao diretamente a economia.

2.2.6.1. Efeitos da Satisfagdo com A Jornada De Trabalho na Produtividade

De acordo com Siqueira (2009), a satisfagdo no trabalho € um tema que tem
sido protagonista nas pesquisas sobre o comportamento organizacional desde as
primeiras décadas do século XX. “Inicialmente, a procura por compreensdo dos
sentimentos que emergiam entre os trabalhadores foi marcada pela aproximagéo de
satisfacdo com o processo motivacional” (SIQUEIRA, 2009, p. 265).

Ainda, segundo a autora, a satisfacdo no trabalho adentra o século XXI como
um dos multiplos conceitos que falam sobre o vinculo criado entre funcionario e

ambiente de trabalho. Dessa forma,

A satisfagao no trabalho seria um sentimento extremamente sensivel
as politicas e praticas gerenciais, especialmente aquelas que definem os
procedimentos e a distribuicdo de retornos (percepgbes de justica no
trabalho) para os comportamentos de trabalhadores, que revelam se a
empresa esta comprometida com os seus colaboradores, ou seja, o quanto a
empresa se preocupa com O bem-estar deles (percepcbes de suporte
organizacional) e o quanto ela (a empresa) estaria disposta a retribuir aos
seus empregados os esfor¢os e todos os investimentos que eles aplicam na
organizagéo (reciprocidade organizacional) (SIQUEIRA, 2009, p. 266).

by

Dito isto, preocupagbes das organizagbes com relacdo a satisfagdo dos
funcionarios se tornaram mais comuns e relevantes para um bom desempenho
organizacional. Assim, de acordo com Marqueze e Moreno (2005), dentre outros
fatores, a carga excessiva de trabalho representa um dos aspectos considerados
como os mais signficantes ao estresse e a insatisfagcdo no trabalho. Papini e Pinto
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(2000) também argumentam que a insatisfacdo decorrente do conteudo e de altas
cargas de trabalho pode acarretar em niveis mais altos de estresse.

Consequentemente, como ja apresentado anteriormente no topico “2.2.2
Presenteismo”, & possivel relacionar essas altas cargas de estresse geradas pela
alta carga de trabalho com o aparecimento de sintomas relacionadas ao
presenteismo, 0 que pode causar inUmeros prejuizos para as empresas, ja que,
segundo Bizerra et al. (2018), esta perda oculta causada pelo presenteismo, tanto
quantitativa quanto qualitativa, de produtividade, cria grupos desmotivados,
dificultando a gestao organizacional e a busca por melhores resultados.

Ainda, aprofundando a relagcdo entre satisfacdo e produtividade, Fulmer,
Gerhart e Scott (2003) encontraram uma associagédo positiva entre a satisfacdo do
trabalhador no ambiente de trabalho e a performance organizacional. Os
empregados atribuem grande importancia a apreciagdo e reconhecimento,
expressos no processo de relacionamento no trabalho, em oposi¢ao as relagdes de
trabalho meramente contratuais. Um ambiente de trabalho marcado por relagcbes de
solidariedade e de compartilhamento leva a criagdo de sinergias positivas entre os
funcionarios, e, por consequéncia, ao aumento da produtividade.

Como exemplo, a pesquisa realizada por Grossmeier et al. (2016) buscou
avaliar o desempenho financeiro de empresas listadas na Bolsa de Valores. Para
isso, os autores montaram um portfolio de companhias que receberam altos escores
do indicador calculado para satisfacdo dos funcionarios das empresas, comparando
esses resultados do grupo com escores mais altos versus a performance geral do
mercado de acodes, representado pelo indicador de comportamento do mercado
norte-americano, S&P 500. Em uma simulagédo realizada ao longo de 6 anos,
detectou-se que as empresas com altos escores de satisfacdo no ambiente de
trabalho apresentaram um retorno de 235%, enquanto a média das empresas foi um
valor de 159%. Assim, os autores concluiram que um investimento consistente na
forca de trabalho e no seu bem estar encontra-se dentre as praticas empregadas por
empresas bem geridas e de alta produtividade.

Dessa forma, por ser a geragdo mais numerosa da histéria e sua
representacdo no mercado de trabalho ser muito relevante, no préximo topico iremos
entender quais sdo as caracteristicas e demandas da Geracédo Y e a razao pela qual

as empresas que investem em praticas que aumentam o bem-estar dos funcionarios
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serem mais bem sucedidas do que as demais entre este grupo (FALASTER,
FERREIRA E REIS, 2014).

2.3. A GERAGCAO Y E SUA RELAGCAO COM AS VARIAVEIS JORNADA DE
TRABALHO E PRODUTIVIDADE

2.3.1. Caracteristicas Gerais e Demandas No Mercado De Trabalho

De acordo com Comazzeto et. al. (2016), uma geracdo pode ser entendida
como um grupo identificavel que compartilha os mesmos anos de nascimento e,
consequentemente, viveu os mesmos acontecimentos sociais significativos em
etapas cruciais do desenvolvimento.

A Geragao Y, objeto desta pesquisa, também pode ser chamada como a
geragédo da Internet, Echo Boomers ou Millenials, segundo Broadbridge, Ogden e
Maxwell (2007). Ainda, aplicaremos a este estudo a definicdo de Linpkin e
Perrymore (2010), que restringe a geragédo aqueles jovens nascidos entre os anos
1980 e 2000.

A intencao de trazer a discussao sobre a Geragao Y se da pelo fato de ser
conhecido que a Geracdo Y possui diferentes experiéncias e expectativas sobre
suas carreiras em comparagao com geragdes anteriores (BROADBRIDGE, OGDEN
E MAXWELL, 2007). Dessa forma, busca-se entender qual € a perspectiva desse
grupo acerca dos temas levantados anteriormente e se as caracteristicas principais
do grupo influenciam nas suas escolhas.

Esta geracdo € composta por pessoas altamente inovadoras, inventivas,
trabalhadores relacionais e que demandam uma nova forma de agir das empresas.
Ainda, a Geracéo Y é a geragdo das pessoas que nasceram basicamente na mesma
época do inicio das evolugdes tecnoldgicas e, por consequéncia, da globalizagao,
dois eventos que certamente influenciaram nas caracteristicas, nos ideais e no
comportamento desses individuos (COMAZZETTO ET AL., 2016).

“Alguns desses jovens estdo chegando agora a vida adulta e ao mercado de
trabalho e, portanto, comegando a interferir de maneira mais direta nos destinos da
sociedade” (BLASCO et. al., 2016, p. 3). Diante disso, é imprescindivel para as
empresas descobrir quais sdo as motivagbes em torno desse grupo, tornando

possivel a retengdo de talentos. Segundo Zarth (2015, p.41),
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A geracdo Y ndo estd acostumada a hierarquia e ambientes
autoritarios e, muitas vezes, trabalha por estimulo, gosta de ser reconhecida
pelo que faz e de utilizar seus conhecimentos para atingir as metas da
empresa, além de necessitar do feedback constante por parte de seus
lideres.

Para esta geragédo, mais do que uma fonte econémica, o trabalho é fonte de
satisfacdo e aprendizado. Pode-se considerar que a troca de empregos se tornou
uma demonstracdo associada ndo apenas aos beneficios, mas também se a
empresa esta proporcionando novos desafios para a geragdo ou nao (ZARTH,
2015).

Além disso, segundo Maciel (2010), ao contrario de seus pais, estes
individuos, de forma geral, ndo possuem a fidelidade empresarial como
caracteristica pelo fato de terem visto seus pais se dedicarem integralmente as
empresas e serem descartados quando deixaram de ser Uteis.

Assim, esses profissionais costumam passar entre 6 meses e 2 anos, em
média, em uma mesma empresa (MACIEL, 2010). “Muitas vezes, seu sonho de
trajetéria independe de uma determinada organizagdo adequada, mas sim de uma
liberdade de escolha que visa um crescimento rapido e auto realizagao” (TAVARES
E NASCIMENTO, 2017, p. 6).

TABELA 4

Comparacgao entre geragoes das relagoes sociais

Geragiio Y Geragdes Anteriores

Comegou a ter contato social antes mesmo de aprender | Enfase na amizade fora da familia ndo ocorre até a pré-
a falar, escola,

Enfase em atividades extracurriculares, Menos ¢énfase em atividades extracurriculares,
relacionadas 4 escola ou & formagdo. Atividades
extracurriculares  individuais tinham a mesma
importéncia de atividades em grupo.

Aprendeu que ¢ bom falar abertamente em contextos |Em contextos sociais, aprenderam que existem coisas
sociais. que se falam ¢ coisas que néo.

Idade adulta: casamento tarde, filhos tarde, mais tempo | Idade adulta: obrigages de familia cram prioridade.
com amigos ¢ conjuge antes de ter filhos.

Os relacionamentos podem comegar a dar certo sem|Os relacionamentos comegam através de contato
contato pessoal, via meios digitais. pessoal ¢ podem ser mantidos em conversas ao telefone
¢ por ¢-mails. Raramente uma nova amizade nasce a
partir de um relacionamento virtual,

Deixa o trabalho se suas necessidades de contato social | Dificilmente deixam o trabalho por necessidades de
nio forem atendidas. contato pessoal.

Fonte: Linpkin e Perrymore (2010, p. 153).
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No que diz respeito as relagdes sociais € possivel visualizar as diferencas
entre a Geragdo Y e as geragbes anteriores na tabela 4 acima. Tais diferengas
compdem o perfil geracional da Geragédo Y e servem como guia para que empresas
possam entender como reter esses novos talentos.

Ainda, segundo Maciel (2010), os jovens dessa geragdo possuem
expectativas de curto prazo e buscam crescimento rapido dentro de suas carreiras.
Corroborando com Maciel (2010), Tavares e Nascimento (2017) enfatizam que os
jovens atuais procuram um reconhecimento rapido e uma carreira sem fronteiras ou
obstaculos. Dessa forma, cabe aos lideres uma maior sensibilidade para identificar
com mais facilidade os potenciais ou talentos de sua equipe e que trajetéria ela ira

seqguir.

2.3.2. Demanda Por Flexibilidade Pela Geragao Y

Para iniciar o topico, cabe explicar que a decisdo de aprofundar a
caracteristica da flexibilidade se da pelo fato de acreditar que no estudo que sera
realizado, as variaveis da jornada de trabalho e da produtividade poderdo ser mais
afetadas pela demanda da Geracao Y por flexibilidade do que outra caracteristica
citada nos topicos anteriores.

Segundo Blasco et. al. (2016), essa geragao nasceu de familias estruturadas
em um modelo mais flexivel, no qual o convivio com os seus pais é muito diferente
do que havia nas geragdes anteriores. Como consequéncia, existe uma tentativa de
replicar a realidade vivida em seus ambientes familiares também para o profissional.

Ademais, em pesquisa realizada por Comazzetto (2016), a flexibilidade da
gestao e das liderangas foi aspecto destacado pelos participantes. Hewlett, Sherbin
e Sumberg (2009) também indicam que ha uma demanda de maior flexibilidade na
rotina de trabalho para a Geragéo Y.

Ainda, como apresenta Tulgan (2009), um dos fatores procurados pela
geragdo em uma oportunidade de emprego € a flexibilidade de agenda e de local de
trabalho. Segundo dados fornecidos pela empresa de consultoria e auditoria KPMG
(2017), essa geragao, diferente das anteriores, ndo s6 deseja um equilibrio entre
vida pessoal e profissional, ela espera por isso.
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As empresas precisam mudar a mentalidade 9-5 (9 horas de trabalho
diarias, 5 dias por semana), facilitando um ambiente de trabalho “a qualquer
hora, a qualquer momento”. Oportunidades de trabalhar em casa um dia na
semana ou poder tirar um tempo livre para resolver problemas pessoais séo
grandes demandas dessa gerag¢do. Da mesma forma, uma politica que néo
incentive 0 envio e a resposta de e-mails no fim de semana tem a mesma
importancia (KPMG, 2017, p. 11).

Em pesquisa realizada por Blasco et. al. (2016), 61% dos respondentes
pertencentes a Geragéo y afirmaram preferir exercer suas atividades em horarios
flexiveis, de modo que pudessem conciliar suas atividades pessoais com as
profissionais.

Em concordéncia, Broadbridge, Ogden e Maxwell (2007), explicam que
ambos homens e mulheres da Geracao Y procuram um equilibrio entre vida pessoal
e profissional, o que os diferencia de gera¢des passadas. Ainda, os autores afirmam
que eles buscam desenvolvimento no trabalho mas n&o deixam isso comandar suas
vidas. Assim sendo, essa flexibilidade no ambiente de trabalho seria uma forma de
alcancar esse equilibrio entre vida pessoal e profissional, fator crucial para a
satisfacdo da geracgao.

Buscando essa flexibilidade, praticas como a do home office se tornaram
mais frequentes dentro do ambiente de trabalho. Como explica Guizelini (2014),
essa nova geracdo de trabalhadores valoriza o tempo para o lazer, para praticar
esportes, para os cuidados pessoais. Assim, segundo a autora, a pratica do home
office possibilita para o individuo uma maior dedicacdo dos pais para com os filhos,
reducdo do nivel de stress, do desgaste fisico e psicoldgico, aumento da
produtividade, entre outros. Com relacdo ao aumento da produtividade, este pode
ser explicado pela sensacao de autoridade e de autonomia que o trabalho em home
office possibilita, dando a liberdade para o individuo escolher os momentos em que
se sente mais apto para trabalhar (RAFALSKI E ANDRADE, 2015).

No entanto, para Barros e Silva (2010), as jornadas longas de trabalho
ocasionadas justamente pelo horario flexivel, quando n&o se consegue definir os
limites entre tempo e espago de trabalho compartilhado com vida pessoal, podem
acarretar em custos imensuraveis e em trabalhadores cada vez mais individualistas.

Por fim, baseado no que foi exposto até entdo, segue abaixo uma
categorizagdo com os topicos apresentados que sao relevantes para a realizagdo da

pesquisa, divididos entre topicos macro e micro:
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TABELA 5

Categorias Macro e Micro da Pesquisa

Categoria Macro Categorias Micro

Reducgao da Jornada de Trabalho

Home Office
Jornada de Trabalho

Horas Extras

Flexibilidade na Carga Horaria

Avaliagdo de Desempenho

Produtividade Presenteismo

Absenteismo
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3. METODOLOGIA
3.1. COLETA DE DADOS

A abordagem do problema foi feita pelo método qualitativo. Segundo Vieira
(2004, p. 17) “uma técnica qualitativa pode ser definida como a que se fundamenta
principalmente em analises qualitativas, caracterizando-se, em principio, pela nao
utilizagcado de instrumental estatistico na analise de dados”. Dessa forma, como a
pesquisa buscou entender os efeitos da jornada de trabalho na produtividade a partir
da percepgao dos entrevistados, o método foi 0 que mais se alinhou com o objetivo
da pesquisa.

Para tanto, foram realizadas entrevistas semi-estruturadas com o grupo
definido. De acordo com Oliveira (2008), as entrevistas sdo aplicadas para que o
pesquisador obtenha informagdes que provavelmente os entrevistados tém, ou seja,
de forma que o pesquisador possa entender a visdo dos entrevistados sobre o
assunto, e podem ser definidas como uma conversa entre duas ou mais pessoas
sobre um assunto especifico.

Ainda, “geralmente a entrevista é indicada para buscar informagbes sobre
opinido, concepgdes, expectativas, percepgdes sobre objetos ou fatos” (Manzini,
2004, p. 4). Como apresentado anteriormente, a presente pesquisa busca fazer uso
das percepgdes de cada entrevistado sobre a prépria produtividade em sua jornada
de trabalho, sendo assim, a entrevista se faz ideal para o sucesso do estudo.

A escolha de uma entrevista semi-estruturada se deu pela liberdade em
realizar, se necessario, ao longo das entrevistas, a adigdo de mais perguntas sobre
o tema, acarretando assim em um maior aprofundamento na contribuicdo dos
entrevistados. Como explica Oliveira (2008, p. 12),

Provavelmente, a entrevista semi-estruturada fornece uma maior
possibilidade de entendimento das questdes estudadas nesse ambiente, uma
vez que permite ndo somente a realizagdo de perguntas que sao necessarias
a pesquisa e ndo podem ser deixadas de lado, mas também a relativizacao
dessas perguntas, dando liberdade ao entrevistado e a possibilidade de

surgir novos questionamentos néo previstos pelo pesquisador, o que podera
ocasionar uma melhor compreensé&o do objeto em questao.

Com relacdo a escolha dos participantes da pesquisa, a analise dos
integrantes da Geragao Y se deu pois, como apresentado anteriormente, esse grupo
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possui caracteristicas diferentes das geragdes anteriores no que tange sua vida
profissional. Além disso, esse grupo possui uma meédia de 73 milhdes de
representantes no Brasil construindo suas carreiras nas empresas, numero que se
mostra bastante relevante (ESTEVES, MAGLIOCCA E GALDINI, 2011).

Dentre o universo dos pertecentes a Geracdo Y, a pesquisa foi realizada
apenas com graduados em Administragdo. Esse grupo foi escolhido buscando
observar as percepcdoes de pessoas formadas em um curso com caracteristicias
gerenciais e que analisa as estruturas organizacionais existentes no mercado de
trabalho.

Além disso, a escolha por pessoas inseridas atualmente no mercado de
trabalho foi feita uma vez que apenas os individuos que estivessem vivendo a rotina
de trabalho poderiam opinar sobre a questdo da produtividade durante a jornada de
trabalho, além de contribuirem com fatos e episddios mais recentes do que aqueles
que um dia fizeram parte do mercado de trabalho, mas hoje ndo fazem mais.

Ainda, a escolha de pessoas inseridas apenas em ambientes de empresas
privadas se da pelas diferengas entre rotinas e regras do ambiente publico. Dessa
forma, buscou-se limitar a abrangéncia da pesquisa, de maneira que os
entrevistados estivessem inseridos em contextos similares.

Sobre a técnica utilizada para estabelecer o numero de participantes da
pesquisa, foi escolhida a técnica conhecida como “snowball sampling” ou “bola de

neve”.

Essa técnica € uma forma de amostra nao probabilistica utilizada em
pesquisas sociais onde os participantes iniciais de um estudo indicam novos
participantes que por sua vez indicam mais participantes e assim
sucessivamente, até que seja alcangado o objetivo proposto (ponto de
saturacéo) (BALDIN E MUNHOZ, 2011, p. 332).

Dessa forma, como citado anteriormente, a intencdo da escolha da técnica
snowball € o atingimento do ponto de saturagcdo, que pode ser definido como a
suspensdo de inclusdo de novos participantes quando os dados obtidos passam a
apresentar alguma repeticdo ou redundéncia (FONTANELLA, RICAS E TURATO,
2008). Assim, segundo Baldin e Munhoz (2011, p. 332), “ a snowball € uma técnica
de amostragem que utiliza cadeias de referéncia, uma espécie de rede”.

Por fim, como explica Albuguerque (2009), uma das vantagens da utilizagao
dessa técnica € que em grupos complexos, com uma populagdo oculta, € mais facil

que os proprios participantes indiguem outras pessoas que se enquadrem na
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populacdo do que o proprio entrevistador identificar novos membros. Dito isso, a
pesquisa foi feita com 15 entrevistados. Como explica Guerra (2006), por se tratar
de uma selecdo por homogeneizagao, ou seja, o publico da pesquisa € um grupo
especifico de pessoas pertencentes a geracédo Y, que trabalham em empresas
privadas e sdo formados em Administragdo, a diversidade deve ser buscada
internamente. Assim, buscou-se a maior diversificagdo possivel dentre os
entrevistados, a partir da procura por uma maior variedade de faculdades,
empresas, cargos e idades, de forma a tornar a amostragem mais fidedigna a
realidade.

Ainda, como uma forma de evitar a coleta de informacdes repetidas e com
pouca relevancia, utilizou-se o ponto de saturagcdo para identificar o término do
periodo de entrevistas. As entrevistas foram todas feitas de forma presencial, em
espacos publicos, com duragdo média de 40 minutos, foram gravadas e transcritas
para posterior analise. Assim, segue abaixo a tabela com o perfil dos entrevistados,

identificados por lds determinados pela ordem das entrevistas:

TABELA 6
Perfil dos Entrevistados da Pesquisa
Carga
Ano de Universida Horaria
o . Setor que Tempo na
ID Género Nasci de em que Cargo Sema
trabalha Empresa
mento se formou nal e
Diaria
40 horas
1 Masculino 1993 Petréleo UFR] 2 anos Assistente semanals
/8 horas
diarias
44 horas
semanais
2 Masculino 1995 Engenharia UFF 2 anos Consultor / e.m
média 9
horas
diarias
40 horas
. . Veiga de . semanais
3 Feminino 1992 Petroéleo Almeida 3 anos Analista /8 horas
diarias
44 horas
semanais
4 | Feminino 1995 Varejo PUC Lanoe? Analista / em
meses média 9
horas
diarias
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Masculino

1994

Servicos
Financeiros

UFR]

lanoe 10
meses

Analista

40 horas

semanais

/ 8 horas
diarias

Feminino

1987

Consultoria

UFR]

11 anos

Gerente/
Sécia

50 horas
semanais
/10
horas
diarias

Feminino

1996

Varejo

UER]

2anose4
meses

Assistente

44 horas
semanais
/ em
média 9
horas
diarias

Feminino

1994

Tecnologia

Estacio de
Sa

lanoe6
meses

Analista

40 horas

semanais

/ 8 horas
diarias

Feminino

1991

Embalagens

UFF

3anoseb6b
meses

Coordena
dora

40 horas

semanais

/ 8 horas
diarias

10

Feminino

1994

Engenharia

Veiga de
Almeida

lanoe6
meses

Analista

40 horas

semanais

/ 8 horas
diarias

11

Feminino

1990

Consultoria

Candido
Mendes

7 anos

Consultora
Sénior

40 horas

semanais

/ 8 horas
diarias

12

Masculino

1995

Seguros

UER]

10 meses

Analista

40 horas

semanais

/ 8 horas
diarias

13

Masculino

1989

Varejo

UER]

4 anose 6
meses

Coordena
dor

44 horas
semanais
/ em
média 9
horas
diarias

14

Masculino

1984

Seguros

Veiga de
Almeida

7 anos

Coordena
dor

42 horas
e 30 min
semanais
/ 8 horas
e 30 min
diarios

15

Feminino

1996

Telecomuni
cacoes

UFR]

2 anos

Analista

40 horas

semanais

/ 8 horas
diarias
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Como procedimento de analise de dados, foi utilizada a Analise de Conteudo.
Segundo Bardin (1977, p. 42),

Assim, buscou-se, com a Analise de Conteudo, a

A Andlise de Conteudo consiste em um conjunto de técnicas de

anadlise das comunicagdes visando a obter, por procedimentos sistematicos e

objetivos

de descricdo do conteudo das

mensagens,

indicadores

(quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos

as condic¢des de produgao/recepgéo (variaveis inferidas) destas mensagens.

interpretacdo das

entrevistas, que foram transcritas para documentos no Word e as suas informacgdes

foram analisadas utilizando o Excel como instrumento de categorizagcdo das falas

dos entrevistados. Dessa forma, apds a posse da transcricdo integral das

entrevistas, foi elaborada uma matriz, buscando enquadrar os trechos relevantes

das entrevistas nas categorias ja definidas anteriormente e expostas abaixo, de

forma a ser possivel analisar as respostas dos entrevistados de acordo com os

temas de relevancia na pesquisa. Assim, segue abaixo a categorizagao feita, com

suas respectivas definicoes tedricas e operacionais:

TABELA 7
Categorias e Definicao da Pesquisa
Categoria Macro Categorias Micro | Definicao Teédrica | Definigao
Operacional
Reducgao da | Usa-se a|A Reducdo da
Jornada de | expressao Jornada de
Trabalho ‘reducao da | Trabalho sera
jornada de | identificada a partir
trabalho” quando | do relato  dos

se faz referéncia a
reducido de tempo

dedicado ao

entrevistados sobre
uma diminui¢do no

tempo trabalhado,
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Jornada de
Trabalho

trabalho no
emprego, diario,
semanal ou
mensal.

(MOCELIN, 2011,
p. 102)

como uma
regulamentacao da

empresa.

Horas Extras

As horas extras
sao a quantidade
de horas
trabalhadas que
extrapola a carga
horaria oficial e

contratada de
trabalho (DIEESE,
2017).

As Horas Extras
serdo identificadas
a partir do relato
dos entrevistados
sobre a quantidade
de horas
trabalhadas além
do tempo regular
de trabalho.

Home Office

Consiste em os
profissionais

trabalharem a
distancia, nao
necessitando estar
presente nos
espacos fisicos das
empresas para
realizarem seus
trabalhos. Assim,
0s colaboradores
podem  trabalhar
em suas casas,
podendo até
mesmo acessar a
rede de suas
empresas,

possibilitando tanto

O Home Office
sera identificado a
partir dos relatos
de flexibilizagcdo do
trabalho,
permitindo que os
funcionarios
realizem suas
tarefas
profissionais dentro

de casa.
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a flexibilidade de
horario de trabalho
quanto a do local.
(MACIEL, 2010, p.
22)

Flexibilidade na | A Flexibilidade na | A Flexibilidade na
Carga Horaria Carga Horaria ou | Carga Horaria sera
Programacao identificada a partir
Flexivel consiste |do relato  dos
na possibilidade do | entrevistados sobre
funcionario em|a vontade de
montar sua prépria | possuir cargas
carga horaria, de | horarias mais
acordo com suas | flexiveis, em que
preferéncias, por | possam escolher
exemplo: turnos | seus préprios
diferentes, semana | horarios.
de trabalho com
menos dias, entre
outros.
(VOGELMANN,
2012).
Avaliacao de | A Avaliacdo de|A Avaliagdo de
Desempenho Desempenho € | Desempenho sera

uma ferramenta da
gestao de pessoas,
que visa analisar o
desempenho

individual ou de um

grupo de
funcionarios em
uma determinada

empresa (AGUIAR

identificada a partir
do relato de
instrumento

aplicado de

maneira periddica

pelas empresas
com o intuito de
medir indicadores
diversos que
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Produtividade

et. al.,
173).

2016, p.

representem a
performance  dos

funcionarios.

Presenteismo

Presenteismo é um
conceito  utilizado
para apresentar

situagbes no qual

um respectivo
individuo esta
fisicamente no

local de trabalho

mas, em
decorréncia de
problemas de
ordem fisica ou

psicologica séo

incapazes de
produzir
plenamente
(BIZERRA et. al.,
2018, p. 1)

0] Presenteismo
sera identificado a
partir do relato de
sintomas como

estresse, fadiga ou

qualquer outra
doenca  causada
pelas altas
demandas do

trabalho ou pelas
horas trabalhadas,
que interfiram no
desempenho no
dia a dia do

funcionario.

Absenteismo

O Absenteismo é
mensurado pelo
numero de
auséncias que um
trabalhador

contempla em um
periodo especifico
€ que normalmente

€ ocasionado por

doencas
infecciosas ou
lesdes repetidas

O Absenteismo
sera identificado a
partir do relato de
faltas no trabalho
ocasionadas  por
doencas ou lesdes
que afetam a
saude do

trabalhador.
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que afetam a
saude em geral
(podendo ou né&o
estar relacionadas
ao trabalho)
(MENEZES E
XAVIER, 2018).
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

4.1. JORNADA DE TRABALHO

Com base nas informacdes coletadas por meio das entrevistas realizadas, a
variavel Jornada de Trabalho sera analisada a partir dos quatro indicadores
definidos anteriormente: Horas Extras, Home Office, Redugdo da Jornada de
Trabalho e Flexibilidade na Carga Horaria. O indicador Flexibilidade na Carga
Horaria foi criado a partir da analise dos dados das entrevistas, diferentemente dos
outros trés, que foram criados previamente. Assim, sera possivel entender a
percepcado dos entrevistados sobre a variavel Jornada de Trabalho, estudada na
pesquisa e a relagao desses indicadores com a produtividade no trabalho.

4.1.1. Horas Extras

Dos entrevistados, a maior parte relatou realizar horas extras. A maioria
acumula essas horas em um banco de horas, de forma que no final de ciclos
especificos de tempo, devem tirar essas horas a mais como dias de folga

remunerados, como relata a Entrevistada 7.

A gente tem banco de horas e o pessoal la é muito certinho, entdo a
gente ndo deixa nem acumular muito tempo e... a galera la é mais certinha
também porque... como eu vou dizer isso... o pessoal ndo gosta de pagar
hora extra, entdo de, acho que de 4 em 4 meses ou 3 em 3 meses 0 banco
vira e a gente € meio que obrigado a tirar essas horas, entdo a gente

consegue um tempo livre.

Concordando com o relato da Entrevistada 7, a Entrevistada 4 também
relatou um “pavor” da sua empresa em pagar horas extras “literalmente € “fecha o
computador e vai embora”, porque a empresa tem pavor de pagar hora extra”.
Apenas a Entrevistada 15 relatou receber pelas horas extras no final do més.
Segundo Krein (2018), a Reforma Trabalhista de 2017 tornou possivel que as
empresas acordem diretamente com seus funcionarios a forma de compensacao
dessas horas extras, ndo sendo necessarios os acordos coletivos junto aos

sindicatos. Assim sendo, a alternativa do banco de horas surge como uma
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possibilidade de minimizagdo dos custos das empresas, uma vez que ndao mais sao
obrigados a pagar pelas horas extras dos empregados. Dito isto, a reforma surge
como agente precarizador do trabalho, deixando os trabalhadores mais vulneraveis
e, consequentemente, beneficiando as empresas (KREIN, 2018).

Ainda, no que diz respeito a como a empresa se relaciona com a hora extra,
essa mesma entrevistada relatou existir o que ela chama de “cultura da hora extra”,
em que os outros funcionarios tratam com estranhamento aqueles que ndo passam
do horario normal de trabalho. Ainda, a Entrevistada 9 também relatou a existéncia
uma “cultura de hora extra” na empresa, de forma que se ela sai no horario em que
foi contratada, ha uma reacdo de julgamento por parte dos outros funcionarios,
inibindo a vontade de sair na hora correta. A mesma entrevistada afirma ter mais ou

menos 20 dias de horas extras acumuladas no banco de horas.

Eu tenho as 8 horas diarias, mas quase nunca sdo cumpridas, é...
quando vocé geralmente sai ali no teu horario as pessoas ficam ali olhando,
aquela coisa, deu 18 horas, eu chego 9:00, se eu sair 18:00 em ponto parece
que vocé ta devendo alguma coisa pra alguém, né, faz a gente ndo sentir
vontade de sair na hora certa, é... s6 por causa desse julgamento.
(ENTREVISTADA 9)

A teoria de Fried (1998) vai ao encontro ao relatado pelas entrevistadas. A
autora fez um experimento na “Premium INC” (nome ficticio), empresa norte-
americana, para entender os efeitos das politicas da companhia nas interacdes
sociais existentes entre os funcionarios da empresa. Segundo ela, os efeitos da
politica empresarial resultam em uma cultura da hora extra, que permeia a vida no
trabalho. Consequentemente, aqueles que trabalham mais horas estdo mais
propensos a serem recompensados, seja de uma maneira mais tangivel, com
promog¢des, ou de uma maneira mais abstrata, a partir de impressdes positivas no
trabalho (FRIED, 1998).

Wharlton e Blair-Loy (2002) explicam essa cultura pelo fato de a produtividade
empresarial ser algo dificil de mensurar. Dessa forma, as horas que os
trabalhadores passam no trabalho servem como um dos indicadores utilizados pelas
empresas para medir os resultados individuais de cada um. Ainda, além de existir
uma demanda empresarial para que os trabalhadores demonstrem compromisso por

meio das horas em que passam trabalhando, ha também a necessidade implicita de
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que os funcionarios tornem o trabalho o foco central de suas vidas (WHARLTON E
BLAIR-LQOY, 2002).

Watanabe e Yamauchi (2016) também testaram a existéncia de uma cultura
de hora extra entre enfermeiras e constataram que dentro do local de trabalho existe
uma norma de continuar trabalhando enquanto os outros funcionarios estao
trabalhando, o que significa que voltar para casa antes dos outros pode parecer uma
violagdo a norma do grupo. Dessa forma, como as pessoas desejam sempre
estarem enquadradas em seu ambiente social, violar essa norma pode n&o aparecer
como uma possibilidade viavel para os funcionarios, normalizando a cultura da hora
extra (WATANABE E YAMAUCHI, 2016).

O relato do entrevistado 5 sobre se ele acredita que a avaliagdo de
desempenho dele, realizada na empresa, ja foi influenciada de alguma forma pela
quantidade de horas trabalhadas corrobora com o exposto pelos autores. Segundo
ele, para ele ndo houve consequéncias diretas, mas ja foi algo observado entre os
seus colegas, “agora eu ja vi muita gente sendo reconhecido porque acaba que vocé
faz, trabalha mais horas, vocé entrega mais e a empresa tem uma cultura muito forte
de resultado, entdo uma pessoa que entrega mais acaba sendo mais reconhecido”.
Como explica Wharton e Blair-Loy (2007), uma grande enfase em perfomances
individuais ao invés de senioridade, na hora de definir uma promog¢ao, contribui para
que os trabalhadores acabem passando mais horas nas empresas.

Ainda, segundo Fried (1998), a cultura da hora extra é prejudicial e contribui
para a criacdo de uma cultura da disconexao, criada pelo simples fato de que nos
nao temos tempo suficiente para lidar com outras areas da nossa vida a n&o ser o
trabalho. Assim, “para superar essa situagao seria necessaria uma enorme mudancga
cultural, comegando por um reconhecimento coletivo de que nds estamos cansados,

exaustos e sozinhos, mesmo com nossas agendas lotadas” (FRIED, 1998, p. 138).

Eu fico extremamente cansada durante a semana, por eu morar
longe e demorar muito no meu trajeto, se eu saio tarde de |1a eu sé trabalhei e
voltei pra casa e dormi. Ndo consigo fazer as coisas durante a semana, eu
sei que isso ndo é so por causa da carga horaria, mas também por questao
de distdncia mesmo, assim, atrapalha muito, porque eu fico imaginando se
eu saisse 17 horas, se eu conseguisse sair sempre no meu horario, acho que
eu conseguiria fazer algum tipo de exercicio fisico, algum curso durante a

semana. Hoje, por exemplo eu fago curso de inglés, mas é no sabado,
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porque ndo da pra fazer de segunda a sexta, entdo no meu tempo livre eu
tenho que fazer um curso que eu poderia fazer na semana.
(ENTREVISTADA 7).

Ainda de acordo com Fried (1998), despender horas com aspectos que nao
sejam unicamente o trabalho s&o de suma importéncia, uma vez que, como
humanos, nés buscamos encontrar significado na nossa familia, amigos, religido,
artes, entre outros. Dessa forma, nos precisamos ir além da busca pelas
necessidades basicas, de maneira que consigamos fazer a diferenga ao nosso redor
(FRIED, 1998).

Ainda, alguns entrevistados relataram ja estarem acostumados com o fato de
terem que realizar horas extras, de modo que ja ndo é algo que incomode, tratando
com normalidade o fato de terem que ficar a mais do que o horario estabelecido

contratualmente.

Sim, é...por volta de 1 hora, 1:30 por dia, todos os dias basicamente.
N&o acredito que afete minha produtividade, quer dizer, depende do dia, hoje
por exemplo foi um dia muito cansativo, mas de forma geral, é... depende do
dia, é... mas ndo porque parece que eu ja to acostumada, por conta da
frequéncia. (ENTREVISTADA 3).

Entao, eu saio 17:45, deveria sair 17:45, por exemplo essa semana
eu sai acho que todos os dias 19 horas da noite ou pra mais de 19:00, ontem
por exemplo sai 19:20, pra mim infelizmente €& algo normal.
(ENTREVISTADA 7).

Quanto a isso, o estudo realizado pela Kronos Incorporated em 2012 revelou
que em todos os paises pesquisados, com excecao da Franga, mais da metade dos
trabalhadores assalariados afirma que os empregadores oferecem a oportunidade
de trabalhar além do horario em troca de remuneragédo adicional ou uma folga
remunerada: 82% na india; 80% na China; 79% no Reino Unido; 77% no Brasil; 71%
no México; 61% nos Estados Unidos; 54% na Australia e 52% no Canada. Dessa
forma, € possivel perceber que por causa das altas porcentagens, principalmente
aqui no Brasil, a pratica se torna algo normalizado entre os funcionarios das
empresas, por muitas vezes causando conformidade caso o funcionario precise

trabalhar horas a mais.
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Buscando entender a relagdo que a realizacdo de horas extras possui com a
produtividade dos entrevistados, estes responderam a pergunta sobre como
acreditam que as horas extras impactam na préprio desempenho. De maneira geral,
ainda que os entrevistados entendam que as vezes as horas extras sdo necessarias
e até possam aumentar a produtividade no dia em que estdo sendo feitas, as
respostas assumiram um formato padrdo em que os entrevistados concordaram que
as horas extras impactam negativamente no dia seguinte, diminuindo a
produtividade de modo geral.

Os impactos mais sentidos sdo com relagdo ao cansago causado pelo dia
anterior, estresse por ter que entregar as atividades em um curto espago de tempo,
mau humor por ter que ultrapassar o horario padrdo, ansiedade para ir embora, falta
de foco, causada pelo cansaco e lentiddo, também causada pelo cansacgo. Exemplos
de diversas magnitudes foram descritos, como o relatado pelo Entrevistado 5, que
separou a produtividade em duas esferas, a pessoal e a profissional e respondeu
que acredita que a produtividade profissional é afetada positivamente pelas horas

extras.

Se vocé tiver falando de produtividade profissional, &, eu acredito que
afeta positivamente, em certo aspecto, pelo seguinte: se eu to ficando mais é
porque provavelmente eu, eu s6 realmente ndo consegui entregar o que eu
deveria. N&o to nem entrando na seara de que talvez a minha entrega tenha
sido errada, tenham me pedido mais do que deveriam ou tenho muita coisa
pra fazer em pouco tempo, isso € uma outra coisa. Agora se eu to aqui e fago
hora extra é porque eu to trabalhando, eu ndo vou fazer hora extra de
sacanagem, entdo de certa forma afeta positivamente, ainda que eu nao
goste, ainda que eu ache que chega uma hora que a gente da “tilt”, entdo a
gente precisa parar. No dia seguinte, fico mais cansado, é porque é um ciclo
vicioso, vocé sai mais tarde, chega mais tarde em casa, ta mais cansado,
mentalmente falando vocé demora um pouco mais pra desligar, entdo com

certeza me sinto mais cansado.

E possivel perceber a partir da fala “eu ndo vou fazer hora extra de
sacanagem”, que o entrevistado deixa implicita a ocorréncia em sua empresa da
realizagcado de horas extras mesmo sem a necessidade para tal, compactuando com
o apresentado anteriormente sobre a cultura das horas extras. Ainda, ele explica que

a realizacdo de horas extras gera um ciclo vicioso em que as pessoas acabam
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ficando mais cansadas no dia seguinte a realizacdo das horas mais, afetando o
trabalho daquele dia e gerando um ciclo. Além do Entrevistado 5, outras pessoas
relataram também ficarem cansadas no dia seguinte e terem problemas para
concentragédo, como exemplo o Entrevistado 13, “Sinto que no dia seguinte fico mais
cansado, acho que afeta um pouco minha produtividade, talvez me deixe mais
disperso, ndo sei. Fico com mais dificuldade de concentrar’ e os Entrevistado 12 e

11, respectivamente:

Afeta minha produtividade no sentido de que um dia que eu trabalhe
11 horas, 10 horas, eu to no final do dia esgotado e ndo to produzindo a
mesma coisa que no inicio do dia e ter que ta no dia seguinte cedo, faz com

que o dia seguinta seja bem improdutivo, na minha perspectiva.

Eu posso fazer uma vez na semana, mas essas horas que eu fago
sdo de de 18:00 as 22:00, entdo como eu saio tarde eu sinto que isso
atrapalha meu desempenho no dia seguinte, por questdo de cansaco,
estresse, também porque vocé fica na expectativa de conseguir cumprir esse
trabalho naquele tempo e néo ficar até mais tarde, entdo com certeza

impacta.

Dessa forma, os resultados da pesquisa corroboram com a teoria, uma vez
que demonstram que as horas extras realizadas aumentam o cansago e diminuem a
percepcao de produtividade dos funcionarios. Segundo Anxo (2019), as horas extras
estdo associadas com aumento da ansiedade, problemas para dormir, depressao e
até problemas no coracdo. Ainda, um estudo realizado em 2004 por membros de
uma companhia de engenharia civil norte-americana analisou projetos durante 10
anos e constatou que aqueles que possuiam uma rotina de horas extras
demonstravam uma produtividade mais baixa, comparados com os projetos em que
as horas extras ndo eram t&o utilizadas (CURT, 2004).

Sendo assim, a partir da pesquisa é possivel concluir que a percepgédo dos
entrevistados € que as horas extras possuem um impacto negativo na produtividade,
uma vez que, principalmente no dia seguinte, elas contribuem para, especialmente,
0 aumento do cansago e a desconcentracdo dos funcionarios na realizagdo das

tarefas.
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4.1.2. Home Office

Com relacdo ao Home Office, ainda que nem todas as empresas pesquisadas
adotem a pratica, a maioria dos entrevistados apresentou uma impressao positiva da
pratica, corroborando com o apresentado por Guizelini (2014) e Rafalski e Andrade
(2015). Ademais, a visdo positiva dos entrevistados sobre essa pratica corrobora
com a demanda por flexibilidade pela Geracdo Y, uma vez que uma das
caracteristicas do home office € a possibilidade do empregado fazer seus préprios
horarios (RAFALSKI E ANDRADE, 2015).

Além disso, o fato de ser benéfico para as empresas por permitir a diminuicao
dos custos foi algo citado por mais de um entrevistado da pesquisa, mesmo por
aqueles que nao tem permissao para adotar a pratica na empresa em que trabalham
“‘nao existe home office na minha empresa. Eu acho essa pratica super valida, né,
porque... acho que otimizaria o tempo de muitos funcionarios e a prépria empresa
também teria beneficios, como reduzir os custos em energia nos escritorios
(Entrevistada 10).

Na minha opinido é extremamente agradavel, pois € bom, né... para
a empresa e para o colaborador, poder trabalhar em casa nos casos de néo
poder ir ao escritério ou até mesmo por querer produzir no conforto da minha
prépria casa. E, ao mesmo tempo a empresa ganha obtendo menos despesa
com despesas administrativas e gera mais resultado oferecendo sensacgéo de
felicidade aos seus colaboradores, sem custo. (ENTREVISTADO 14).

Assim, como defende Guizelini (2014), as empresas que conseguiram
implementar estruturas mais flexiveis de trabalho alcangaram ganhos sobre os
custos e aumentos significativos na receita empresarial, justamente pelos cortes nas
despesas com espaco e escritério, além da maior atracio de talentos.

Outro beneficio citado pelo Entrevistado 5 foi a possibilidade de realizar
outras tarefas no horario que desejar. Ainda, em convergéncia com o relatado pelo
Entrevistado 5, a Entrevistada 7 respondeu que acredita que conseguiria fazer mais

coisas no seu dia, como por exemplo, uma atividade fisica.

Em certo aspecto, é, olhando pelo lado positivo, eu acho que é bom,

porque muito do meu trabalho é criativo, entdo eu tenho que ler, tenho que
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estudar, tenho que entender, tenho que criar alguma peca de educacéo
corporativa que, é... vislumbra um pouco de criatividade, esse tipo de coisa.
Entdo esse ambiente em casa, ali fechado, sozinho, € um negdcio que eu
acho legal, pra além disso, cara, vocé ter o conforto de almogar em casa,
vocé poder ir na academia a hora que vocé quiser, no momento que sentir
mais confortavel, é, estar na sua casa assim, nido ter que pegar 6nibus nem
pra ir nem pra voltar, entdo por esse lado eu acho positivo. (ENTREVISTADO
5).

Acho que o home office depende da pessoa, eu acho que, pra mim,
eu sou uma pessoa bem disciplinada com a questdo de trabalho, acho que a
questdo da carga horaria por exemplo, eu acho que ia conseguir cumprir ela
mais certinha e ia conseguir fazer outras coisas no meu dia a dia, por
exemplo, se eu parasse de trabalhar 18 horas ou 18:30 ou 19 horas eu ja
estaria em casa e daria pra eu fazer alguma coisa. Acho que eu conseguiria

fazer coisas que eu planejo fazer quando tiver tempo. (ENTREVISTADA 7).

Dessa forma, em convergéncia com o exposto por Guizelini (2014), os
entrevistados apontaram que o tempo para o lazer, para praticar esportes e para os
cuidados pessoais s&o vantagens possibilitadas pela pratica do home office. Além
disso, o fato de existir a possibilidade de eliminar o tempo gasto no trajeto casa-
trabalho e trabalho-casa também apareceu como um aspecto positivo: “O home
office & positivo pelo fato de eu ndo ter o estresse do transito, de ir e voltar pro
trabalho, de nao ter que tomar café da manha voando ou sair correndo pra almocar”
(Entrevistado 12).

No entanto, para alguns entrevistados, apesar de benéfica, a pratica
necessita de ponderagao. Alguns aspectos negativos foram citados, principalmente
os relacionados a necessidade de contato com outras pessoas da empresa, o que
corrobora com o exposto por Blasco et. al (2016), uma vez que os autores apontam
que a Geracao Y busca se conectar com coisas e pessoas. Assim, concordando
com o exposto por Barros e Silva (2010), é necessario estabelecer limites para a

aplicagao da pratica.

[...] mas é... tem... eu trabalho muito também com outras pessoas,
entdo, que estdo ligadas, perto de mim, com o meu trabalho, ai, esse é o
lado um pouco negativo pra mim, porque eu preciso muito de outras pessoas

também pra trabalhar, ai, eu tenho que ficar ligando pra todo mundo, explicar
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que néo to la no escritério, enfim, e estando la eu to mais proxima dessas
pessoas e nao preciso ligar, € s6 chamar ali na mesa e consigo resolver mais
facil algum problema. (ENTREVISTADA 9).

A Entrevistada 6 também prefere trabalhar na empresa, porque “eu sou uma
pessoa que trabalha muito bem com outras pessoas, quando eu trabalho sozinha é
ruim, me sinto, é... distante”. Como explica Barros e Silva (2010), essa sensacéao de
isolamento que o home office pode trazer talvez se deva, em parte, “a reducédo da
comunicacdo face a face, rica em aspectos nao-verbais, e ao aumento da
comunicagdo mediada pela tecnologia, pobre nesse aspecto”. Dessa forma, contribui
para a diminuicdo da intimidade e enfraquece a relagdo entre os colegas de
trabalho, o que, segundo o autor, pode afetar a motivagdo e o comprometimento dos
individuos.

Ainda, como resultado de um esforgco para estabelecer limites entre o
ambiente profissional e o pessoal dentro de casa, a presenca de rituais para a
pratica de home office é algo descrito por Barros e Silva (2010) e que também foi

identificado pela pesquisa.

[...] s6 que, eu acho, um outro lado que eu acho negativo é que a
gente banalizou um pouco o home office, entdo... acaba que vocé nao
consegue diferenciar muito o seu ambiente de trabalho do seu ambiente de
casa, né. Porque se vocé faz home office no seu quarto, eu ndo acho muito
legal, porque, cara, aquele é seu ambiente de descanso, é seu templo ali, por
isso que eu quando fago home office eu tenho que ter uma rotina: eu vou
malhar, eu tomo banho, eu boto uma roupa e fico na sala, eu nao fico no meu
quarto. Entdo muito dificil é separar. Eu particularmente prefiro ir mais ao
escritério justamente porque vocé vira aquela chavinha, entdo a partir do
momento que eu chego no escritério eu viro uma chavinha e no momento
que vocé sai vocé, vocé, desliga essa chavinha, em casa é dificil vocé
perceber essas fronteiras, entdo eu tenho um pouco de medo de vocé ou
fazer menos do que vocé deveria ou vocé confundir um pouco essas duas
esferas do profissional do pessoal. (ENTREVISTADO 5).

Tais atitudes servem como uma maneira de delimitar a sua disponibilidade
para os familiares e para a rotina doméstica em geral, dado que € um esforgo de
estabelecer fronteiras espaco-temporais entre a casa e o trabalho (BARROS E
SILVA, 2010). Assim, a pratica do home office se mostrou positiva para os
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entrevistados, necessitando de ponderamentos, principalmente na divisdo entre os
aspectos pessoais e profissionais.

Por sua vez, para entender a relacdo entre Home Office e Produtividade
buscou-se coletar a percepgao dos entrevistados sobre a influéncia da pratica do
home office no aumento ou diminuicdo da produtividade. Por unanimidade, a
percepcao dos entrevistados é de que o home office contribui positivamente para o
aumento da produtividade. Mesmo aqueles que ndo tem a possibilidade de realizar o
trabalho em casa ou aqueles que preferem trabalhar na empresa, concordaram que
o home office auxilia no aumento da produtividade. A maior vantagem relatada foi o
fato de possibilitar uma maior concentragéo no trabalho, uma vez que por se tratar
de um ambiente onde a pessoa estaria trabalhando sozinha, ndo haveriam
dispersbes que normalmente existem no ambiente de trabalho padrdo. A seguir
alguns relatos dos entrevistados sobre a percepgdao com relagdo a pratica do home

office.

Eu sou uma pessoa que trabalha muito bem com outras pessoas,
quando eu trabalho sozinha é ruim, mas quando eu preciso entregar alguma
coisa e eu preciso de concentragdo, o home office ajuda na produtividade.
Entdo eu fago home office de vez em quando, quando eu preciso me

concentrar ou entregar alguma coisa em pouco tempo. (ENTREVISTADA 6)

Quando eu trabalhei de casa, eu percebi que minha produtividade
aumentou, porque eu tinha uma demanda muito grande, pra ontem, e n&o
tinha ninguém ao meu redor, ninguém pra parar e conversar ou pra pedir
alguma coisa, entdo eu foquei e fiz o que tinha que fazer. Mas a pessoa pra
fazer home office tem que ter responsabilidade, porque tem gente que acha
que home office é dia livre e ndo é. Na verdade vocé vai trabalhar o mesmo
tempo pra empresa, mas vocé ndo perde tempo de deslocamento e
teoricamente vocé nao tem nada ao seu redor que te desconcentre. Mas sim,
a produtividade pode ser muito maior, depende muito da pessoa. Algumas

vezes ja aconteceu comigo e a produtividade foi maior. (ENTREVISTADA 15)

Na minha empresa eu fago muito, na minha opinido é positivo, no
meu caso eu acho que é mais produtivo, até porque eu nao perco aquele
tempo de transporte, ida e volta do trabalho, esse tempo que eu perco do
transporte eu consigo trabalhar um pouco mais, entdo € um clima mais

agradavel porque dentro de casa vocé acaba ficando um pouco mais a
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vontade, vocé faz o seu horéario regrado e acaba produzindo mais, pelo
menos na minha opinido. (ENTREVISTADA 11)

Dessa forma, é possivel concluir que, assim como a teoria apresentada por
Guizelini (2014) e Rafalski e Andrade (2015), o home office & visto como uma
modalidade da Jornada de Trabalho que afeta positivamente a produtividade.
Segundo pesquisa aplicada por Guizelini (2014), os beneficios do home office sao:
satisfagdo por causa do horario flexivel, diminuicdo do estresse ocasionado pelo
tempo de transporte e, principalmente, aumento da produtividade. Assim, a pratica
além de gerar uma reducgédo de custos para a empresa e também para o funcionario,
pode ser considerada para o aumento da produtividade dos funcionarios e melhora
nos resultados da empresa (RAFALSKI E ANDRADE, 2015).

4.1.3. Redugao da Jornada de Trabalho

Ainda dentro dos indicadores relacionados a Jornada de Trabalho, a Redugéao
da Jornada de Trabalho foi uma categoria criada para entender a percepgdo dos
entrevistados sobre a propria carga horaria, além das iniciativas das empresas para
diminuir a jornada de trabalho ou flexibilizar os horarios e visualizar se ha uma
demanda dos empregados em diminuir a sua propria carga horaria. Sobre o ultimo
aspecto, houve relatos esponténeos sobre a diminui¢do da carga horaria de trabalho

de 8 para 6 horas diarias.

[...] eu gostaria de trabalhar numa empresa que tivesse uma, uma
jornada de trabalho um pouco mais reduzida, com certeza, com certeza, até
porque eu acho que esse é o futuro do trabalho, é... porque assim, eu acho, a
gente costuma separar muito a vida profissional da vida pessoal, s6 que elas
s&0 muito juntas, se vocé ta com a tua cabeca, ndo consegue fazer exercicio,
ta se alimentando mal, fica 10 horas no mesmo local pegando ar
condicionado, muito focado no trabalho, naquele negécio, eu acho que
inevitavelmente vocé acaba produzindo menos, sabe? Entdo se vocé tem
uma jornada de trabalho mais curta mas mais proveitosa e que as pessoas
sintam que tipo “ah néao, beleza, eu consigo pegar meu filho na escola, ah
ndo, beleza, eu consigo ir pra academia e fazer minha aula de danga e ainda
chegar em casa pra jantar”, acho que vocé vai ter um ganho muito melhor,

porque hoje tem gente que, ninguém consegue ficar 8 horas focado
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trabalhando desse jeito, se vocé consegue ter 6 horas mega produtivas, acho
que valeria pelas 8, com certeza, acho que é isso que eu penso.
(ENTREVISTADO 5).

A minha carga de trabalho eu gostaria, né... a gente até conversa
isso informalmente, é, a gente que eu digo os analistas, né, da empresa, que
a gente ndo precisaria trabalhar 40 horas semanais, a gente conseguiria
fazer o que a gente faz trabalhando 6 horas por dia, sazonalmente acaba
acontecendo da gente precisar fazer hora extra é... em alguns projetos
pontuais e acredito que sdo dias muito especificos, &, nao precisaria da gente
trabalhar 40 horas semanais, até porque eu trabalhar 8 horas num dia
comum que eu poderia trabalhar s6 4, em nada vai modificar o fato de que
um outro dia eu precise fazer horas extras, uma coisa vai compensar a outra
[...] (ENTREVISTADO 12).

A percepcgao dos dois entrevistados é que as atividades diarias poderiam se
enquadrar em uma jornada de 6 horas diarias, além dessa reducdo oferecer
aspectos positivos para o equilibrio da vida pessoal com a profissional. Em
convergéncia com o exposto pelos entrevistados, Bregman (2016), no livro Utopia
para Realistas, aponta evidéncias de que ndo importa quanto o trabalho seja
importante para a realidade do empregado, pessoas em todo o mundo estdo
ansiando por uma jornada de trabalho reduzida. Ainda, segundo o autor, um
empregado, principalmente aquele que precise utilizar a criatividade para
desenvolver suas tarefas diarias, depois de 6 horas diarias de trabalho ja nao
consegue produzir com a mesma qualidade inicial.

O autor também apresenta que uma reducdo da jornada de trabalho seria
uma solugao para diversos fatores como estresse, uma vez que pessoas que
trabalham menos se mostram mais satisfeitas com o seu trabalho; acidentes de
trabalho, ja que altas quantidades de horas trabalhadas aumentam o cansago dos
trabalhadores, os deixando mais propensos a cometer erros e acidentes;
desemprego, pois favorece a criagdo do work sharing, situagdo em que dois
funcionarios dividem a mesma funcdo em turnos diferentes de trabalho;
desigualdade, uma vez que os paises com as maiores disparidades em riquezas sao
aqueles com as maiores jornadas semanais de trabalho; e até o aquecimento global,
ja que uma redugado da jornada de trabalho poderia cortar o CO2 emitido nesse
século pela metade (BREGMAN, 2016).
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No entanto, o mesmo Entrevistado 12 relata uma forma de pessimismo
quanto a essa redugdo, uma vez que a empresa em que trabalha se baseia em
pesquisas de mercado encomendadas para entender o contexto em que esta
inserida, ou seja, a empresa busca entender a realidade de outras empresas do
setor para de certa forma comparar e aplicar o que for viavel a sua propria realidade.
“O mercado diz que a boa pratica € fazer 40 horas semanais, me parece que nao
adianta muito a gente reivindicar algo como as 6 horas diarias ou as 30 horas
semanais... me parece que nao ia vingar tanto” (ENTREVISTADO 12).

Posteriormente, perguntados se ja aconteceram iniciativas das empresas
para reduzir a carga horaria de trabalho, alguns relataram que existem pesquisas de
clima ou de engajamento que visam entender as demandas dos funcionarios, outros
que ja houve uma conversa vinda do gestor desencorajando os funcionarios a
permanecerem além do horario estabelecido por contrato, outros que receberam
comunicados da diretoria preocupados com as horas de saidas por causa da
violéncia na cidade, porém, no geral, ndo aconteceu nenhuma iniciativa realmente
concreta. O unico entrevistado que relatou uma possibilidade fornecida pela

empresa, de maneira formal, em trabalhar menos horas foi a Entrevistada 6.

Existe a possibilidade, por exemplo, se eu quiser, de trabalhar a
metade do tempo e ganhar metade, s6 eu querer. Uma gerente que tava com
filho pequeno decidiu voltar pra empresa, desde que trabalhasse metade do
tempo. O problema é que ela percebeu que ela acabou fazendo horas extras
também e ai ela acabou trabalhando quase a mesma quantidade que os
outros ganhando a metade, né. Porque n&o tem jeito, como a gente tem a
pressao da entrega a gente faz hora extra e quem trabalha meio periodo tem
mais possbilidade de hora extra, que é toda a outra metade do periodo mais
a hora extra que as pessoas fazem. Entdo acabou que nao deu certo e ela

optou por ficar no horario padrao.

Dessa forma, fica claro que apesar da possibilidade fornecida pela empresa,
aspecto incomum no mundo corporativo, a falta de limites acerca da quantidade de
horas extras permitidas diariamente contribuiram para que a opg¢do se tornasse
inviavel para a funcionaria. Como defende Krein (2018), a Reforma Trabalhista de
2017, por permitir que haja uma diminuicdo do rigor das leis trabalhistas acaba
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favorecendo as empresas em detrimento dos funcionarios, contribuindo por uma
maior precarizagao das condi¢des de trabalho.

Outro fator importante € que dos entrevistados, apenas uma pequena minoria
relatou estar satisfeito com suas jornadas de trabalho. As justificativas para a
insatisfac&o, no geral, se relacionam com o fato de n&o ser possivel estabelecer um
equilibrio entre a vida pessoal e profissional e a grande quantidade de trabalho
existente, necessitando muitas vezes a realizacdo de horas extras para cumprir a

demanda requisitada.

Satisfeita, €, ndo. Acho que hoje em dia se vocé perguntar pra
alguém entre 20 e 30 anos se ela ta satisfeita dentro de uma empresa
privada, eu acho que a maioria dessas respostas vao ser ndo, porque, é...
ainda mais hoje, Rio de Janeiro, a gente ta numa crise muito grande, as
empresas sabem disso, os gestores sabem disso, entdo assim a presséo ta
muito grande, ndo s6 comigo, mas com todos 0s meus amigos, entdo eles
querem que vocé trabalhe mais mesmo, é... é... hoje em dia t& muito assim,
até porque é isso que tem e se vocé ndo quiser vocé pode sair, procurar
outra coisa, mas ta muito dificil. Entdo acho que esta tendo uma presséao
muito grande hoje em dia, respondendo a pergunta, eu ndo to satisfeita, eu
tenho as 8 horas diarias, mas quase nunca s&o cumpridas [...]
(ENTREVISTADA 9).

Dessa maneira, como defendido por Marqueze e Moreno (2005), os dados da
pesquisa corroboram com o fato de que altas cargas de trabalho s&o protagonistas
para o aparecimento da insatisfagdo no ambiente de trabalho. Além disso, a
insatisfacdo no trabalho é fator principal para o aumento dos niveis de estresse
profissional (MARQUEZE E MORENO, 2005).

Com relagdo a Reducdo da Jornada de Trabalho e como esta afeta na
Produtividade, alguns entrevistados apresentaram opinides favoraveis a uma

diminuicdo da carga horaria, em prol do aumento da produtividade.

[...] entdo se vocé tem uma jornada de trabalho mais curta mas mais
proveitosa e que as pessoas sintam que tipo “ah nao, beleza, eu consigo
pegar meu filho na escola, ah néo, beleza, eu consigo ir pra academia e fazer
minha aula de danga e ainda chegar em casa pra jantar”, acho que vocé vai
ter um ganho muito melhor, porque hoje tem gente que, ninguém consegue

ficar 8 horas focado trabalhando desse jeito, se vocé consegue ter 6 horas
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mega produtivas, acho que valeria pelas 8, com certeza, acho que é isso que
eu penso. (ENTREVISTADO 5).

Segundo o relato do Entrevistado 5, a redugéo da jornada de 8 para 6 horas
traria um aumento na produtividade, uma vez que traria uma qualidade de vida e
equilibrio entre vida pessoal e profissional para os funcionarios, gerando uma maior
satisfagcdo com o trabalho. Tal relato converge com o apresentado por Carneiro e
Ferreira (2007), onde os autores analisaram o efeito de jornadas reduzidas em uma
pesquisa realizada por Bardin (1977). Segundo eles, esses efeitos foram
predominantemente positivos, gerando um aumento da satisfagdo dos empregados
e aumento da produtividade, devido a um melhor aproveitamento do tempo de
trabalho, uma vez que anteriormente utilizavam algumas horas do trabalho para
resolver questdes pessoais e com a jornada reduzida tinham tempo para resolver
essas questdes fora do ambiente de trabalho.

Ainda, o relato do Entrevistado 1 corrobora com o apresentado por Mocelin
(2011), sobre aumento na qualidade de vida e consequente aumento na
produtividade.

Acredito que se houvesse uma diminuicdo da carga horaria eu
poderia, é... utilizar melhor as horas livres para ter um equilibrio maior entre
minha vida pessoal e profissional. Sinto falta disso quando chego em casa
muito cansado e ndo consigo fazer mais nada a ndo ser comer e ir dormir,

né. Com certeza ajudaria nisso.

De acordo com Mocelin (2011), a reducdo da jornada propicia um melhor
ajustamento entre vida profissional e particular, oferecendo tempo para cuidados
com a saude, familia e outros assuntos. Dessa forma, ao gerar esse maior equilibrio
entre os dois ambitos, pessoal e profissional, os funcionarios tendem a trabalhar de
forma mais produtiva, ja que estdo mais satisfeitos e com uma qualidade de vida
maior (MOCELIN, 2011).

Geralmente quando eu fago exercicio de manha isso me da uma
disposicdo maior pro trabalho, isso me faz ter uma visdo sim de que eu tenho
uma produtividade maior, que eu tenho mais foco etc. Quando eu nao faco
percebo que tenho maior dificuldade de concentragdo, fico mais disperso e

consigo produzir menos. Como eu falei, € um equilibrio da vida pessoal,
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entdo quando consigo me exercitar, me sinto melhor. (ENTREVISTADO 13)

Sobre o relatado pelo Entrevistado 13, em pesquisa realizada por De
Spiegelaere e Piasna (2017), analises identificaram que para funcionarios que
trabalham 30 horas semanais existe um aumento consideravel nos aspectos
relacionados a saude em comparagao com aqueles que trabalham mais de 40 horas
semanais. Para aqueles que trabalham menos horas, a possibilidade de realizar
exercicios fisicos diarios e constantes contribui significativamente para a melhora na
saude, fatores que aumentam a disposicdo dos funcionarios no dia a dia das
empresas (DE SPIEGELAERE E PIASNA, 2017).

Assim sendo, é possivel concluir que a partir da percepgao dos entrevistados,
uma redugdo da jornada de trabalho possibilitaria um maior tempo para realizagao
de tarefas pessoais, gerando uma satisfagdo maior e, consequentemente,
aumentando a produtividade. Dessa forma, as empresas devem comecar a

considerar tal possibilidade, em prol de alcangar numeros produtivos maiores.

4.1.4. Flexibilidade na Carga Horaria

Além da questdo da Reducdo da Carga Horaria, uma outra categoria de
analise que surgiu da coleta de dados foi sobre a Flexibilizagdo dos Horarios de
entrada e saida do trabalho. Sobre isso, o Entrevistado 1 afirma que o que o
incomoda quanto a sua jornada de trabalho é o fato de ter que trabalhar em horarios

pré-determinados, que ndo sao os mais adequados para a sua rotina.

N&o acho que eu esteja satisfeito, ndo no sentido de duragédo do
trabalho, porque, €, eu ndo tenho problema de trabalhar muito tempo, mas eu
nao gosto de comecar cedo o trabalho, eu gostaria de comecar mais tarde e
terminar mais tarde porque é o que eu me sinto mais a vontade pra trabalhar,
mais disposto. Porque quando eu chego muito cedo eu fico muito cansado,
porque eu ndo tenho facilidade de acordar cedo, e eu prefiro ter horarios
melhores pra trabalhar [...] Acho mais interessante a gente poder trabalhar no
horario que a gente se sente mais confortavel, mais disposto do que uma
obrigacao de horario, de tempo x de trabalho, sendo que eu posso trabalhar
de repente até menos se eu trabalhar em horarios que sou mais focado, que
eu tenho mais disposicdo, e ndo em horarios que eu to muito cansado e
acabo néao sendo produtivo. (ENTREVISTADO 1).
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Segundo ele, um horario que comecgasse a partir das 11:00 seria o ideal para
a sua realidade. Ja a Entrevistada 8, além de também revelar um interesse em uma
carga horaria reduzida, demonstrou concordéncia com a questdo da flexibilizagao

dos horarios para trabalhar.

Nao to satisfeita, porque hoje eu trabalho longe da minha casa e
além disso a gente mora em uma cidade em que transporte publico ndo
funciona, entao... eu perco muito tempo, é... da minha casa pro trabalho e do
trabalho pra casa e acaba que as 8 horas de trabalho me consomem demais
€ eu acabo nao tendo tempo pra fazer as minhas coisas, entdo eu acho que
poderia ser menos, mas € aquilo que eu falei, se fosse mais, se as empresas
fossem mais flexiveis com os horarios e também se, obviamente, a gente
tivesse um senso, eu acho que seria melhor, se eu tivesse que escolher hoje
um horario pra trabalhar, eu trabalharia de 9:00 as 15:00, acho que seria
suficiente pra fazer tudo e ter meu tempo de descanso pra fazer minhas
coisas pessoais com calma. (ENTREVISTADA 8).

Esse aspecto pode ser explicado justamente pelo que ja foi exposto
anteriormente: o fato da Geragao Y ser uma geragao que valoriza a flexibilidade no
ambiente de trabalho, uma vez que sao frutos de uma criagcdo mais flexivel. Dessa
forma, a flexibilidade, que se apresenta ndo so pela possibilidade de home office, se
mostra uma alternativa para aumentar a motivacédo dos funcionarios no dia a dia, por
meio de medidas que visem tornar a rotina do trabalho menos engessada
(HEWLETT, SHERBIN E SUMBERG, 2009).

Ainda, o apresentado converge com o exposto por Vogelmann (2012).
Segundo a autora, essa flexibilidade de horarios permite ao funcionario estabelecer
seus horarios de maneira a conciliar suas demandas pessoais, além de poderem
ajustar as atividades para horarios em que consigam atingir niveis produtivos
maiores. Além disso, a diversidade de preferéncias entre os funcionarios servem
como argumento para a defesa da flexibilizagdo do horario, uma vez que existem
pessoas que sao mais produtivas no periodo da manha e outras que preferem
produzir no final da tarde, tornando a programacgéo flexivel uma alternativa para
aumentar o desempenho do servidor no ambiente de trabalho (VOGELMANN,
2012).
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[...] o que acontece na empresa que eu trabalho é que ha muita
flexibilidade, a gente que monta nosso horario, contanto que batam as 40
horas semanais, podendo ficar até 20 horas de banco negativo, ou seja, eu
posso ficar devendo no maximo 20 horas negativas, de banco de horas,
horas extras podem ficar até determinado ponto, que se eu ndo me engano
80, 100 horas extras, que a partir desse numero os gestores sdo cobrados
pra que o funcionario tire alguns dias, para reduzir esse banco muito alto.
Sobre a flexibilidade eu acho extremamente positivo, porque, é... sdo agdes
que possibilitam que eu adeque meu dia a dia a minha rotina do trabalho.
(ENTREVISTADO 12).

Em convergéncia com o exposto anteriormente, o Entrevistado 12 relatou ter
a flexibilidade de escolher os horarios mais convenientes para trabalhar e, segundo
ele, os resultados sao positivos no seu dia a dia. Dessa forma, fica evidente que a
possibilidade de flexibilizar a jornada de trabalho pode ser uma forma, além do home
office, de aumentar a produtividade por meio de medidas mais flexiveis adotadas
pelas empresas na rotina do trabalho.

4.2. PRODUTIVIDADE

Com base nas informacdes coletadas por meio das entrevistas realizadas, a
variavel Produtividade sera analisada a partir dos trés indicadores definidos
anteriormente: Avaliagdo de Desempenho, Presenteismo e Absenteismo. Assim,
sera possivel entender a percepcao dos entrevistados sobre a variavel
Produtividade, estudada na pesquisa.

4.2.1. Avaliagao de Desempenho

Dentro dos indicadores sobre Produtividade, a Avaliagdo de Desempenho foi
um indicador criado para entender como as empresas estdo mensurando a
produtividade dos seus funcionarios e se estdo utilizando a Avaliacdo de
Desempenho como um instrumento para tal. No geral, os participantes da pesquisa
que possuiam alguma forma de mensurar resultado, relataram que as empresas
utilizam a Avaliagdo de Desempenho para definir metas pessoais e de grupo, que

serviria como uma forma de medir as entregas e a performance de cada um. Em
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alguns casos, essa Avaliagdo de Desempenho estava atrelada a uma remuneragao
financeira dependente do resultado alcancado. Outros entrevistados relataram que
nao possuem nenhum tipo de avaliagao.

Nenhum entrevistado relatou possuir algum método especifico para medi¢cao
da produtividade empresarial, além da prépria percepgao de produtividade. Segundo
Van der Voordt (2003), a percepgao de produtividade € uma forma segura e
concreta de medir a produtividade dos funcionarios, além de entender mais sobre a
realidade das empresas. Segue abaixo alguns relatos sobre o sistema de avaliagao

nas empresas.

Sim. A gente tem um... E porque assim, na verdade, ndo é um
sistema que vai avaliar, a gente tem um método de avaliagdo que chama
SIGA, eu nédo sei o significado da sigla. No inicio do ano, em janeiro, o gestor
ele vai chegar e vai definir algumas coisas que vocé tem que alcangar pelo
caminho. [...] O que a empresa tenta fazer é ndo ter muitos indicadores
subjetivos, ela prefere indicadores que vocé consiga provar, que comprovem
que vocé cumpriu aquilo. E esse SIGA ta atrelado a uma remuneragao que
vocé tem, a PPR, entdo a nota do SIGA ¢ diretamente relacionada a PPR.
Entéo isso acaba motivando as pessoas a alcangar o que o gestor coloca 13,
sdo umas 4 metas que ele coloca, porque como afeta a parte financeira,
entdo vocé ajuda a empresa e fica mais produtivo, porque corre atras da
meta. (ENTREVISTADA 15).

A empresa utiliza uma avaliacdo de desempenho, porque é uma
forma de medir a produtividade dos funcionarios. A gente tem metas, tanto
metas da empresa como um todo, que sdo as metas da empresa no ano, de
faturamento, de custos, de tudo mais e tem a parte de metas do funcionario,
do individuo, que s&do acordadas com o gestor direto e a gente define metas
de entregas, de resultados no ano. Entéo, a gente tem 5 metas, é, nossas e 2
do departamento, por exemplo, que sdo gerais pra todo mundo do
departamento, de um gerente s6. Mas 5 metas, entdo, individuais que
avaliam se a gente conseguiu entregar em prazos especificos, se a gente
conseguiu entregar um projeto, se a gente conseguiu alcangar uma meta que
a gente tinha no inicio do ano e tal. Eu acho que isso é relevante pra medir
questdes de uma empresa que é orientada pra resultados mas as vezes isso
nao necessariamente mede a produtividade, porque pra gente entregar um
projeto ndo depende sé de nés, depende de varias areas, entdo as vezes a

produtividade n&o necessariamente € medida de uma forma exata pela
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avaliacdo de desempenho, porque eles avaliam as entregas e as vezes eu
posso trabalhar muito, fazer muita coisa, mas no fim das contas nao
conseguir entregar tudo que eu tinha que entregar mesmo me matando de
trabalhar e sendo produtivo. (ENTREVISTADO 1).

Em convergéncia com o apresentado por Sauermann (2016), a Entrevistada
15 relata que essa forma de avaliagdo atrelada a uma remuneracdo financeira
funciona para aumentar a produtividade dos funcionarios, uma vez que o0s
empregados buscam correr atras das metas estabelecidas para ganhar a
remuneragao ao fim do ano. Assim, como explica Sauermann (2016), a partir de
pesquisas feitas em empresas, um incentivo financeiro tem o poder de influenciar
nos esforgos dos funcionarios, resultando em uma performance 50% mais alta.

No entanto, como se pode perceber pela fala do Entrevistado 1, ha uma
percepcdo de que a Avaliacdo de Desempenho n&o é totalmente adequada para
medir a produtividade. Quando o Entrevistado 1 diz que “a produtividade nao é
necessariamente medida de uma forma exata pela avaliagdo de desempenho”, ele
se refere ao fato de que muitas coisas que envolvem as metas estabelecidas pela
avaliacdo n&do dependem unicamente dele, ou seja, mesmo que ela tenha sido
produtivo ao longo do ciclo de avaliagdo, ele depende de outras pessoas para
entregar seus resultados. A Entrevistada 11 possui uma percepg¢ao similar, quando
diz que em alguns casos a Avaliagdo de Desempenho obtia sucesso em medir a

produtividade, mas isso ndo era constante.

Na empresa tem a avaliagdo de performance atrelada a uma
remuneragao, [...] entdo, nés temos prazo, temos que cumprir aquele prazo,
dessa forma o desempenho é medido nesses termos, pelo tempo de entrega.
Produtividade especificamente nunca foi medido. Existem alguns projetos
especificos em que vocé possui metas, é... ou metas diarias ou metas
semanais, nesse caso da pra medir a produtividade de alguma forma, mas
quando vocé tem um trabalho continuo, nem sempre da pra fazer essa

medi¢cao, mas entdo é meio a meio.

Assim, a percepgao dos entrevistados diverge do exposto por Sauermann
(2016) sobre utilizar a Avaliagdo de Desempenho para medir a produtividade. Para o
autor, a Avaliagdo de Desempenho é um instrumento adequado para medir a

produtividade, enquanto que para os entrevistados, a avaliagdo nao consegue
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analisar de fato a produtividade de cada um, uma vez que € muito voltada para os
resultados obtidos. Por exemplo, mesmo que um funcionario tenha sido
extremamente produtivo no seu dia a dia, uma tarefa que dependa de varios setores
para ser concluida e tenha algum atraso por causa disso ndo sera bem avaliada na
Avaliagcdo de Desempenho. Portanto, apesar de ser um instrumento que contribui
para o aumento da produtividade, uma vez que esteja atrelado a algum tipo de
remuneragao ou recompensa, a Avaliacdo de Desempenho nao é percebida como o
instrumento mais adequado para avaliar a produtividade dos funcionarios, sendo
interessante avaliar a implementagao de um instrumento especifico e complementar,
que meca a produtividade dos empregados.

Segundo Silva (2014), uma Avaliacdo de Desempenho bem feita, para que
atinja seus objetivos, deve conter uma linguagem clara e transparente, objetivando
gerir comportamentos e aumentar a confianga dos empregados. Contudo, a partir do
relato dos entrevistados, € possivel perceber que algumas empresas pecam no
quesito transparéncia e objetividade da avaliagédo, gerando desconfianga entre seus
funcionarios. “Eles tém aquela que algumas empresas chamam de PL, participagéo
nos lucros, 1a € PRV, participacdo no resultado individual, sei l1a. La € meio fake a
avaliagc&o, nunca vi nada muito verdadeiro nessa avaliagdo” (ENTREVISTADA 3).

Quando perguntada sobre o motivo da avaliagdo ser considerada “fake”, a
Entrevistada 3 relatou que “nds funcionarios ndo temos uma nocéao clara de pelo que
estamos sendo avaliados, é... muitas vezes discordo da minha avaliacdo”. Ainda, a
Entrevistada 4 relatou que “a avaliagdo individual de resultados de forma obrigatéria
passou a ser feita no ultimo ano, mas n&o segue um formato padréo, entdo acho que
da muita abertura para a avaliacio ser feita por meio de achismos”. Dessa forma, é
possivel visualizar que uma Avaliacdo que ndo possua as caracteristicas destacadas
por Silva (2014), corre o risco de obter o resultado oposto ao esperado: funcionarios
desconfiados.

Por fim, dos entrevistados, a metade relatou que a sua empresa nao possui
um tipo de avaliagdo formal do desempenho, apenas determinacdes informais de
metas e objetivos que deverdo ser alcangados ao longo do ano. O Entrevistado 2
relata que ndo ha nenhum tipo de avaliagcdo na empresa em que trabalha, mas que
gostaria que tivesse, justamente para que houvesse um acompanhamento maior a

ser feito pela diretoria.
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Hoje em dia ndo existe mais nada. Hoje nao existe controle de nada,
de qualidade, de nada. Eu gostaria muito que tivesse, até pra diretoria
entender que muitas coisas que eles pensam n&o se praticam hoje em dia,
porque eles tem um pensamento muito retrégrado que se algo é praticado ha

30 anos, tem que continuar.

Sendo assim, € possivel concluir que de fato as empresas que aplicam
Avaliagcbes de Desempenho também a utilizam como forma para mensurar a
produtividade dos funcionarios, corroborando com o argumento apresentado na
fundamentagéo tedrica. No entanto, a metade das empresas dos entrevistados ainda
nao aplicam nenhum tipo de avaliagcédo, o que segundo Silva (2014), acarreta em um

ambiente desestimulante e que nao é transparente com seus funcionarios.

4.2.2. Absenteismo

Com relagdo ao indicador Absenteismo, as respostas dos entrevistados
foram, no geral, mais homogéneas. Todos os respondentes da pesquisa afirmaram
gue nao costumam faltar ao trabalho. No entanto, a Entrevistada 11 e a Entrevistada
15 relataram episédios pontuais em que tiveram que faltar o trabalho por conta da
saude. A Entrevistada 11 desenvolveu uma enxaqueca crbnica e ja teve que faltar

ao trabalho por conta disso.

Olha, falta eu ja tive por problema de saude. Eu acredito que em
alguns desses dias que eu precisei faltar por motivos de saude tava sim
relacionado a carga de trabalho, exemplo, teve um dia que eu tive uma
enxaqueca muito forte e provavelmente isso tava relacionado a um estresse
do trabalho, entdo acho que é mais isso, esse caso da enxaqueca com

certeza consigo relacionar.

O relato da entrevistada vai ao encontro do exposto por Aguiar e Oliveira
(2009), uma vez que ela relaciona a enxaqueca ao estresse no ambiente de
trabalho. Segundo as autoras, o estresse esta enquadrado como uma das doencgas
que sdo possiveis causadoras do absenteismo no ambiente de trabalho. Ainda,
atualmente, as empresas tém requerido cada vez mais produtividade dos
funcionarios e, na maioria das vezes, acabam sobrecarregando o funcionario

fazendo com que este trabalhe, além do seu horario, para que as metas da
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organizagdo sejam alcangadas, gerando uma carga de estresse no ambiente de
trabalho (AGUIAR E OLIVEIRA, 2009).
O episddio vivido pela Entrevistada 15 também corrobora com o exposto pela

teoria:

Assim, que eu lembre aqui agora a uUnica vez que eu faltei foi porque
eu parei no hospital. 100% trabalho, eu tava em uma semana muito exaustiva
no trabalho, estava saindo 22 horas da noite todo dia e nesse dia eu sai, sei
la, 22:30. Ai, durante essa semana eu tava chegando muito cansada, entéao
eu nao tava comendo. Eu pegava no maximo uma fruta ou bebia um iogurte
e dormia, porque era menos tempo ficando acordada entdo era mais tempo
pra poder dormir, era essa a cabeca. E ai, assim, juntou estresse, cansaco,
alimentagédo, eu tive Sincope Vasovagal, se vocé quiser anotar ai, a
justificativa pra essa crise sdo justamente esses sintomas. Eu tive trés
desmaios, com perda de consciéncia, esse dia eu tinha ido dormir falando no

telefone sobre trabalho. Foram mais ou menos 12 horas de trabalho por dia.

Segundo Azevedo, Barbisan e Silva (2009), estimulos como dor, estresse e
ansiedade, podem causar um episodio dessa sindrome. Dessa forma, o apresentado
pela entrevistada corrobora com o exposto por Aguiar e Oliveira (2009) e por
Azevedo, Barbisan e Silva (2009). Ainda, as consequéncias do absenteismo est&o
diretamente ligadas ao lado financeiro das organizagbes, portanto, as faltas nao
voluntarias prejudicam a produtividade dos funcionarios, logo, interferem no lucro
das organizagdes (AGUIAR E OLIVEIRA, 2009).

Outra modalidade do absenteismo pode ser descrita como o absenteismo
voluntario, que pode ser caracterizado pelas auséncias combinadas, provavelmente
causadas por viagens, férias ou folgas (AGUIAR E OLIVEIRA, 2009). Nas
entrevistas, essa modalidade foi identificada a partir da fala do Entrevistado 2
“Nunca faltei meu trabalho, a n&o ser quando viajei. No total desses 2 anos devo ter
faltado umas 6 vezes, mas antes foi tudo acordado. Tive que compensar essas
horas depois. Mas por doenca etc, eu nunca faltei.”

Em resumo, é possivel perceber que o absenteismo involuntario € uma
realidade presente nas empresas. Dessa forma, € necessaria uma mudanga nas
politicas internas das empresas, de maneira que as causas do absenteismo sejam

minimizadas dentro do ambiente de trabalho.
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4.2.3. Presenteismo

O dultimo indicador estudado dentro de produtividade foi o presenteismo. Os
resultados da pesquisa foram surpreendentes uma vez que mostraram que todos os
entrevistados sentem ou ja sentiram pelo menos algum dos sintomas causados pelo
presenteismo no dia a dia do trabalho. Os sintomas listados s&o estresse, fadiga,
ansiedade, cansacgo, desanimo, dores de cabeca e dores musculares. Esse dado é
alarmante, uma vez que o presenteismo “é responsavel por incalculaveis perdas na
produtividade, gastos invisiveis onerosos e decréscimos competitivos nao
percebidos pelas organizagdes” (BIZERRA et. al, 2018, p. 1681).

Todos os entrevistados foram bem taxativos ao afirmar ja terem sentido todos
ou quase todos os sintomas listados. Como respondido pelo Entrevistado 13, todos
esses fatores impactaram na sua produtividade percebida. Ainda, o Entrevistado 12
relatou inclusive ter aparecido cabelos brancos devido a esses sintomas. Além
disso, ele acredita que esses sintomas possuem uma relagcdo com quadros de

depressao.

Sim, estresse, cansago, desanimo, dores musculares e ansiedade, e
estdo atrelados a carga de trabalho. Impactaram a minha produtividade com
certeza, porque, por exemplo, a ansiedade com certeza impactou com a
dificuldade de concentracéo, é... estresse também, desanimo também, nao
tem animo e motivagdo pra tocar as atividades do jeito que merece.
(ENTREVISTADO 13).

Sem dudvida alguma o meu estresse, o cansagco, a fadiga, o
desanimo, dor de cabega, dor muscular, ansiedade, todas esses sintomas,
eu ja senti muito, com muita frequéncia. Percebi cabelo branco, barba
branca, menos paciéncia com as pessoas também, acordar realmente
desanimado, isso acontece as vezes, ansiedade de poder entregar logo.
Entdo acho que anda muito de m&os dadas com uma depressdo, n&o acho
que eu tenha desenvolvido um quadro de depresséo, mas alguns sintomas,
algum desanimo, vontade de n&o querer sair da cama, isso acontece sim,
com certeza deve ser atrelado, ndo estudei nem |i nada sobre [...]
(ENTREVISTADO 12).

Ainda, a causa mais citada para o aparecimento desses sintomas foi a alta
carga horaria, seguida de altas demandas de trabalho.



77

Ja senti estresse, dores musculares, cansago, dores de cabeca
também. Eu acho que o que ta relacionado mais com minha carga de
trabalho é o cansacgo, o resto tem outros fatores da minha vida que afetam,
mas cansago com certeza tem a ver com a carga horaria de trabalho até pela
quantidade de horas que eu trabalho as vezes, mas mais ainda pela minha
jornada mesmo, de comegar cedo, um fato que eu ndo me adapto e néo é
algo que eu gosto. Por exemplo, quando eu tava me formando eu precisava
fazer a monografia e cheguei tarde do trabalho, mas eu precisava fazer a
monografia porque tava perto do prazo final, ai acabei chegando tarde, ai
comi uma coisa rapida e ainda fui fazer uma coisa minha, né, mas é uma
coisa que eu preciso fazer, monografia, ai acabei muito tarde, entdo afetou
meu sono, dormi tarde, acordei cansado, entdo se eu tivesse trabalhado até
o horario certo chegado mais cedo, eu teria adiantado isso e néo teria a
necessidade de dormir muito tarde pra acordar cedo no dia seguinte.
(ENTREVISTADO 1).

Como exemplifica o Entrevistado 1, em momentos que, ambos o trabalho e a
vida académica estavam demandando mais, foi mais dificil conciliar, acarretando em
uma maior carga de estresse e cansaco. Além disso, a falta das habilidades
necessarias para realizar alguma tarefa no trabalho também contribui para o

aparecimento dos sintomas relacionados ao presenteismo.

Desanimo, cansago que gera falta de produtividade, é a causa;
fadiga, acho que acaba sendo uma consequéncia da falta de produtividade,
que ai é como se vocé tivesse remando remando e ndo chega a lugar
nenhum; estresse é mais em relagdo a cronograma, prazo [...]; ansiedade eu
sinto, as vezes eu me sinto sem a habilidade necessaria pra fazer aquela
atividade, entdo acaba demorando muito mais do que precisaria, sei que

outras pessoas fariam muito mais rapido. (ENTREVISTADA 6).

Tal fator é explicado por Ferraz, Hecksher e Carvalho (2016), uma vez que o
presenteismo também pode ser causado por motivagdes pessoais, como a falta das
competéncias necessarias para a realizacdo de uma tarefa e o medo de se tornar
substituivel aos olhos da empresa. Assim sendo, € primordial que as empresas
revisitem suas normas e politicas, uma vez que as consequéncias causadas por um
ambiente rigido e estressante, além de afetarem seus funcionarios, sao

extremamente prejudiciais para a competitividade das empresas.
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5. CONCLUSAO

A tematica abordada pela pesquisa se torna relevante em um mundo em que
o papel do trabalho na vida do individuo € cada vez mais discutido. Padrdes
assumidos no século anterior ja ndo se encaixam na vida contemporanea. A revisao
dos valores, normas e politicas aplicadas ao mundo organizacional & primordial para
obter mudangas significativas na economia brasileira. Além disso, exemplos de
paises desenvolvidos e com altos indicadores de produtividade devem ser levados
em consideragdo. Ainda, a inclusdo da Geracéo Y, com novas demandas e anseios,
ao mercado de trabalho contribui com a necessidade de uma mudancga na face das
empresas contemporaneas.

O objetivo do trabalho era analisar como a Jornada de Trabalho atual
influencia na percepcdo de produtividade de graduados em Administracdo de
Empresas que trabalham em empresas privadas e sao pertencentes a Geragao Y.
Para tanto, foi realizada uma pesquisa com 15 pessoas pertencentes a esse
contexto. As variaveis analisadas, tanto a Jornada de Trabalho quanto a
Produtividade sao variaveis complexas e demandam analises substanciais sobre
cada uma. No que se propde este trabalho de monografia, a relagdo apresentada
entre a Jornada de Trabalho e a Produtividade traz contribuigdes teoricas, uma vez
que analisa, a partir da percepcédo da Geragao Y, qual € a ligagado entre as duas
variaveis. O resultado € que a primeira possui uma relagdo negativa na segunda,
diagndstico que vai em concordancia com o que tem sido defendido amplamente
pelos tedricos sobre o tema.

Ainda, no que diz respeito as demandas da Geracédo Y sobre o mercado de
trabalho, este grupo aparece anseando mudangas no relacionamento entre
empresas e empregados. Ambientes flexiveis, horizontais e que busquem
reconhecer seus funcionarios sao primordiais para o mantimento dos talentos dessa
geragao nas empresas.

Por sua vez, a explicagdo para essa relacdo negativa entre Jornada de
Trabalho e Produtividade, de acordo com a percepcado dos entrevistados, € que a
Jornada de Trabalho, nos moldes atuais, possui um numero elevado de horas
extras, além de uma demanda alta de trabalho. Aliado a isso, o desequilibrio entre
vida pessoal e profissional contribuem para o aparecimento de doencas

relacionadas ao presenteismo, além de uma insatisfacdo causada pela néao
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capacidade de balancear esses dois aspectos. Todos esses aspectos contribuem
para uma diminuicdo da produtividade e corroboram com o apresentado ao longo do
trabalho e reafirmado por De Spiergelaere e Piasna (2017): possiveis fatores
causadores do presenteismo, como a fadiga, estresse, distragbes, entre outros,
poderiam ser minimizadas com essas alteragdes na jornada de trabalho, de forma a
reduzir um dos maiores responsaveis pelas perdas na produtividade de uma
empresa.

Dessa forma, o relato unanime sobre o aparecimento de sintomas
relacionados ao presenteismo, além do ciclo causado pela realizagdo de horas
extras sao aspectos preocupantes no que diz respeito a realidade dos empregados.
A precarizagao do trabalho pode ser constatada a partir desses relatos, de forma
que torna extremamente necessaria uma reforma no modelo em que as empresas
aplicam as demandas e jornadas de trabalho.

Assim sendo, a flexibilizacdo do trabalho a partir da redugéo da jornada de
trabalho, da possibilidade de realizagcdo do home office ou da possibilidade de
escolher os horarios de entrada e saida do trabalho sao estratégias bem vistas pelos
entrevistados, de modo que podem influenciar em uma mudanca na realidade
existente atualmente. Além disso, uma maior via de dialogo entre as empresas e 0s
funcionarios pode ser uma alternativa para entender a realidade atual e diminuir as
consequéncias negativas de uma vida orientada para o trabalho.

Dito isto, no que se propde a responder, a presente pesquisa afirma que a
relacdo entre a Jornada de Trabalho e a Produtividade de funcionarios de empresas
privadas, formados em Administragcdo e pertencentes a Geragédo Y é negativa, uma
vez que nos moldes em que é realizada hoje, a Jornada de Trabalho prejudica a
produtividade dos entrevistados. Dessa forma, empresas devem buscar adaptar uma
realidade em que priorize 0 bem-estar dos funcionarios, uma vez que esta solucao
acarretaria em resultados positivos para os dois lados, gerando ganhos financeiros
para as empresas e contribuindo para uma realidade mais saudavel dos

funcionarios.
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APENDICE A - QUESTIONARIO SEMIESTRUTURADO PARA COLETA DE
DADOS NAS ENTREVISTAS

Perfil do Entrevistado

Nome

Género

Ano de Nascimento

Empresa que Trabalha ou Setor
Universidade em que se formou e curso

Tempo na Empresa

N o gk~ b=

Carga Horaria Semanal e Diaria

Aspectos da Jornada de Trabalho

8. Quais aspectos vocé mais valoriza em um ambiente profissional? Quais
aspectos sdo mais atrativos pra vocé em uma empresa?

9. Vocé esta satisfeito com a sua carga horaria de trabalho? Por que?

10. Vocé costuma realizar horas extras na sua rotina profissional? Quanto em
média? Com qual frequéncia? Isso afeta na sua produtividade? Como?

11.Dentro do seu ambiente profisisional, ja aconteceram iniciativas da empresa
para reduzir a carga horaria de trabalho dos funcionarios ou dialogos e
pesquisas sobre o assunto? Se sim, como foi esse episodio? Afetou a

produtividade?

Produtividade

12.Sua empresa possibilita que vocé fagca home office? O que vocé acha dessa
pratica? Como vocé acredita que o home office influencia a produtividade?

13.A sua empresa utiliza alguma forma padronizada para medir a produtividade
dos funcionarios? Qual? Esta de acordo com essa forma de avaliagao?

14.Vocé acredita que sua avaliagéo € ou ja foi influenciada de alguma forma pela

sua carga horaria de trabalho? Se sim, como?
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15. Quais aspectos te fazem achar que esta sendo mais ou menos produtivo?

16.Vocé costuma faltar o seu trabalho? Se sim, por quais motivos?

17.Vocé ja sentiu algum dos sintomas a seguir no seu dia a dia do trabalho que
vocé atribui a sua carga de trabalho: Estresse, cansago, fadiga, desanimo,
dores de cabeca, dores musculares, ansiedade? Como isso aconteceu? Vocé

acredita que esses sintomas afetam seus resultados e sua produtividade?



