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Resumo

O teletrabalho ou trabalho remoto, jA era uma modalidade presente em muitas
organizacOes, todavia, diante da pandemia causada pelo novo coronavirus, houve
forte aceleracdo deste tipo de trabalho, como alternativa para manter a economia e 0s
empregos. E fato que muitos trabalhadores tiveram que, de um momento para outro,
se adaptar a esta nova rotina, o que gera ansiedade, incertezas, estresse e outros
sentimentos negativos, assim como pode trazer muitos pontos positivos. A partir dos
conceitos da Inteligéncia Emocional (IE), procurou-se neste trabalho, investigar a
relacdo que a IE possa ter nos sentimentos e na produtividade dos trabalhadores
remotos que aderiram a esta modalidade durante a pandemia. O estudo foi realizado
utilizando a pesquisa do tipo quantitativa, com 88 respostas validas, com um
guestionario desenvolvido a partir da pesquisa bibliografica e documental. Dentre os
resultados encontrados, percebe-se que diversos sentimentos causadores de
doencas foram citados, dentre ele a ansiedade, o estresse e a soliddao. Mas mesmo
com esses sentimentos, na maioria das pessoas a Inteligéncia emocional ndo se
alterou, porém foi possivel detectar um bom numero de influéncia positiva neste

periodo de teletrabalho.
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Introducao

De acordo Rabello (2000), o teletrabalho é aquele em que o trabalho é levado para o
trabalhador, ou seja, este ndo necessita ir até a organizacdo. O melhor exemplo é o
trabalho desenvolvido na casa do funcionario, que depende do uso de computadores,

telefones e da tecnologia para ser realizado em qualquer tempo e espaco.

Esta modalidade ja estava tomando corpo nas organizacdes, todavia, diante da
pandemia causada pelo novo coronavirus, houve forte aceleragéo do teletrabalho,
como alternativa para manter a economia e 0os empregos. Segundo a Agéncia Brasil
(2020), que pesquisou 139 pequenas, medias e grandes empresas no pais durante a
pandemia, 46% adotaram o teletrabalho, colocando em home office 41% dos seus
funcionéarios. Destas empresas, 67% relataram dificuldades para implantar esse novo
sistema, todavia, apesar dessa dificuldade, 50% das empresas disseram que a
experiéncia com o teletrabalho superou as expectativas e 34% tem a intencédo de
continuar com o modelo.

Diante deste fendmeno, muitos trabalhadores se viram, diante do distanciamento
social e do trabalho isolado, uma nova forma de atuacao, que pode gerar tanto fatores
positivos quanto negativos em relacdo a esta modalidade de trabalho.

Em uma palestra da 9° INovaFundaj (2020), realizada remotamente, que teve como
tema central as "Competéncias Emocionais em Tempos de Trabalho Remoto”, a
especialista em Gestdo de Pessoas e Gestdo por Competéncias, Sénia Goulart
buscou trazer algumas reflexbes sobre o assunto, dos quais destacaram-se a
inseguranca e a ansiedade, presenca constante neste momento de pandemia

mundial, porém que se intensifica com essa nova condicao de trabalho.

Para Weisinger (1997) as emoc¢des desempenham um papel de extrema importancia
nas organizagdes, pois é um lugar que diariamente estad sujeito a se deparar com
situacOes inesperadas, sendo necessario fazer o uso das emocdes de forma
inteligente, utilizando-as para orientar o comportamento e raciocinio. Neste sentido, a
Inteligéncia emocional passa a ser considerada um fator relevante de andlise, tanto

para as organizac¢des, quanto para os trabalhadores.



Diante da aceleracdo deste modelo de trabalho e, considerando que muitos
trabalhadores ndo estavam preparados para o trabalho remoto, seja por seus recursos
fisicos e tecnoldgicos, seja por seus recursos emocionais e, considerando que o
distanciamento social, a quarentena e 0s receios da pandemia podem aumentar o
estresse e a ansiedade, esta investigacdo tem por objetivo analisar, sob o escopo do
individuo em seu trabalho, qual a relagéo que a Inteligéncia Emocional (IE) possa ter
na satisfacao e produtividade do trabalhador com esta modalidade.

Fundamentacéao Tedrica

Inteligéncia Emocional

A |E esta presente em um campo de expanséao que engloba varias areas de pesquisa,
tais como a Psicologia e a Administracdo. Como habilidade, a IE foi desenvolvida em
artigos da década de 1990 por Mayer, DiPaolo e Salovey, sendo definida
academicamente pela primeira vez por Salovey e Mayer (1990), como sendo uma
subclasse da Inteligéncia Social (I1S), que consiste na habilidade de monitorar as
emocdes e sentimentos de si mesmo e nos outros, diferencia-las e utilizar essas
informacgBes para orientar pensamentos e acfes. (WOYCIEKOSKI, SIMON HUTZ
2009).

Entre os anos de 1994 e 1997 aconteceu o fendmeno da popularizagédo da IE,
especialmente quando Goleman (1996) lancou o livro “Inteligéncia Emocional”,
causando a ampliacdo e mudanca na definicdo da IE, especialmente na midia e na
literatura popular. A partir deste evento, a IE passou a incluir também os aspectos da
personalidade (WOYCIECHOWSKI, SIMON HUTZ, 2009).

Mayer e Salovey (1997) apresentaram uma revisao ampliada e mais clara do termo,
comparando com o ano de 1990, que enfatiza a percepcéo e o controle das emocdes,
redefinindo o conceito de IE.

A capacidade de perceber acuradamente, de avaliar e de expressar
emocOes; a capacidade de perceber e/ou gerar sentimentos quando
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eles facilitam o pensamento; a capacidade de compreender a emocéao
e 0 conhecimento emocional; e a capacidade de controlar emoc¢des
para promover o crescimento emocional e intelectual (MAYER,;
SALOVEY,1997, p.15).

Weislnger (2001, p.14), define IE como sendo o “uso inteligente das emocgdes — isto €,
fazer intencionalmente com que suas emocoes trabalhem a seu favor, usando-as
como uma ajuda para ditar seu comportamento e seu raciocinio de maneira a

aperfeicoar seus resultados”.

Goleman (1996) considerou a importancia de IE para o convivio social, atribuindo a
ela capacidades importantissimas para o seu desenvolvimento, que séo a habilidades
adquiridas e aprendidas e desenvolvidas por experiéncias durante a vida, distribuidas

em cinco dimensoes.

e Autopercepcao: E a capacidade de reconhecer as préprias emocdes; fazer uma
autoavaliacdo precisa; conhecer os proprios pontos fortes e limitacdes; ter

autoconfianca em si préprio e certeza do seu valor e capacidade.

e Autorregulacio: E saber lidar com as emocgdes negativas e positivas e com
seus proprios impulsos; assumir suas responsabilidades; manter padrdes de
honestidade e integridade; ser flexivel diante a situacdes e sentir-se a vontade

e aberto a novas ideias.

e Motivacdo: E se esforcar para melhorar; alinhar-se com as necessidades do
grupo a fim de ajudar a ter iniciativa e ser eficaz e perseverante em situacées

adversas.

e Empatia: E a habilidade de compreender os outros, pressentir os sentimentos
e perspectivas do proximo e assumir um interesse ativo por suas
preocupacdes. E pressentir as necessidades de desenvolvimento dos outros

e saber 0 sentimento do préximo.

e Aptidées Sociais: E saber lidar com as emocées nos relacionamentos tanto

pessoais como profissionais, ler com precisao situacgdes, interagir com



facilidade e utilizar dessas habilidades para solucionar divergéncias, emitir
mensagens claras, estimular relacfes positivas e cultivar oportunidades por

meio de diferentes tipos de pessoas.

As emocdes podem influenciar processos de pensamentos por meio de distintas
estratégias de processamento de informacdo. Neste contexto, individuos com
habilidades em integrar suas emog¢des com a cogni¢do, tendem a utilizar emocgdes
positivas para desenvolver criatividade e processar informacdes de forma integrada.
Sendo assim, esses individuos necessitam de menor esforco cognitivo no
processamento de informacao e na resolugéo de problemas de ordem emocional, que
faz com que o individuo que desenvolve a inteligéncia emocional adquira maior
habilidade de regular suas emocBes com o objetivo de promover bem-estar e

crescimento emocional e intelectual (SCHWARZ, 1990).

Inteligéncia emocional nas organizacdes

Com base nos estudos ja realizados, € grande a quantidade de situacfes em que a
IE pode ser aplicada no local de trabalho das organizagcdes. Como exemplos,
podemos citar o desenvolvimento da capacidade necesséaria para manter um bom
relacionamento com os colegas; habilidade para solucionar um problema complicado;
habilidade para realizar uma tarefa de maior complexidade, além de diversos desafios
gue surgem no dia a dia de uma organizagao, e pode ser utilizada tanto no aspecto

intrapessoal quanto interpessoal.

Weisinger (2001) cita alguns psicélogos como John Mayer, da Universidade de
Hampshire e Peter Salovey de Yale, que identificaram quatro componentes
responsaveis que dao alicerce para a IE, e que atuam por meio da experiéncia,
tornando possivel desenvolver habilidades e aptiddes especificas. Cada componente
representa certas aptiddes que unidas, ddo a origem a inteligéncia emocional. Os
autores ressaltam que esses componentes podem ser desenvolvidos e ampliados
significativamente. Segundo Mayer e Solovey (1997), apud Weisigner (2001, p. 15)

0S componentes séo:



A capacidade de perceber, avaliar e expressar corretamente uma emocao.

A capacidade de gerar ou ter acesso a sentimentos quando eles puderem

facilitar sua compreenséo de si mesmo ou de outrem.

A capacidade de compreender as emocdes e o conhecimento derivado delas.

A capacidade de controlar as préprias emocgdes para promover o crescimento

emocional e intelectual.

As emocdes desempenham um papel consideravel de importancia nas organizacoes,
afinal é um lugar em que o individuo esta diariamente sujeito a se deparar com
situacbes inesperadas, sendo necessarios fazer o uso das emocfes de forma
inteligente, utilizando-as para orientar o comportamento e raciocinio para obter
melhores resultados e solucionar conflitos e problemas. Logo a aplicacdo da
inteligéncia emocional no ambiente de trabalho conduz a resultados positivos tanto no
gue se refere ao individuo quanto a organizacdo. Neste contexto, € interessante que
se aprenda a utilizar as técnicas e as aptiddbes que compdem a IE, como a

autoconsciéncia, controle emocional e motivagao.

A autoconsciéncia é o alicerce sobre o qual é construido o controle emocional e a
motivacdo, pois € partir dela que é possivel monitorar seus proprios atos
(WEISINGER, 2001). A consciéncia dos proprios sentimentos e atitudes ajudam a
compreender melhor as situa¢gdes que se apresentam ao longo de um dia de trabalho,
fazendo com que o funcionério tenha a compreensao de como reagir, agir, comunicar
e intervir de forma coerente, em diversas situacdes. Ter autoconsciéncia significa
processar as informagfes antes de tomar uma atitude, porque a autoconsciéncia €
elemento basico da IE. Assim, € possivel expandir a inteligéncia, aprendendo a
controlar emocgdes e motivar-se. De acordo com Weisinger (2001, p. 15) “Pode
também maximizar a eficacia da sua inteligéncia emocional desenvolvendo sua
capacidade de comunicacao, sua destreza interpessoal e sua habilidade como mentor

emocional”



Para Weisinger (2001), autoconsciéncia esta no centro de cada uma das aptiddes,
sendo assim a IE s6 pode entrar em agdo quando as informacgdes entram no sistema
perceptivo. SO se torna possivel o sujeito controlar a raiva, por exemplo, tendo
consciéncia daquilo que a provoca. Um baixo grau de autoconsciéncia pode prejudicar
o0 desempenho das atividades, por ndo oferecer informacfes necessarias para tomar
decisdes eficientes, causando danos a relacbes com pessoas, que com Varias
situacdes que se apresentam. Segundo o autor € possivel ao homem expandir a
autoconsciéncia, mas é necessario um periodo de introspec¢ao para analisar suas
reacdes com relacdo as pessoas, e a situacbes que acontecem em sua vida

profissional.

Portanto, € importante que os profissionais de hoje conhecam e aprendam a dominar
as funcbes da Inteligéncia Emocional, visto que vivem em sociedade com alto indice
de estresse emocional, cujos resultados podem gerar grande namero de resultados
desastrosos, frutos da irregularidade emocional. Neste contexto, é preciso identificar
e filtrar os estimulos causadores de estresse e irracionalidade, fazendo uma
reciclagem dos pensamentos, para que seus colaboradores modifiquem esses
comportamentos negativos, comprometendo-se com a melhoria de sua personalidade

e suas habilidades por meio do autoconhecimento e do controle das emogoes.

Trabalho remoto

O trabalho remoto ndo € um assunto atual, haja vista que varios elementos ligados a
esse tema vém sendo discutido pelas empresas desde 1990, todavia ganhou
destaque na atualidade, motivado pela globalizacdo pelo avanco da tecnologia de

informacdo e comunicagdo no mundo.

Segundo Limongi-Francga (2006), o cenério atual de gestédo de pessoas apresenta uma
mudanca no formato das atividades desenvolvidas pelas pessoas devido as
constantes mudancas e adaptacdes pelas quais as organizagcdes passam, a fim de se
manterem competitivas no mercado. Estas mudancas estdo centralizadas,

geralmente, na maneira de gerir 0os processos e negdécios, que devem ser revistos e
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frequentemente atualizados de acordo com a realidade do mercado. E neste contexto
de transformacdes que as organizacdes passam a ter novas diretrizes e estratégias
para as novas demandas do mercado, e o trabalho remoto € uma destas estratégias,

gue foi e esta sendo muito utilizada atualmente, devido a pandemia do covid.19.

Este tipo de trabalho, porém, pode trazer vantagens e ou desvantagens (quadro 1).

Quadro 1 - Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho para a Empresa

VANTAGENS

DESVANTAGENS

Reducéo de custo operacional, uma vez
que o funcionario ndo necessita mais
local fixo e fisico no

ocupar um

escritorio

Falta de clareza na legislacdo

Reducao do absenteismo

Dificuldade na implantaca@o e extensao

da cultura empresarial

Diminuicdo de custos, transformando

custos fixos em variaveis

Requerem-se novas capacidades de

Administracdo e gestdo sobre os

funcionarios em home office

Mudanca para uma gestao por objetivos

Aumento da inseguranca laboral

Fonte: Adaptado de Mello (1999); Lima, Fusco e Ri¢a (2003) apud Luna (2014, p. 04).

O trabalho

principalmente no cenario de pandemia vivenciado no ano de 2020, que forcou as

remoto pode ser analisado como uma forma de flexibilizagéo,

organizacgdes darem rapidez na utilizacao deste modelo de trabalho, fazendo com que
muitos funcionarios, que nunca trabalharam remotamente, buscassem se adaptar,
sem equipamentos adequados ou orientacdo. E fato que, passado o periodo
pandémico, muitas organizacdes ja se manifestaram que manterdo o modelo remoto,

pelo menos em parte.

No quesito produtividade, pode-se pensar que o trabalho remoto traz sempre um
pouco mais de produtividade, haja vista que a pessoa possa vir a trabalhar de forma
mais continua, portanto, mais intensa. Por outro lado, existe o beneficio do trabalhador
nao se desgastar no transito e estar mais proximo de sua familia. Todavia, trabalhar
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mais e de forma continua, é de fato compensador em troca de estar atuando a partir
de sua residéncia? Esta € uma questdo que pode variar de individuo para individuo,
todavia, este tipo de trabalho, a ser efetivamente utilizado no dia-a-dia por diferentes
profissionais, exige uma regulamentacdo propria, a fim de evitar maiores estresses
laborais. E um caso, inclusive, onde individuo pode utilizar melhor sua |E para superar

este tipo de estresse.

Procedimentos Metodologicos

A pesquisa realizada foi do tipo quantitativa e descritiva, com amostragem nao
probabilistica com trabalhadores que passaram a realizar suas atividades
remotamente. Foram utilizados dados primarios e secundarios e a pesquisa

bibliografica para o desenvolvimento do referencial tedrico.

A pesquisa quantitativa tem como objetivo coletar dados de maneira geral sobre
determinado assunto em formas numeéricas. De acordo com Gunther (2006) a
pesquisa quantitativa € uma amostra que leva a possibilidade de generalizagéo,
porém ¢é importante que siga determinadas regras, para poder se chegar a
generalizagbes mais substanciais, ainda sobre o assunto, o autor afirma que a
pesquisa quantitativa diz a respeito a interacao dindmica entre o pesquisador e objeto

de estudo.

Neste artigo, foi realizado um questionario com 15 perguntas de mudltipla escolha,

aberto no dia 17 de outubro de 2020 e encerrado no dia 21 de outubro as 21h.

O questionario, desenvolvido a partir da leitura da fundamentacéo tedrica e aplicado
inicialmente com um publico pequeno para ser ajustado, foi desenvolvido com a
ferramenta do Google Forms e compartilhado, posteriormente, pelo WhatsApp com
foco em pessoas que estdo atuando em trabalho remoto, obtendo 93 respondentes,
porém apenas 88 respostas foram validas, porque 5 desses respondentes disseram

nao estar trabalhando remotamente .



Resultados

Os resultados apresentados indicaram que dos 88 respondentes, 70,5% (62) dizem
atuar entre 1 e 7 meses, 20,5% (18) entre 8 e 12 meses, 2,3% (2) trabalham entre 12
e 24 meses, 5,7% (5) trabalham mais que 24 meses e uma pequena parcela de
1,1%(1) sempre trabalhou nesse regime, nos mostrando que praticamente 91% iniciou

no regime de teletrabalho durante o periodo da pandemia, ou seja, entre 1 e 12 meses.

Dos respondentes 56,8% (50) se identificam como sendo do género feminino e 43,2%
(38) masculino, ou seja, a maioria dos trabalhadores nesta modalidade s&o do género
feminino. Em relacdo a formacdo académica, 62,5% (55) responderam que possuem
0 ensino superior completo, 17% (15) superior incompleto, 6,8% (6) com Doutorado e
4,5% (4) com ensino médio. Um dado interessante € que a maioria dos dados
coletados desta pergunta demonstra que a maioria das pessoas possuem estudo
superior, completo ou nao (86,6%).

Em relacdo a profissdo, as atividades estdo vinculadas as areas administrativas e de

servicos (grafico 1).

Grafico 1 — Profissdes



Areas

Areas

Fonte: As autoras

Segundo a andlise das profissdes citadas na pesquisa, pelo menos 35% necessita do
curso superior completo para ser praticada, dentre elas Administrador; Advogado,
Jornalista, Professor, Engenheiro, Diretora Escolar dentre outras, todavia, a grande
maioria dos respondentes, como ja observado, possuem o0 nivel superior, cuja
profissdo sdo agrupadas em Analistas, Assistentes, Consultores, dentre outras.
Somente 5 respondentes acusaram nivel médio, e suas profissdes sdo: Bancario (1),
Atendente (1), Auxiliar Administrativo (1) e estagiario (2). Podemos inferir pela
amostragem, que o trabalho remoto esta mais vinculado aos profissionais com nivel

superior e em atividades n&o operacionais.

Sobre a preferéncia entre trabalhar em casa ou na empresa, a maioria optou pelo

trabalho remoto, conforme apresentado (gréficos 2).
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Grafico 2 - % que preferente o trabalho remoto em relacdo ao presencial

Vocé prefere trabalhar em casa com o
trabalho remoto ou na empresa
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Fonte: As autoras

Interessante observar que, do total de respondentes que dao preferéncia para o
trabalho na empresa (33%), 39% estdo ligados a area da Educacédo (professores,
auxiliares, secretaria ou direcdo). Os demais sdo profissdes diversas. Ja 0s eu
preferem o trabalho remoto (51,10% do total), somente 3 profissionais da area da
educacao se manifestaram favoraveis a este tipo de trabalho, o que representa 6,3%
deste total.

Sobre a produtividade do trabalho remoto em relacéo ao presencial, os resultados séo

apresentados no grafico 3.

11



Grafico 3 — Percepcao sobre a produtividade do trabalho remoto em relacao ao presencial

Voceé se sente produtivo trabalhando em
casa?

50,00%

42%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

Fonte: As autoras

Conforme pode ser observado, a grande maioria (70%) sente que produz mais no
modelo remoto do que no presencial. Somente 28,8% responderem entre “nunca” e
“as vezes” ou “indiferente”. A analise de quem respondeu na faixa de “nunca” ou “as
vezes”, encontramos 31% profissionais da area da educacao e os demais, de areas

diversas.

Ao serem questionados sobre a percep¢do se trabalham mais remotamente em

relacdo ao presencial, os resultados foram (grafico 4).

Gréfico 4 — Percepcgao sobre o volume de trabalho remoto em relagéo ao presencial
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Vocé sente que trabalha mais em casa do
que na empresa?
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Fonte: as autoras

O resultado apresenta 66,6% tem a percepgdo que quase sempre ou sempre estéo
trabalhando mais e 33,3% assinalaram entre nunca e as vezes. Uma analise sobre
quais profissbes consideram que “nunca” ou “as vezes” trabalham mais que no

presencial, ndo apresentou relevancia em nenhuma.

Em relagcdo aos sentimentos por estar trabalhando remotamente, a “ansiedade” foi
citada por 50% dos respondentes, seguida pelo “estresse” (45,5%); “incerteza” (40%);
“solidao (27,7%); “felicidade” (25,5%). As palavras “conforto”; “cansago”; “qualidade

”. W

de vida”; “introspeccao”; “afetividade” e “solipsismo” apareceram com 1,1% cada.

Os respondentes também responderam qual o tipo de IE mais se sentiam
pertencentes. Para tanto, foi utilizado o conceito proposto por Howard Gardner um
importante estudioso americano que criou a “Teoria das Inteligéncias Multiplas”

Em relacdo ao tipo de IE, o respondente pode escolher entre os 8 tipos, conforme

proposta de Gardner (1983). O questionario apresentou uma escala likert, composta
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de 5 alternativas com uma escala de intensidade variando de 1 a 5, sendo que 5 0

nivel mais forte, ou a op¢do de “ndo possuo”.

Para esta investigagao, optou-se em trabalhar com as IE que foram classificadas com

o maior nivel de intensidade.

O quadro 1 sintetiza, por tipo de IE, a quantidade e o percentual que declarou que sua

IE melhorou, piorou ou n&o se alterou devido ao trabalho remoto.

Quadro 1 — Tipo de IE x Percepcéo de Melhoria no trabalho remoto

TOTAL DE RESPONDENTES = 88

Como o respondente se NAO SE
TIPO DE IE considera (pode ser mais MELHOROU PIOROU
ALTEROU

que uma IE)

Quantidade Quantidade| % |Quantidade| % |Quantidade| %
Inteligéncia
Naturalista 9 5 55,56 2 22,22 2 22,22
Inteligéncia
Linguistica 31 14 45,16 7 22,58 10 32,26
Inteligéncia
Interpessoal 32 14 43,75 5 15,63 13 40,63
Inteligéncia
Intrapessoal 28 12 42,86 5 17,86 11 39,29
Inteligéncia Légica 22 9 40,91 5 22,73 8 36,36
Inteligéncia Espacial 11 5 45,45 3 27,27 3 27,27
Inteligéncia
cinestésica 13 8 61,54 3 23,08 2 15,38
Inteligéncia musical 10 6 60,00 1 10,00 3 30,00

Total 156 73 46,79 31 19,87 52 33,33

Fonte: elaborado pelas autoras

Conforme o quadro, apesar de 88 respondentes, 66 declaram possuir mais de uma IE
com nivel de intensidade maxima (5), totalizando 156. O resultado demonstra que
64,8% dizem que seu tipo de IE ndo teve melhoras ou até mesmo piorou. Ja, 35,2%
apontam melhoria. Interessante ressaltar que as IE que foram consideradas como
sendo as que mais melhoraram foram Inteligéncia Musical (60%), cinestésica
(61,64%) seguida da Naturalista (55,56%), todavia, em numeros absolutos sao as que
apresentaram menor incidéncia. Por outro lado, ao considerarmos os indicadores de

Piorou ou N&o se Alterou, percebemos que os percentuais estao justamente nas IEs
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gue possuem as maiores incidéncias, sendo que tipos Intrapessoal (57,15%);
Intrapessoal (56,2%) e Linguistica (54,84%), foram os mais citados em nao terem

percebido melhoras ou até mesmo piorou.

Conclusao

Os resultados revelam que, apesar da maioria preferir o trabalho remoto (52,2%) e se
sentirem mais produtivos (71%), provavelmente por afirmarem que trabalham mais
(66,6%), a presenca dos sentimentos causadores de possiveis doencas como
ansiedade” (50%) “estresse” (45,5%); “incerteza” (40%) e “solidao (27,7%) foram os
mais citados. S&o sentimentos que esta nova condi¢céo de trabalho pode estar gerando
nos trabalhadores e que, a partir desta ciéncia, é possivel que as organizacdes
realizem que possam mitiga-los, haja vista que, se transformados em doenca, a
produtividade ganha podera ser perdida.

Em relacdo a presenca da IE, a maioria, em nameros absolutos, se considera com
Inteligéncia Interpessoal (32), Inteligéncia Linguistica (31) e intrapessoal (28). Apesar
de, em média 44% deste publico afirmarem ter melhorado sua IE, um percentual ainda
alto de 56% apontam que néo se alterou ou até mesmo piorou.

Neste contexto, podemos concluir que, apesar da maioria dar preferéncia pelo
trabalho remoto por estar mais préximo da familia e ter mais liberdade, a relacdo com
a |E predominantemente citada precisa de acGes para que possa mitigar 0s
sentimentos negativos, que foram majoritariamente citados em relacdo aos
sentimentos positivos. A produtividade que afirmaram ser maior em relacdo as
atividades presenciais, provavelmente pode ser por trabalharem mais remotamente,
conforme desvendado no guestionario. Este volume de trabalho pode ser prejudicial
pelo excesso de atividades e sentimentos negativos. E um ponto a ser avaliado pelos

atores envolvidos (empresas e funcionarios, principalmente)

Esta pesquisa buscou contribuir para a academia ao procurar fazer a relacao entre
duas variaveis ainda nédo investigadas (IE e Trabalho Remoto). Os resultados poderao
contribuir para a sociedade para desenvolvimento de acdes que possam melhorar a

gualidade de vida para o trabalhador remoto. Para as autoras, contribuiu no
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aprofundamento de um tema emergente, no qual muitas empresas ja afirmaram

manter este tipo de trabalho de forma perene.

A investigacao teve suas limitagdes, ao considerar que o publico respondente ser, em
sua grande maioria, do nivel superior e alocados em profissdes que exigem esta
gualificacdo. Neste contexto, sugere-se para pesquisas futuras uma amostragem mais

heterogénea, a fim de os resultados possam ser generalizados.
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