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Resumo

Umekawa, E. E. R. (2022). Preditores de satisfacdo do teletrabalhador. Tese de
Doutorado, Departamento de Psicologia, Universidade de Sao Paulo, Ribeirao Preto.

Mudancas recentes na area do trabalho introduzem novas formas de atuacao
profissional, incluindo a modalidade de teletrabalho, suscitando questdes que
necessitam ser discutidas acerca de seus impactos para instituigdes laborais e
profissionais. A proposi¢ao de iniciativas de atuagdo profissional fundamentadas no
trabalho remoto exige investigar a efetividade das mesmas, bem como os possiveis
efeitos desempenhados pelas varidveis atuantes em oficios de tal natureza, incluindo,
para tanto, uma grande e complexa gama de variaveis do ambiente, da tarefa e do
individuo. Nesse sentido, o presente estudo tem como objetivo avaliar a satisfagdo das
fungdes profissionais de individuos em situacao de teletrabalho, visando identificar
variaveis explicativas entre caracteristicas do organizacionais (Desenho do trabalho). A
revisao de literatura realizada demonstra a urgéncia em aprofundar pesquisas acerca dos
fatores que repercutem na satisfacdo de trabalhadores remotos no desempenho de suas
atribui¢des profissionais. A amostra foi composta por profissionais que, no ato da coleta
de dados, mantinham vinculo empregaticio e executavam suas atividades laborais
através do teletrabalho. A coleta de dados se deu por meio da aplicacdo virtual de
questionarios, tendo respeitados os aspectos éticos envolvidos. Foram realizadas
analises descritivas e exploratoérias dos dados, bem como analises fatoriais exploratorias
e de consisténcia interna para verificacao de evidéncias de validade dos instrumentos de
medida. Os resultados apontaram que todas as escalas sdo estatisticamente validas e
confiaveis. Intencionando cumprir o objetivo de testagem do modelo proposto foi
efetuada a andlise de regressao multipla padrao. Os dados obtidos sugeriram que quanto
mais adequados e ajustados sdo percebidos os elementos relativos aos atributos socio-
técnicos; as propriedades sociais; € as caracteristicas da tarefa mais expressiva serd a
possibilidade de que os profissionais envolvidos em iniciativas de trabalho remoto
venham a estar satisfeitos e lograr €xito em suas empreitadas profissionais.

Palavras-chave: Satisfacdo; Teletrabalho; Desenho do Trabalho; Estratégias de
Aprendizagem Informal no Trabalho; Preditores.



Abstract

Umekawa, E. E. R. (2022). Predictors of teleworker satisfaction. Ph.D. Thesis,
Department of Psychology, University of Sao Paulo, Ribeirao Preto.

Recent changes in the area of work introduce new forms of professional activity,
including teleworking, raising questions that need to be discussed about their impacts on
labor and professional institutions. The proposition of professional action initiatives
based on remote work requires investigating their effectiveness, as well as the possible
effects played by the variables acting in jobs of this nature, including, for this purpose, a
large and complex range of variables of the environment, the task and the individual. In
this sense, the present study aims to evaluate the satisfaction of the professional
functions of individuals in telework situations, aiming to identify explanatory variables
between the subject's characteristics (Sociodemographic and Functional; Strategies of
informal learning at work), and organizational (Work design). The literature review
carried out demonstrates the urgency of deepening research on the factors that affect the
satisfaction of remote workers in the performance of their professional attributions. The
sample consisted of professionals who, at the time of data collection, had an
employment relationship and carried out their work activities through telework. Data
collection took place through the virtual application of questionnaires, respecting the
ethical aspects involved. Descriptive and exploratory analyzes of the data were
performed, as well as exploratory factor analysis and internal consistency to verify
evidence of validity of the measurement instruments. The results showed that all scales
are statistically valid and reliable. Intending to fulfill the objective of testing the
proposed model, a standard multiple regression analysis was performed. The data
obtained suggested that the more adequate and adjusted the elements related to socio-
technical attributes are perceived; to social properties; and the characteristics of the
most expressive task will be the possibility that professionals involved in remote work
initiatives will be satisfied and succeed in their professional endeavors.

Keywords: Satisfaction; Telework; Work Design; Informal Learning Strategies at Work
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Apresentacio

Os atuais contextos de trabalho podem ser caracterizados, entre outros
elementos, pelas constantes transformacgdes que alteram profundamente suas praticas e
instrumentais, bem como exigem dos profissionais envolvidos, elevada capacidade de
atualizacdo e adaptacgdo. Tais habilidades ndo s6 garantem a empregabilidade interna ou
externa do individuo, mas se tornam elementos-chave para o acesso e a utilizacdo de
ferramentas imprescindiveis a producao e entrega organizacionais.

Tais modificagdes que perpassam as novas configuracdes do trabalho também
contribuem para o surgimento de novas formas de execu¢do das atividades laborais.
Nesse sentido, a acdo profissional desenvolvida sob a configuracdo do Teletrabalho
desponta como importante e estratégica alternativa que se propde a responder as
demandas contemporaneas da sociedade.

Ademais, na atualidade, mais do que nunca, encontram-se disponiveis inimeros
recursos que possibilitam que as interagdes e trocas sociais sejam efetuadas de modo
nao presencial; dessa feita, torna-se razoavel considerar que as relagdes de trabalho e o
proprio exercicio laboral também passaram a acompanhar tal linha evolutiva.

Assim, com o advento das tecnologias digitais tanto os dominios laboral e
privado passaram a sofrer cruciais revolugdes de maneira tal, que o deslocamento do
trabalho dos espagos tradicionais — tais como os escritorios fisicos das empresas — para
o ambiente da vida doméstica, tornou-se simbolo e elemento basilar para a implantagao
de uma nova logica de atuacdo. Investigacdes acerca do desprendimento das acdes
profissionais de seu universo habitual para novos contextos ganharam maior contorno a
partir do século XX. A exemplo, durante os anos de 1970 e 1980, Jack Nilles e Allan
Toffler anteviram que o emprego do futuro seria transposto, a partir do suporte ofertado
pelos recursos tecnologicos, para espagos proximos do ambiente familiar dos
trabalhadores.

Constata-se que a partir da década de 1990 o mote do Teletrabalho vem sendo
cada vez mais debatido, especialmente no campo cientifico relativo a Administracao e
Gestdo, sendo que notadamente nos ultimos anos as producdes concernentes as

taistematicas se fazem marcadas por uma maior heterogeneidade de abordagens de



pesquisa envolvendo campos como a Psicologia, Sociologia, Medicina do Trabalho e
Direito (Fonseca & Pérez-Nebra, 2012; Pérez-Nebra et al., 2021; Rocha & Amador,
2018).

Ademais, importa considerar que em virtude da pandemia, originada pela
disseminagdo do virus SARS-CoV-2, que ocasiona a doenga COVID-19, e da
necessidade de ado¢ao de medidas de enfrentamento a pandemia, o Teletrabalho se
tornou o novo preceito da vida profissional. Como exemplo, toma-se o caso da situacao
dos trabalhadores da Unido Europeia: no ano de 2009, o indice de individuos que
teletrabalhavam era, em média, 5,2%, ao passo que em 2019 essa mesma taxa passou
para 9%. Além disso, também € possivel constatar diferencas marcando as vivéncias do
trabalho remoto entre homens e mulheres, bem entre as diferentes faixas etarias. Nesse
sentido, durante a pandemia, observou-se uma maior prevaléncia das mulheres no
Teletrabalho em comparagdo aos homens. Constatou-se também que a medida que a
idade dos profissionais se elevava havia um aumento da propor¢do de individuos que
atuavam remotamente — dessa forma, a porcentagem de teletrabalhadores cuja faixa
etaria variava de 15 a 24 anos era de 2,1%, enquanto que entre as pessoas de 50 a 64
anos, o indice era de 6,6% (Bjursell et al., 2021; Eurostat, 2020).

Ainda, segundo Bjursell et al. (2021) a tendéncia € que haja um incremento no
quantitativo de profissionais que exercem suas atividades por meio da modalidade
remota ou hibrida e, consequentemente, ocorra alteragdes na dinamica social dos locais
de trabalho, bem como nas condi¢des na vida laboral nos seus mais variados aspectos.
Incorre-se ainda no risco de que as vantagens oriundas do Teletrabalho (tal como a
flexibilidade e a aprendizagem ao longo da vida) venham a ser desigualmente ofertados
entre ocupagoes, setores econdmicos € nacgoes, acentuando as lacunas observadas nas
organizagdes, sociedades e paises.

Muito embora se constate um paulatino aumento do interesse acerca da
investigacao de questdes potencialmente intervenientes no sucesso de iniciativas ligadas
ao trabalho executado fora de seus dominios habituais, muito ha ainda a ser averiguado
e aprofundado sobre tais varidveis a fim de que seja superada a expressiva
desconformidade entre o nimero de pesquisas conduzidas e a quantia de trabalhadores

que laboram sob a égide de tal interface.



A despeito dos esfor¢os de pesquisa voltados a elucidacdo do funcionamento,
bem como das implicagdes dessa modalidade de atuacdo laboral para os diversos
agentes e aspectos envolvidos (Rocha & Amador, 2018), ainda ¢ possivel constatar a
necessidade da conducdo de estudos que venham a aferir os resultados do Teletrabalho
com especial enfoque a economicidade e eficiéncia decorrentes da adogdo do mesmo,
que sinalizem para as expectancias e necessidades dos trabalhadores atuantes, bem
como para as condi¢des de trabalho ofertadas.

Ademais, faz-se imprescindivel que questdes concernentes a gestdo do trabalho
— tais como o estabelecimento de novos mecanismos de controle e vinculo entre
profissionais e empregadores — bem como questdes de género — predominio da atuacao
feminina em tal modalidade — sejam incluidas em agendas de pesquisa e se tornem
objetos de analise (Antunes, 2009; Bucater, 2016; Holzmann, 2011; Rosenfield &
Alves, 2011; Tremblay, 2012). A suplantacdo de tais questionamentos ¢ tida como
fundamental ao exitoso estabelecimento de tal regime laboral, bem como a
potencializacdo dos efeitos positivos da adocdo do Teletrabalho (Oliveira & Pantoja,
2020; Rocha & Amador, 2018).

Em observancia a tendéncia internacional relativa as praticas gerenciais
instituidas em contextos de trabalho, verifica-se no Brasil a adog¢ao, por diversos setores
da sociedade, da modalidade de Teletrabalho enquanto tentativa de modernizar suas
estruturas e entregas organizacionais.

Portanto, nessa esteira, as instituigdes laborais vém dedicando esforg¢os na
implantagdo e aperfeicoamento da modalidade de Teletrabalho em seus ambitos de
atuacdo. Uma extensa série de razdes justifica a adocao de tal medida, sendo a mesma
decorrente de necessidades identificadas, tais como: (i) renovagao da politica de gestao
de pessoas como forma de estimular o desenvolvimento das potencialidades dos
trabalhadores; (ii) estimulo ao aumento da produtividade sem prejuizo da qualidade da
prestagao dos servigos; (iii)) promoc¢do da modernizagdo ¢ a melhoria continua dos
processos de trabalho; (iv) verificagdo quanto ao consumo, por algumas atividades
laborais, de maior esfor¢o individual, tornando dispensavel a inter-relacdo pessoal para
sua execucao.

E possivel perceber que a pratica do Teletrabalho emerge como uma saida aos



desafios ja mencionados, requerendo, para sua efetiva ado¢do, um conjunto de medidas
que garanta sua viabilidade e efetividade. Tendo em vista a relevancia e a complexidade
deste tema para a sociedade, torna-se de fundamental importancia a detida investiga¢ao
de variaveis que possam interferir no éxito de tal empreitada.

Assim, pensando ser esta uma tendéncia cada vez mais vigorosa no cerne das
institui¢cdes brasileiras, o presente estudo se propds a averiguar a acdo de possiveis
variaveis intervenientes sobre o modo como os teletrabalhadores percebem a satisfacao
com a execucdo de suas atividades profissionais. A luz das alteragdes que atravessam e
afetam as organizagdes de trabalho — tal como as transformac¢des nos modelos de
producdo, a flexibilizacdo produtiva, a falta de estabilidade econdmica, o
estabelecimento de novos modelos societarios, os processos de reestruturagao
organizacional, a reconfiguragdo das relacdes de trabalho e, claro, a adog¢do do
Teletrabalho — constata-se a necessidade de acdes que contribuam para a adaptagdo as
mudangas, as quais, por seu turno, trazem implicacdes e desafios para o campo das
organizacdes e do trabalho (Aderaldo et al., 2017; Barros & Silva, 2010).

A literatura especializada deixa claro que, a depender das caracteristicas
apresentadas pelas organizagdes laborais, competéncias humanas e sua consequente
aplicacdo no trabalho podem ser fomentadas ou ndo, gerando efeitos sobre os resultados
organizacionais (Abbad et al., 2006; Brandao et al., 2012). Logo, a forma como o
trabalhador percebe sua instituicdo empregaticia pode indicar a aplicacdo de
competéncias no trabalho (Abbad-OC et al., 1999; Brandao et al., 2012).

Ao se considerar o estabelecimento de novas praticas de atuacdo no ambito das
organizacdes ¢ fundamental se ater para o modo pelo qual conteudos, disposicdes e a
estruturacdo do exercicio laboral podem influenciar os individuos e seus
comportamentos. O acentuado destaque dedicado aos diferentes elementos que
compdem o trabalho ¢ prova da importancia de tal evento para a satisfacdo e a satude
fisica e mental dos trabalhadores. Especialmente, ao se firmar uma nova forma de
produzir e criar no trabalho ¢ vital que sejam cuidadosamente analisadas a natureza e a
estruturacdo das tarefas e postos profissionais a fim de que o Desenho do Trabalho
estabelecido possa concorrer para o atingimento dos objetivos pretendidos.

Portanto, em virtude da implementacdo de uma nova pratica de atuagdo



profissional, o Teletrabalho, faz-se fundamental que sejam alvos de analises todos os
arranjos, composicdes, estruturas e ambientes nos quais 0s cargos € papéis
organizacionais sao efetivados, ofertando contribui¢des para o aperfeicoamento e
exceléncia de tal agao.

Diante desse cendrio e de tais consideragdes, ¢ possivel afirmar que a discussdo
sobre as implicagdes do Teletrabalho e a sistematizagao de conhecimentos sobre o tema
sdo de extrema relevancia.

A pesquisa ora apresentada, dessa forma, tem como objetivo avaliar o exercicio
das atribui¢cdes profissionais de individuos em situacdo laboral, especialmente em
iniciativas de teletrabalho, visando identificar variaveis ligadas ao desenho do trabalho,
aquelas que influenciam a varidvel critério considerada, isto ¢, a satisfacdo com as
funcdes profissionais expressada por profissionais com vinculo empregaticio que atuam
a partir do Teletrabalho.

O Capitulo 1 tece uma breve apresentagdo do contexto e tematica do estudo,
trazendo a baila conceitos, potencialidades e desafios da atuagdo profissional de
individuos em situagoes de (tele)trabalho.

O Capitulo 2 ¢ dedicado a caracterizagao do Teletrabalho enquanto possibilidade
de atuacdo profissional e sua inclusdo em contextos de organizagdes e trabalho (O&T),
publicas e privadas, no Brasil ¢ no mundo. Discute-se a tematica do teletrabalho na
esfera das politicas publicas nacionais, revelando a transformacdo de legislagcdes
trabalhistas. Considera ainda as potencialidades e os desafios estabelecidos frente as
inovacdes no campo do trabalho.

No Capitulo 3 ¢ detalhado o trajeto da revisao de literatura sobre as variaveis de
interesse do estudo. Também sdo apresentados e discutidos terminologias, conceitos,
caracteristicas e resultados de pesquisa relacionados a essas variaveis.

A delimitacdo do problema, a justificativa e os objetivos da pesquisa se
encontram dispostos no Capitulo 4. Ademais, delineia-se o modelo de investiga¢ao
proposto, sao delimitadas populacdo e amostras, os instrumentos de medida, assim
como, os procedimentos de coleta dos dados.

O Capitulo 5 apresenta os resultados da pesquisa encontrados.

O Capitulo 6 se ocuparda com a discussdo dos resultados encontrados,



relacionando-os com os objetivos firmados e com os resultados encontrados pelas
pesquisas consideradas na revisao de literatura.

Por fim, o Capitulo 7 pontuard as conclusdes a respeito das andlises
empreendidas e dos resultados obtidos, ressaltando as principais contribui¢des da

presente tese, bem como suas limitagdes.



CAPITULO 1. SATISFACAO NO (TELE)TRABALHO

Integrando um contexto marcado por expressivas alteragdes sociais, economicas,
politicas, tecnoldgicas, ambientais e culturais que, por seu turno, implicam em
reestruturacdes do processo produtivo, as instituigdes laborais cada vez mais se ocupam
com o desenvolvimento e adog¢do de inovacdes e técnicas de racionalizagdo
organizacional que lhes garantam melhorias continuas nos modelos de gestao praticados
e, consequentemente, nos servicos ofertados a comunidade (Branddo & Borges-
Andrade, 2007; Brandao & Guimaraes, 2001). Frente a tal panorama, avulta-se a
relevancia atribuida aos individuos enquanto elemento-chave do éxito organizacional, j&
que a entrega de produtos e/ou servigos de exceléncia demandam dos organismos
empregaticios a cooptagdo de profissionais altamente capacitados e habilitados a
responder as demandas contextuais (Branddao & Guimaraes, 2001).

Nesse sentido, autores como Coelho Junior (2011) apregoam que a efetividade
das estruturas organizacionais decorreria tanto de seus qualificadores intrinsecos, bem
como dos atributos relativos a integracdo dos colaboradores que nelas atuam; ademais,
tal proficiéncia — que se comporta como importante elemento capaz de influenciar as
entregas de trabalho de individuos e equipes — deve ser examinada também a partir da
consideragao do comportamento e do repertorio de competéncias, habilidades e atitudes
daqueles que se ocupam com o cumprimento de suas fung¢des laborais (Coelho Junior,
2011; Oliveira, 2009).

Assim, as propriedades de diversificadas instituicdes de trabalho seriam
balizadas pelo fator humano resultante dos valores pessoais (conduta ética, postura
profissional e comprometimento organizacional), do dominio quanto ao modus operandi
que envolve a atuacdo institucional e, por fim, dos niveis motivacionais dispendidos
para o funcionamento do organismo laboral. Portanto, adverte-se quanto a necessidade
de que o corpo gerencial das institui¢des de trabalho, ambicionando o melhoramento e
maximizacdo da performance organizacional, venha a se ocupar com o planejamento,
desenvolvimento e estimulo constantes das competéncias técnicas, administrativas e
sociais de individuos e equipes concernentes ao desempenho das atribuicdes

profissionais. Para tanto, a consideracao da atuagdo humana em contextos laborais, em



suas mais diversas dimensdes de andlise e monitoramento, torna-se questdo primordial
(Coelho Junior, 2011; Oliveira, 2009). Nessa esteira, variaveis ligadas ao
comportamento humano passaram a ser tomadas como o principal elemento explicativo
para a variancia nas performances organizacionais encontradas: o desempenho das
instituigdes de trabalho principiaria pelo nivel do individuo, sendo que este ultimo
estaria sujeito as influéncias decorrentes da estrutura e dos processos da organizagdo
(Mahama & Cheng, 2013; Souza & Beuren, 2018; Widener, 2014). Semelhantemente,
Dutra (2011) afirma que o desenvolvimento daqueles que integram os organismos
laborais implica em progressdes das proprias institui¢des de trabalho (Rosa & Vacovski,
2015).

Aspecto indicador da relevancia da atividade humana para a satisfacdo das
metas, consecucdo das entregas de produtos e servicos e para o atingimento da
diferenciag¢do organizacional, a significativa quantia de materiais publicados relativos a
tal tematica atesta seu estratégico papel nao somente para as organizagdes, mas também
para o trabalhador uma vez que satisfatorios resultados de performance, se legitimados
pela institui¢do empregaticia, estdo passiveis de se tornarem uma importante exigéncia
para a constru¢do de uma venturosa carreira profissional, além de atuarem como fonte
geradora de satisfacdo e orgulho pessoal (Queiroga, 2009).

Tal como j& apregoado, importa considerar que em cenarios laborais a
identificacdo das variaveis que otimizam e fomentam desempenhos profissionais de
exceléncia ja se estabeleceu como pratica de extrema importancia da qual ndo se pode
prescindir. Nesse sentido, ¢ possivel constatar, no campo da Psicologia Organizacional e
do Trabalho (POT), o estabelecimento de uma remota praxis na qual ¢ aferida o
relacionamento entre satisfagao no trabalho e o desempenho profissional (Fogaca, 2014;
Sonnentag, 2002).

Resta claro que as organizacdes de trabalho integram e compdem a existéncia
humana em seus mais distintos cenarios. Tais entidades se revelam capazes de
influenciar pensamentos, sentimentos, afetos e agdes dos individuos ali inseridos, sendo
que tais agentes também se mostram aptos a afetarem, por meio de seus julgamentos e
atitudes, os organismos nos quais atuam profissionalmente (Fogaga & Coelho Junior,

2015). Assim, constata-se que o interesse e cuidado dispendido pelo campo cientifico



para com os efeitos dos afetos e emogdes presentes nas organizacdes de trabalho tem
sido uma constante no campo organizacional. E possivel inferir, sinteticamente, que a
atencao dedicada por tais investigacOes cientificas se volta ao entendimento dos
mecanismos pelos quais as emocdes experienciadas pelos trabalhadores em razao do
exercicio de suas atividades profissionais interferem sobre os desempenhos laborais,
bem como sobre a saude dos mesmos (Fogaga & Coelho Junior, 2015; Gouveia et al.,
2008).

A tematica dos afetos ante os contextos laborais ganha significantes contornos
ao se constatar que individuos imbuidos de emogdes de cunho positivo se mostram mais
proativos e resilientes durante o enfrentamento de circunstancias adversas, as
enfrentando com maior afinco e menor predisposicdo para o desenvolvimento de
agravos de natureza diversa. Logo, tal arranjo concorreria para a promogao de niveis de
desempenho 6timos e incremento dos resultados organizacionais (Fogaca, 2014; Rego,
2009). Nesse sentido, Marqueze e Moreno (2005) ressaltam que o comportamento
humano em contextos de trabalho vem sendo cada vez mais esquadrinhado, sendo que
dentre os elementos de natureza emocional especial destaque ¢ conferido a satisfagao
que o individuo vivencia em relacdo as tarefas desempenhadas.

Callefi (2022) aponta para um aumento ¢ intensificacao das investigacdes acerca
da tematica da satisfagdo laboral tdo logo os resultados de pesquisa tenham indicado que
tal variavel favorece a consecucdo de bons resultados organizacionais (Gregolin,
Patzlaff & Patzlaff, 2011; Latham & Locke, 1991), fomento o comprometimento entre
profissionais (Saks, 2006; Warr, Cook & Wall, 1979; Bello, 2017; Lima, 2017) e
proporciona bem-estar nos cenarios de atuacao profissional (Zanelli; Borges-Andrade &
Bastos, 2004). A autora acrescenta, ainda, que por ser caraterizada enquanto elemento
atitudinal dos trabalhadores frente ao labor, a satisfacdo passou a ser uma dos mais
significativos campos de interesse da gestdo de Recursos Humanos e das pesquisas em
comportamento organizacional (Rozika, Dharma & Sitorus, 2018).

No que concerne a investigacdo do elemento afeto em contextos de atuagao
profissional, cuja génese remonta aos idos da década de 1930, ¢ possivel observar que
tal tematica sempre se manteve intimamente associada a questdo da satisfacdo para com

o labor (Fogaca, 2014; Marqueze & Moreno, 2005; Weiss & Brief, 2001). Tamanha foi



a equiparagdo entre tais constructos que durante cinco décadas os mesmos eram
erroneamente tratados como fendmenos equivalentes, de modo que essa realidade
passou a experimentar modificagdes somente a partir de 1980 quando estudiosos
admitiram a existéncia de uma vertente afetiva da satisfagdo, bem como de seus
elementos cognitivos (Brief & Roberson, 1989). Destarte, esse pode ser compreendido
como o marco inicial de uma produgdo cientifica contemporanea no ambito
organizacional comprometida com a afericio das vivéncias de cunho afetivo em
contextos de organizacdes e trabalho (Brief & Weiss, 2002; Fogaca, 2014).

J& de acordo com Siqueira (2008), por estar historicamente correlacionada a
conceitos motivacionais, a variavel satisfagdo no trabalho foi tomada por consideravel
tempo como sendo um dos componentes constituintes da motivacao laboral, fato este
que, por conseguinte, outorgou-lhe o papel de fator preditor de performances
profissionais benéficas as instituigdes empregaticias, tais como produtividade, retencao
e diminui¢do do absenteismo (Fogaga, 2014; Godoy, 2019). Siqueira (2010) ressalta que
através das primeiras investigagdes conduzidas lancou-se luz, ainda que de modo
indireto, sobre determinadas variaveis que aparentam influir sobre a satisfacdo laboral e,
consequentemente, sobre a produtividade do trabalhador, tal como questdes
concernentes a fadiga e as recompensas financeiras.

A despeito de tais empreendimentos, a literatura cientifica revela que outros
pesquisadores, tal como Mayo e seus colaboradores, passaram a compreender a
satisfacdo como sendo determinada, principalmente, pelos fatores de cunho social e ndo
pelas recompensas salariais. Contrariando achados obtidos na época, tais estudiosos
alcancaram resultados que demonstravam ndo ser a questdo salarial crucial para a
satisfacao dos trabalhadores, de modo tal que aspectos até entdo desconsiderados — tal
como as pausas destinadas para descanso, a formacgdo de grupos informais de trabalho, a
supervisdo prestada, a percep¢ao sobre as tarefas realizadas, dentre outros — passaram a
gozar de importancia e serem contemplados nas investigacdes empreendidas.

Recobrando os eventos historicos pregressos, Callefi (2022) refere que entre as
décadas de 1930 a 1960 o destaque na gestdo laboral se assentava na uniformizacdo dos
movimentos, no aceleramento dos processos produtivos € na promog¢ao da seguranca no

trabalho (Taylor, 1995; Ford, 1925). Todavia, transcorrido certo tempo, verificou-se que
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a moral e a produtividade em contextos de atuacdo profissional guardavam uma relagdo
positiva entre si (Walton, 1973). Assim, o mote da satisfacdo humana ganhou novos
contornos com as proposi¢oes de Maslow (1943) e sua teoria denominada Hierarquia
das Necessidades Humanas, a qual foi erigida em: (i) necessidades fisiologicas ou
basicas; (ii) necessidade de seguranga; (iii) necessidade de amor e relacionamentos; (iv)
necessidade de estima; e (v) necessidade de realizagdao pessoal. Portanto, para além da
seguranca no trabalho, a satisfacdo estaria associada a aspira¢des humanas (Walton,
1973) e necessitariam ser tomadas durante a organizagao do trabalho. Nos dias atuais, a
autora ressalta que foi incorporada no bojo das discussdes a respeito da satisfagdo
laboral a psicodindmica do trabalho (Dejours, Abdoucheli & Jayet, 2007; Dejours,
2012; 2015), a precarizacdo da atuacdo profissional (Antunes, 2015) e paradoxos na
gestdo do trabalho (Gaulejac, 2007). Destarte, seria possivel identificar um expressivo
esfor¢co da parte de pesquisadores, da época presente quanto de tempos pretéritos, para
depreender as conjunturas volateis do mundo do trabalho objetivando proporcionar
condig¢des de vida mais adequadas para os individuos.

J& segundo Ryu & Kim (2018), a tematica da satisfagdo em situagdes de trabalho
sempre angariou olhares dado suas implicagdes para o incremento da motivagao,
criatividade e capacidade de inovagdo, bem como suas contribui¢des para a promog¢ao
do autodesenvolvimento o qual, por seu turno, concorreria para a busca por novos
conhecimentos, desafios e melhoria das competéncias ja dominadas. Tais componentes
seriam vitais para a formagdo de profissionais de exceléncia — essenciais e fontes
geradoras de vantagens tanto para individuos como para organizagdes. Vincent &
Marmo (2018), acrescentam que as instituicdes empregaticias se beneficiam com a
satisfacao no trabalho por meio da retengdo de seus colaboradores, fato este que mitiga
a rotatividade e, por consequéncia, diminui o tempo e custos devotados a contratacdo e
treinamento de novos funcionarios (Neves, 2019).

Indubitavelmente, a satisfacao laboral figura entre os topicos mais investigados e
debatidos na esfera da Psicologia Organizacional, da Gestdo de Pessoas e do
Comportamento Organizacional (Fogaga, 2014; Godoy, 2019; Tsang & Wong, 2005;
Worrell et al., 2006). Dessa feita, tal constructo vem sendo tomado em pesquisas no

campo do trabalho e das organizagdes enquanto relevante variavel independente, fato
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este que, por seu turno, ndo inviabilizou a conducdo de investigagcdes cujos propdsitos
voltavam-se a analise exercida por determinadas variaveis antecedentes sobre os niveis
de satisfagdo apresentados pelos profissionais (Chang & Lee, 2006).

No que tange a conceitualizacdo da varidvel satisfacdo no trabalho, esta
corresponde a um fendmeno complexo cuja definicdo se mostra ser dificultosa
(Martinez & Paraguay, 2003). Assim, Coelho Junior (2009) destaca que, historicamente,
tal fendmeno veio a ser correlacionado a diversificadas variaveis critério na constitui¢ao
de diferentes modelos empiricos decorrentes de investigagdes organizacionais
empreendidas, coexistindo definicdes marcadamente heterogéneas. Ademais, importa
considerar que a satisfagdo no trabalho constitui-se em um evento complexo e de carater
subjetivo capaz de atingir diversificadas nuances para um mesmo individuo, bem como
entre os individuos ao longo do tempo e em conformidade com as circunstancias
existentes (Almeida, 2017; Carlotto & Camara, 2008).

Compreende-se como uma das primarias definicdes de tal fenomeno a
significacdo formulada e proposta por Locke (1976), segundo a qual tratar-se-ia de um
estado emocional ancorado no prazer ou de natureza positiva produto de processos
avaliativos envolvendo experiéncias profissionais ou postos de atuagdo laboral.
Ademais, a satisfagdo seria marcada por valores e vivéncias do profissional em relagao
ao seu mister, coerente as demandas fisicas e psicologicas manifestas pelo trabalhador
(Almeida, 2017). Importa esclarecer que Locke ocupa-se de diferenciar valores de
necessidades, sendo que estas ultimas por estarem relacionadas ao bem-estar ¢ a
subsisténcia do individuo apresentariam carater inato e geral; ja os valores difeririam
entre as pessoas uma vez que estariam ligados aquilo que se almeja ou se considera
como favoravel (Marqueze e Moreno, 2005). Portanto, ancorando-se em tal
entendimento, a satisfacdo no trabalho foi por muitos concebida enquanto respostas de
carater afetivo frente a um cargo e/ou fun¢do de trabalho.

Norteado pelas proposicoes de Locke (1976), Martins (1984) concebe a
satisfacao no trabalho como sendo um constructo de carater afetivo que, embasado em
processos mentais avaliativos das experiéncias laborais, implicaria em estados
apraziveis ou desagraddveis ao individuo. Segundo admoestagdo tecida por Martins

(1984), diminutos foram os esfor¢os empreendidos por pesquisadores do campo quanto
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a elaboracdo de uma proposta conceitual que em seu bojo caracterize a satisfacdo no
trabalho a partir de uma perspectiva integrativa capaz de congregar em uma uUnica
definicdo variados elementos usualmente associados a tal fenomeno.

Na concepcgdo de Weiss (2002), a satisfacdo do trabalhador para com o oficio
pode ser compreendida enquanto uma atitude avaliativa acerca de determinado posto
laboral ou situagao de desempenho profissional passivel de assumir conotagdo positiva
ou negativa. Ja Siqueira ¢ Gomide Jr. (2004), ao retratarem tal varidvel como sendo um
vinculo afetivo do profissional com sua atividade laboral acabam por situar a satisfacao
no trabalho dentre o rol das afetividades presentes em tais cendrios. Ainda, para
estudiosos como Gondim e Siqueira (2004), Siqueira (2008) e Wright e Kim (2004), o
constructo aqui retratado corresponderia ao nivel de contentamento experienciado pelo
individuo para com seus superiores, seus pares, os ganhos salariais auferidos, as
progressodes de carreira ofertadas e, por fim, as proprias atividades desempenhadas.

Ja Martinez e Paraguay (2003) consideram que a satisfagdo no trabalho, a
depender do referencial tedrico assumido, pode assumir distintas conceitualizagdes.
Segundo os referidos autores, em resumo, as mais costumeiras descri¢des
caracterizavam tal varidvel enquanto uma constante motivacional — por exemplo: uma
atitude ou estado emocional de natureza positiva — ou, ainda, se ocupavam em salientar
as diferencas observadas entre a satisfacdo e a insatisfacao laboral.

Conforme explicitado por Coelho Junior (2009), o constructo da satisfagao
laboral, em cenarios organizacionais, aludiria a sensagdes apraziveis manifestas pelo
profissional no tocante a algo associado ao seu mister. Destarte, afetos ligados a alegria
e a aprovagdo seriam eliciados, no individuo, em razdo da consecugdo de algum
objetivo considerado como relevante a0 mesmo ou em virtude da presenca de
propriedades do contexto da organizagdo empregaticia tidos como benéficos. Tais
sentimentos guardariam correspondéncia direta com a performance profissional exibida.
Ja para Milkovich e Boudreau (2000), a satisfacdo laboral corresponderia a uma
manifestagdo emocional prazerosa ou positiva ostentada por um individuo em relagdo a
suas experiéncias profissionais (Callefi, 2022).

Segundo Siqueira (2015), o fendmeno da satisfacdo laboral foi comumente

considerado, at¢ os idos de 1990, como um elemento preditor de determinados
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indicadores organizacionais — tal como a produtividade e o absenteismo — situagdo esta
que passou a experimentar mudanga a partir do século XXI, momento em que se
destacaram investigagdes responsaveis por tratar tal constructo ndo mais como causa,
mas também como produto oriundo de intimeros fatores presentes nos contextos de
atuacdo profissional (Godoy, 2019). Nessa mesma linha argumentativa, Fogaga (2014)
indica que a partir da década de 1990 conceitos cada vez menos extremados passam a
ser formulados, de tal modo que a satisfacdo laboral passou a ser conceitualizada a
partir de seus principais fatores causais (Souza & Laros, 2010).

Constata-se, ainda, que a tematica da conceitualizacdo da satisfacdo no trabalho
¢ marcada por divergéncias, de tal forma que enquanto para alguns autores tal fenomeno
compreende um estado emocional, para outros tal variavel corresponderia a um
elemento atitudinal (Marqueze & Moreno, 2005; Locke, 1969, 1976; Henne & Locke,
1985; Harris, 1989; Begley & Czajka, 1993; Fraser, 1996; Wright & Cropanzano, 2000;
Elovainio et al., 2000; O’driscoll & Beehr, 2000; Rego, 2001; Robbins, 2002).
Estudiosos alertam para o fato de que tais dissensdes podem implicar em falhas
metodoldgicas de pesquisa e necessitam ser levadas em consideragdo quando da escolha
dos instrumentais de medida a fim de que objetivos elencados sejam atingidos.

Também ¢ possivel afirmar que as definigdes mais aceitas e difundidas no campo
de pesquisa quanto a satisfagao laboral correspondem aquelas que levam e conta o papel
desempenhado pelos aspectos psicossociais no trabalho, nos quais o arranjo de
acontecimentos ou circunstancias, em um dado momento, fomenta o surgimento da
variavel aqui em comento (Marqueze € Moreno, 2005).

No que tange aos fatores causais ¢ elementos constituintes da satisfagdo no
trabalho, Souza e Laros (2010) afirmam que tal mote ainda resta nao pacificado, de
modo que, a despeito da atual inclinacdo investigativa que compreende tal variavel a
partir de sua natureza afetiva e atitudinal e determinada por varidveis multiniveis
individuais, grupais ou organizacionais, ainda sdo dedicados esforcos a analise de
variaveis disposicionais do trabalhador.

Conforme proposicdo de Illegems & Verbeke (2004), a satisfacdo laboral
poderia ser suscitada por fatores pertencentes a duas distintas vertentes: a intrinseca —

relativa a aspectos de natureza interna do ser humano, e a extrinseca — concernente a
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elementos externos ao individuo (Neves, 2019).

Tendo em vista que a identificacdo dos fatores causadores da satisfacao laboral,

e suas implica¢des para os trabalhadores, nem sempre se constitui em tarefa facil,

autores como Marqueze ¢ Moreno (2005) propdem que determinados elementos podem

vir a se comportar ora como determinantes, ora como consequentes de tal variavel.

Locke (1969, 1976), mesmo categorizando a satisfacdo no trabalho enquanto um

fendmeno de cunho individual defende a diferenciagcdo de seus fatores causais a partir

de dois principais grupos, que necessitariam ser analisados em suas inter-relagdes, a

saber (Marqueze & Moreno, 2005):

Agentes do trabalho: em tal categoria estariam situadas as trocas interpessoais
com pares de trabalho, subordinados, supervisores, empresa/organizacao.
Segundo Almeida (2017), colegas de trabalho firmariam melhor convivéncia
quando constroem relagdes de amizade, exibem boas maneiras, sdo confiaveis,
cooperativos, competentes € compartilham os mesmos valores. No tocante ao
apoio aos gestores e supervisores este se efetivaria a medida que concorressem
para a satisfa¢do dos valores individuais, sendo atenciosos, eficiente, se portando
com justica, reconhecendo e galardoando o desempenho de seus subordinados,
implementando a gestdo participativa, externando respeito e ética e, por fim,
publicizando adequadamente informagdes. As institui¢des empregaticias caberia
o respeito pelos profissionais e seus valores, a execugao da politica de beneficios
e pagamentos, assim como a observancia aos valores e competéncias

organizacionais (Locke, 1984, 1976).
Eventos e condi¢des laborais: esse conjunto encerraria o oficio desempenhado,
remuneragoes, progressoes na carreira, reconhecimento, condigdes de atuagado e

o ambiente de trabalho;

De acordo com Almeida (2017), no tocante aos elementos que integram tal

categoria ¢ possivel afirmar que:
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Oficio realizado: concernente ao proprio conteudo do labor e as propriedades
valorizadas pelo profissional. E importante que o trabalho efetuado satisfaga
interesses pessoais, seja significativo, com atribui¢des diversificadas e conte
com papéis claros; ambiciona-se por responsabilidade, auséncia de fadiga fisica,
valorizagdo das experiéncias e habilidades, o que, por seu turno, concorreria para
a integracdo interpessoal, o crescimento, o aprimoramento e para sentimentos de

realizagdo ¢ sucesso.

Remuneracdo: necessita ser justa e igualitaria tanto em relagdo as tarefas
profissionais efetuadas na organizagdo, como quando cotejada aos beneficios e

estabilidade ofertados por outros organismos laborais.

Progressdes: correspondem as possibilidades de crescimento e éxito
profissional; estando associadas ao incremento de responsabilidades ¢ relevante

que sejam justas, inequivocas e de livre escolha do profissional.

Reconhecimento: este pode ser manifesto através de elogios publicos,
comentarios, promog¢des € acréscimos salariais e autonomia.

Condicdes e ambiente de trabalho: dizem respeito a estrutura e aos recursos
fisicos disponiveis para realizagdo do trabalho tal como instrumentais, suporte
prestado, condi¢des ambientais, jornada de trabalho, paradas para descanso,

turnos e seguranga.
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Relagdes interpessoais: colegas,
subordinados, chefia;

Self do trabalhador com a politica
da organizagio e estilo de geréncia

Agentes

" SATISFACAO NO
TRABALHO

O trabalho em s1;
Pagamento;
Eventos e Promocao;
Condicdes Reconhecimento;
Condigdes e ambiente de trabalho;

Figura 1: Elementos causais da satisfagdo laboral segundo a teoria de Locke, segundo Almeida (2017).

Dessa feita, € possivel postular que o aspecto multicausal da satisfagao laboral se
encontra associado ao conteudo do trabalho, as relagdes interpessoais tecidas, as
condi¢gdes e ao ambiente de trabalho, as estruturas de gestdo e de desenvolvimento de
carreira, ao clima organizacional e as politicas e competéncias da empresa (Almeida,
2017; Locke, 1984; Batura et al., 2016; Neves, 2019).

Vale ressaltar que o comentado autor defende a necessidade de que tais fatores
causais venham a ser avaliados a partir de suas inter-relagdes. Ademais, para o
esquadrinhamento dos determinantes da satisfagdo no trabalho far-se-ia necessario
considerar tanto o componente afetivo emocional — voltado ao modo como o individuo
se sente no desempenho de suas atribuigdes profissionais — como o constituinte
cognitivo — este ligado a racionalidade do trabalhador acerca de seu mister (Locke,
1969, 1976; Marqueze & Moreno, 2005).

Também ¢ possivel depreender que, mesmo entre os distintos campos de atuagdo

e apds décadas de estudos, ainda ndo ha concordancia acerca dos agentes e componentes
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da satisfacdo laboral. Destarte, ¢ possivel tanto observar a inclinagdo de se investigar o
aspecto disposicional do individuo, bem como a tendéncia, mais contemporanea, de se
compreender tal fenomeno a partir de sua natureza afetiva, atitudinal e ocasionado por
variaveis multiniveis individuais, grupais ou organizacionais (Brief & Weiss, 2002;
Davis-Blake & Pfeffer, 1989; Siqueira, 2010).

No que diz respeito a formulagdo de teorias acerca da satisfacao laboral, Callefi,
(2022) traz que Weiss e Cropanzano (1996) as segmentam em trés vertentes: (i)
abordagem de julgamento cognitivo — ligada as percepcdes do individuo a respeito dos
padrdes almejados e que sdo passiveis de cumprimento ou ndo; (ii) abordagem das
influéncias sociais — defende o emprego das informagdes de natureza social para o
delincamento das percepgdes; e (iii) abordagem disposicional — versa acerca da
inclinac¢do do proprio individuo em sentir-se bem ou mal frente as caracteristicas gerais
da vida, sem aludir nomeadamente ao labor. Observando essa mesma linha de
pensamento, Brown, Charlwood e Spencer (2012) postulam que, assim como a
qualidade do trabalho, a satisfacdo laboral resulta de uma complexa interacao,
englobando caracteristicas intrinsecas e extrinsecas da atividade profissional, respostas
do colaborador a gestdo e aos controles estratégicos, diretrizes e expectativas,
personalidade dos profissionais e a qualidade da acao desempenhada.

Ja por meio da teoria do Modelo de Demandas e Recursos no Trabalho (Job
Demands and Resources ou JDR) — que preconiza que o labor se efetiva no desgaste de
energia dos profissionais para satisfazer as demandas oriundas dos contextos de atuagdo
e, para tal propdsito, langa mao dos recursos ofertados pelas instituicdes empregaticias —
seria disponibilizada uma estrutura explicativa acerca das caracteristicas do trabalho
relativas ao bem-estar e aos resultados atitudinais, incluindo a satisfagao laboral. Assim,
a teoria JDR categorizaria as propriedades do trabalho em (i) demandas (por exemplo,
elevadas cargas laborais, carga de trabalho e demandas emocionais), as quais estariam
ligadas a baixos niveis de bem-estar e reducdo da satisfagcdo e o engajamento no
trabalho, e (i1) recursos (por exemplo, autonomia, habilidades diversas e oportunidades
de crescimento), que, por seu turno, se associariam a indices mais expressivos de bem-
estar, satisfagdo no trabalho e engajamento laboral (Bakker & Demerouti, 2017,

Demerouti et al., 2001; Wang et al., 2021;Wood et al., 2022; Neves, 2019).
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Aplicando o modelo JDR para além dos contextos convencionais e fixos de
trabalho, estudiosos interessados no estudo das conexdes existentes entre trabalho e casa
buscaram verificar de que modo as demandas e recursos relativos a esfera doméstica
(por exemplo, suporte familiar, demandas envolvendo cuidados infantis e aplicacdo do
tempo livre em atividades de lazer) interferem nos resultados nao relativos ao trabalho,
tal como a qualidade dos relacionamentos, seguranga familiar, desempenho dos papéis
familiares e investimento de tempo no dominio ndo laboral (De Bloom et al., 2020;
Kerman et al., 2022; Ten Brummelhuis & Bakker, 2012; Wood et al., 2022; Neves,
2019).

Importa mencionar que a partir de distintos esfor¢os de pesquisa empreendidos
por variados grupos, a satisfacdo laboral foi contemplada intmeros estudos pré-
pandémicos focalizando teletrabalhadores, em alguns momentos em conjunto com a
produtividade (Rudolph et al., 2021). Tais investigacdes usualmente cotejaram os
resultados relativos a profissionais que se decidiram pela atuagdo remota
permanentemente ou a titulo de experiéncia (Bloom et al., 2015) com aqueles advindos
de profissionais atuantes em cendrios tradicionais das organizacdes e escritorios. Grande
parte dos estudos indicou que os trabalhadores que laboravam a partir do ambiente
doméstico estavam mais satisfeitos com o oficio e com aspectos gerais da vida em
comparacao aqueles que trabalhavam presencialmente, embora alguns estudos tenham
relatado efeitos nulos (Allen et al., 2015; Bellmann & Hiibler,2021; Bloom et al., 2015;
Fonner & Roloff, 2010; Gajendran & Harrison, 2007; Rupietta & Beckmann, 2018;
Virick et al.,2010; Wheatley, 2017; Wood et al., 2022; Neves, 2019).

Objetivando avaliar possiveis relagdes existentes entre satisfacdo laboral e
teletrabalho durante o periodo pandémico ocasionado pela COVID-19, Yu e Wu (2021)
empregaram a analise qualitativa a fim de mensurar a influéncia de uma combinacdo de
fatores gerais relativos ao labor — tal como a autonomia — e especificos ao trabalho
remoto — por exemplo, o ajustamento do espaco de trabalho em casa — sobre a satisfacao
laboral de profissionais chineses. Ja Kerman et al. (2022), distinguindo separadamente
os dominios casa e trabalho, avaliaram a satisfacdo manifesta por trabalhadores que
desempenharam suas atribuicdes profissionais em ambiente doméstico durante a

pandemia. Especificamente, eles analisaram o contentamento com o tempo dedicado ao
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mister e a vida privada, todavia ndo foi aferida a satisfacdo laboral diretamente.

Wood et al., (2022), alertam que a satisfacdo no trabalho em situacdes de
atuacdo remota foi pouco pesquisada na literatura pré-pandémica. Nesse sentido,
DuBrin (1991) solicitou a profissionais remotos que avaliassem a satisfacdo no trabalho
e satisfacdo para com os arranjos laborais (por exemplo, autonomia para estabelecer o
horério de atuagao, oportunidades para dispender cuidados a familia e responsabilidades
pessoais), mas vale mencionar que ndo foram tecidas indagagdes diretas acerca da
satisfacdo com o teletrabalho. O'Neill et al. (2009) diferenciou explicitamente os
conceitos de satisfacdo no trabalho versus satisfacdo com trabalho remoto indagando se
profissionais remotos estariam satisfeitos durante o teletrabalho e se colaboradores
“tradicionais” manifestariam contentamento com a ocupagdo nos moldes propostos
(Neves, 2019).

Em um esfor¢co integrativo Callefi (2022) organiza e discute os fatores
relacionados a satisfacdo laboral a partir das seguintes categorias: (i) politicas
organizacionais; (i1) habilidades da lideranca; (iii) motivacao pessoal; (iv) remuneragao;
(v) relagdes no trabalho; (vi) trabalho; (vii) influéncia do trabalho na vida pessoal.

No que tange as politicas organizacionais, ¢ possivel afirmar que por exercerem
influéncia direta nos comportamentos e atitudes dos profissionais, 0s organismos
empregaticios ndo devem subestimar a importancia dos preceitos instituidos, de modo
que os mesmos devem ser incorporados nas discussdes tecidas a fim de que possam
ofertar contribui¢des para profissionais e organizagoes.

Verifica-se que para além da oferta de suporte, ¢ necessario que as instituigdes
empregaticias construam um ambiente de justica por meio da observacdo de seu
regramento ¢ procedimentos. Nesse sentido, Omar, Salessi e Urteaga (2017)
constataram que a satisfagdo no trabalho decorreu da percep¢do de justica frente aos
procedimentos organizacionais adotados (Callefi, 2022).

Ja Rozika, Dharma e Sitorus (2018) observaram que fatores ligados a saude ou
higiene no trabalho ndo apresentaram correlagdes com a satisfagdo laboral, todavia
revelaram-se atreladas ao aparecimento da insatisfagdo no trabalho. Depreende-se,
portanto, que a conservacdo de um ambiente salutar corresponde a uma condicdo

fundamental que, embora passivel de mitigar possiveis niveis de insatisfacdo que

20



venham a surgir, ndo se comporta como uma fonte de motivagao.

Outros estudos indicaram que niveis reduzidos de satisfacdo no trabalho
guardariam correspondéncia a intengdes de demissdo, sendo que o reconhecimento,
relacdes interpessoais, seguranca laboral e a recompensas financeiras seriam o0s
principais fatores para a obteng@o de niveis mais expressivos de satisfagdo (Jarupathirun
& Gennaro, 2018). Vale pontuar que Callefi (2022) adverte quanto a possibilidade de
que a satisfacdo relativa ao trabalho realizado e aos organismos empregaticios possam
experimentar magnitudes distintas ou at¢ mesmo antagdonicos.

Enquanto Lepold et al. (2018) verificaram que maiores indices de identificagao
com a empresa ¢ de engajamento no trabalho concorriam para a satisfacdo laboral, Hatta
et al. (2018) defenderam que a presenca de uma governanga adequada € capaz de elevar
a satisfacdo apds a adog¢do de comportamentos voltados a cidadania organizacional — os
quais, por seu turno, fomentam a ajuda entre pares e colegas de trabalho. Curiosamente,
Uhlir e Rehor (2021) encontraram que profissionais atuantes em empresas de pequeno
porte relataram maior satisfagdo no trabalho. J4 no tocante ao gerenciamento de
recursos humanos, estudos apontam que se tais praticas forem aperfeigoadas a satisfacao
laboral experimentard aumento (Rozika, Dharma & Sitorus, 2018).

Quanto ao papel desempenhado pelas habilidades manifestas pelas liderangas
organizacionais, a literatura relata que tais figuras de comando exercem influéncia direta
sobre a satisfacdo no trabalho, de modo tal que esses agentes podem favorecer ou
dificultar as relagdes de trabalho instituidas (Ariyawan & Rivai, 2018; Callefi, 2022;
Hatta et al., 2018; Amor, Vazques & Faina, 2020; Pancasila, Haryono & Sulistyo,
2020).

Sendo responsdvel pela organizacdo do trabalho a ser realizado, o lider
conduziria seus subordinados no cumprimento de tarefas determinadas almejando a
satisfacdo de objetivos finais pretendidos. Assim, o modo como os lideres gerenciam
suas equipes interfeririam sobre a satisfacdo (Ariyawan & Rivai, 2018; Visvanathan,
Muthuveloo & Ping, 2018). Nesse sentido, Brito (2017) postula que a elevagdao da
satisfacdo laboral se daria a medida que o estilo de lideranga ¢ acomodado a preferéncia
dos liderados.

Em virtude da necessidade expressa pelos individuos quanto ao pertencimento a
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determinados grupos, postula-se que estabelecimento de vinculos dos trabalhadores com
o local de exercicio profissional torna-se relevante fator explicativo para a ocorréncia da
satisfacdo uma vez que as investigacdes t€ém demonstrado que quanto mais acentuado
for o comprometimento afetivo para com o organismo empregaticio niveis mais altos de
satisfacdo sdo atingidos (Bello, 2017; Callefi, 2022; Sampaio, 2002).

Concernente a influéncia desempenhada pela motivacdo experienciada pelo
profissional sobre a satisfagdo laboral demonstrada pelo mesmo, Rozika, Dharma e
Sitorus (2018), argumentam que aspectos atinentes ao reconhecimento, progressdes e
crescimento seriam aqueles que mais intimamente se associam a satisfagdo laboral. Para
outros pesquisadores do tema, torna-se vital que a atividade laborativa desempenhada
seja permeada de sentido e que as tarefas cumpridas produzam uma sensacao de
utilidade possibilitando, ainda, que o profissional ao aplicar suas competéncias (tais
como a criatividade e sapiéncia) vivencie a satisfacdo laboral ocasionada por meio da
execugao eficaz da tarefa (Callefi, 2022).

Nesse sentido, autores como Zarifian (2001) advogam que as organizacgdes de
trabalho ao dedicarem esfor¢cos voltados a descricdes de cargos devem primar pela
autonomia e liberdade de modo tal que o profissional seja submetido a menos restri¢cdes
para inovar e consiga aplicar sua criatividade nas atividades realizadas a fim de que
possa provar a satisfacao laboral.

Conceitualizado por muitos como um dos mais relevantes elementos ligados a
satisfacdo laboral, a varidvel remuneracdo pode exercer distintos efeitos sobre os
profissionais, bem como atingir distintas magnitudes. Assim, o estabelecimento de
planos de carreira associados a possiveis progressdes funcionais concorre para que o
profissional goze de perspectivas de crescimento e seja incentivado a desenvolver as
habilidades e competéncias recorrentemente requeridas pelas organizagdes (Zarifian,
2001; Walton, 1973).

Além disso, a obtengdo de remuneragdes satisfatorias pode ser compreendida
como expediente de valorizacdo do trabalhador, elevando a moral e significando a
atividade realizada como relevante (Zarifian, 2001; Saks, 2006). Ademais, seria
importante que as organizagdes empregaticias garantissem estabilidade financeira aos

seus colaboradores a fim de que os mesmos possam superar questdes atinentes a propria
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subsisténcia e a insegurancgas quanto a manutencao do posto profissional (Callefi, 2022;
Maslow, 1943). Ja Vitell e Davis (1990) verificaram que comportamentos €éticos
exibidos por gerentes seniores interfeririam mais na satisfagdo laboral do que valores
financeiros pagos.

Uma vez que atitudes, intencdes e comportamentos profissionais se
encontrariam associados ao envolvimento organizacional, as relagdes tecidas entre
trabalhadores situados no mesmo nivel hierarquico ou patamares superiores exerceriam
forte interferéncia na satisfacdo (Saks, 2006). Diener e Seligman (2004), por seu turno,
identificaram que influéncias mais significativas advindas de elementos ligados as
relagdes sociais em detrimento do aspecto financeiro.

Considerando que o trabalho ocupa um papel central na vida dos individuos,
maiores sdo as chances de que os profissionais se engajem quando se ocupam com
atividades imbuidas de significado e disponham dos recursos necessarios ao seu
cumprimento eficaz. Dessa forma, torna-se fundamental que a atividade laborativa seja
congruente com as habilidades detidas pelos profissionais e favoreca o crescimento e
desenvolvimento de competéncias (Dashtipour & Vidaillet, 2017; Derbis e Jasinski,
2018).

Brito (2017) verificou que a ocupacdao de postos de trabalho que guardem
correspondéncia com os interesses manifestos pelos profissionais concorre para que 0s
individuos se sintam mais satisfeitos em seus cenarios laborais. Todavia, Brito (2017)
igualmente afirma que os trabalhadores que dedicam menor importdncia a carreira
podem se realizar profissionalmente mesmo estando em ocupagdes pouco compativeis
aos interesses existentes. Por fim, segundo Dejours (2012), ao fazer uso de suas
habilidades e ser reconhecido por seus pares, o profissional experimentaria satisfacdo no
seu local de trabalho (Callefi, 2022).

Sabendo-se que as caracteristicas pessoais trazidas pelos profissionais e suas
competéncias marcam o modo como 0s mesmos atuam em suas respectivas
organizacdes € que as convicgdes socioculturais constituidas pelos valores familiares,
morais, religiosos e atitudinais sdo aplicadas nos contextos de trabalho (Mensah, 2019;
Zarifian, 2001), também ¢ sabido que as institui¢des empregaticias, por meio das

politicas e imposicoes sobre seus colaboradores, influenciam a rotina, a vida emocional,
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e a satisfacdo dos individuos (Callefi, 2022).

Em estudo conduzido por Liu et al. (2019), foi visto que as associagdes
envolvendo vida pessoal, envolvimento no trabalho e satisfagcdo apresentaram
inconsisténcias de resultados. Por outro lado, Lepold et al. (2018) apregoam que o
estresse emocional, social e a perda de significado concorrem para baixos niveis de
satisfacao laboral. Assim, a satisfacao no trabalho e a qualidade de vida em cendrios
profissionais seriam entendidas como caminhos vidveis a melhoria da saude
ocupacional (Sinval, 2018). Destarte, caberia aos organismos empregaticios avaliar a
carga de trabalho antes de impor seus funciondrios as atividades laborais (Callefi, 2022).

Pelo exposto, verifica-se que sdo diversos os fatores intervenientes na satisfagao
no trabalho, sendo necessario, portanto, a conducao de novas investigagdes acerca da
questdo a fim de que deliberagdes e medidas acertadas venham a ser fomentadas
(Marqueze & Moreno, 2005). Martinez (2002), adverte para as consequéncias danosas
envolvendo a desconsideragdo das diferengas e as percepgdes individuais, uma vez que
as mesmas contribuiriam para a satisfacao laboral e integrariam um contexto historico e
cultural possuidores de valores e oportunidades. Dessa feita, defende o referido autor,
mesmo ndo havendo um tUnico fator determinante para a satisfagdo, uma vez que esta
sofreria influéncias advindas do ambiente, das condi¢cdes de trabalho e da avaliacao
pessoal dos profissionais, torna-se crucial identificar tais variaveis a fim de se promover
e legitimar programas de melhoria da satisfacdo no trabalho.

De acordo com pesquisadores, tais como Grant, Christianson e Price (2007) e
Callefi, Teixeira e Santos (2021), inimeras evidéncias indicam que o entendimento da
satisfacdo corresponde a uma tematica atual, de modo tal que organizagdes
empregaticias vém sendo reconhecidas e condecoradas pela manutencao de ambientes
laborais saudéaveis. Dessa forma, constata-se o interesse pela constru¢ao de instrumentos
aptos a aferir a satisfagdo dos trabalhadores ou que contemplem variaveis relacionadas
com ao labor (Callefi, 2022). No cenario nacional reconhece-se esfor¢os de pesquisa
envolvendo a proposi¢do de tais ferramentas, por exemplo: durante as décadas de 70 e
80 estudiosos como Martins, 1984; Nogueira e Pasquali 1981; Siqueira 1978 se
ocuparam com a construcao e validacdo fatorial de questionarios voltados a avaliacdo da

satisfacao laboral (Siqueira, 2010). Em sintese, tais instrumentais valeram-se da analise

24



fatorial e comprovaram a multidimensionalidade do construto, todavia ainda resta nao
pacificado relevantes questoes acerca dos mesmos, tal como o emprego adequado da
ferramenta a depender do ambiente considerado. Vale lembrar da admoestacao feita por
Misener, et al. (1996) segundo a qual o instrumento de medida mais acertado seria
aquele que, além de ser passivel de uso em distintos locais e culturas, ainda possibilita a
realizagdao de comparagdes (Siqueira, 2010).

Segundo Callefi (2022), a obtencdo de indicadores de satisfagdo no trabalho nao
se constitui em tarefa facil, todavia, segundo a referida autora, por meio das atitudes
manifestas pelos trabalhadores, bem como através da aplicagdo de escalas confidveis
seria possivel tecer inferéncias sobre o fenomeno (Brayfield & Rothe, 1951; Warr, Cook
& Wall, 1979). Assim, em um esforco integrativo, Callefi (2022) listou as mais

utilizadas ferramentas de medida que versavam acerca da satisfagdo laboral:
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Tabela 1: Categorias de satisfacdo presentes em ferramentas de medida levantadas por Callefi (2022)

(Continua).

Ferramenta de Medida

Categorias

Fonte

Minnesota Satisfaction Questionnare (1976)

Utilizagio das capacidades; Realizacio: Atividade: Conquistas; Autoridade; Politicas
e praticas da empresa; Compensagio; Colegas de trabalho; Cratividade;
Independéncia; Valores morais; Reconhecimento; Responsabilidade; Seguranga:
Servigo Social: Status social; Supervisio - Relagdes Humanas; Supervisio - Técnica;
Vanedade do trabalho; Condigdes de trabalho

Weiss et al. (1967)

Maslach Bumnout Inventory (1981)

Exaustio emocional; Realizagio pessoal: Despersonaliza¢io

Maslach e Jackson
(1981)

Cuestionario de Satisfaccién Laboral S4/82
(1990)

Satisfagio com a supervisie e pariicipagio na organizagdo; Satisfagio com o
ambiente fisico de trabalho; Satisfagio com beneficios materiais e recompensas
complementares; Satisfagio intrinseca do trabalho; Satisfagio com remuneragdo e
beneficios basicos; Satisfagio com relacionamentos interpessoais

Melid et al. (1990)

Organizational Commitment Scale (1990) Compromisso afetive; Compromisso de continuidade; Compromisso normativo Allen e Meyer (1990)
i Satisfagio com a supervisio, Colegas de trabalho; Pagamento; Oportunidades de Smith, Kendall, e Hulin
The Job Descriptive Index (1969) promogdo: O rabalho em si (1969)

CVT-Gohisalo (2009)

Apoio institucional ao trabalho; Seguran¢a no trabalho; Integracio ao local de
trabalho; Satisfagdo pelo trabalho; Bem-estar alcangado por meio do trabalho;
Desenvolvimento pessoal; Gestdo do tempo livie

Gonzilez et al. (2010)

Encuesta de Calidad de vida en el Trabajo
(ECVT) (2010)

Satisfagio geral no trabalho: Satisfacio com a organizagio, realizacio e treinamento;

Satisfagio com diferentes aspectos relacionados ao contrato de trabalho; Satisfagio

com as condigdes de saide e seguranca no trabalho: Condigdes de trabalho:

organizagio do trabalho, remuneragio; Formacio académica e formagio profissional

para o emprego; Mobilidade laboral e geografica: Reconciliagio do trabalho e vida
ar

ECVT (2010)

Overall Job Satisfaction (1951)

Condigdes do trabalho; Gostar o trabalho; Trabalho interessante; Nio gostar do
trabalho

Brayfield e Rothe (1951)

Job Satisfaction Questionnaire (2006)

Engajamento no trabalho; Engajamento da organizacio; Caracteristicas do trabalho;
Recompensas e Reconhecimento: Justica distributiva; Justica processual; Suporte
organizacional percebido; Suporte ao supervisor percebido; Satisfagio no Trabalho;
Compromisso organizacional, Intengdo de desistir, OCBI (Prontamente dé seu tempo
para ajudar outras pessoas que tenham problemas relacionados ao trabalho); OCBO
(Participar de fungdes que nio sio necessirias, mas que ajudam a imagem
organizacional)

Saks (2006)

Ferramenta de Medida

Categorias

Fonte

Work and life attitudes survey (1979)

Envolvimento no trabalho: Motivagio de trabalho
intrinseca (motivagio interna); Maior ordem com mais
forca de poder; Caracteristicas do trabalho intrinseco
percebido; Satisfagio no Trabalho: Satisfacio de wvida:
Felicidade; Auto-avaliacdo de ansiedade

Warr, Cook, e Wall (1979)

SUSESOQ-ISTAS 21 (2016)

Demandas psicolégicas; Trabalho ativo e possibilidades de
desenvolvimento: Apoio social na empresa e qualidade de
lideranga; CompensacGes; Dupla presenga

Candia, Pérez-Franco, e Gonzilez (2016)

Quality of work life evaluation (1973)

Compensagdes adequadas e justas; Condigdes de trabalho;
Uso de capacidades no trabalho; Oportunidades no
trabalho; Integragio social no trabalho; Constitucionalista
no trabalho; Espaco ocupado pelo trabalho na wida:
Relevincia social e importancia do trabalho

Walton (1973)

Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ IT)

(2010)

Saude e bem-estar; Relacionamento com o mercado de
trabalho; Condigdes de contratagio: Trabalho e wvida
privada / familiar; Ambiente de trabalho psicossocial;
Local de trabalho como um todo; Conflitos e
comportamento ofensivo

Pejtersen et al. (2010)

Cuestionario de motivacién en el trabajo (1992)

Realizagdo; Auto realizagio; Dedicagdo 2 tarefa; Contendo
do trabalho; Requisi¢io; Salirio; Promogio; Filiagdo;
Autonidade de aceitagio; Valor de aceitagio; Grupo de
trabalho; Poder; Reconhecimento; Expectativa; Supervisio

Toro (1992)

Escala de Clima Laboral (2008)

Compromisso exirinseco; Parceiros e coesdo; Suporte de
supervisor; Descrigio do trabalho; Infraestrutura;
Equdade e autonomia; Reconhecimento de méntos;
Comprometimento mtrinseco

Ramirez e Zurta (2010)

Inventario de Calidad de vida laboral (2006)

Sistema de gestio; Relacionamento com colegas de
trabalho; Relacionamento com chefes; Motivagio,
1dentificagdo e comprometimento; Condigdes do ambiente
de trabalho; Estresse e bumout; Equilibrio trabalho-vida:
Satisfagio com o trabalho e potencial motivador da
posigio; Bem-estar subjetivo denvado do trabalho;
Igualdade na  remuneragio;  Caracteristicas  de
personalidade
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Tabela 1: Categorias de satisfagdo presentes em ferramentas de medida levantadas por Callefi (2022)

(Conclusao).

Ferramenta de Medida Categorias Fonte

Salario; Promogdo; Colegas de trabalho; Supervisor;

Managenial Job Satisfaction Questionnaire (1978) Tisbalhio e

Cellucci e De Vries (1978)

Variedade: Se identificar; Tarefa com significado;

Satisfaction Questionnaire from the Job Diagnostic Survey A aEE et s

Hackman e Oldham (1975)

Supervisor: Colegas de trabalho; Oportunidade de

Robbins Job Satisfaction Questionnaire (1991) promo¢io; Pagamento; Tarefas envolvidas no trabalho

Robbins (1991)

Satisfacio com o pagamento; Satisfacio da promogio;
List of Scale Items (1990) Satisfagio dos colegas de trabalho: Satisfagio do Vitell e Davis (1990)
supervisor; Satisfacio em si

Satisfacio com informacdo; Satisfagio com a variedade;

Job satisfacti i ire (1986, 3 .
ob satis action gustuonnaie ) Satisfagio com a empresa; Satisfagio com pagamento

Wood, Chonko e Hunt (1986)

Clima: Lideranca de supervisor; Lideranca de pares;
Processos interpessoais dentro de grupos de trabalho;
Organization's Questionnaire (1972) Supervisor; Grupo de trabalho; Trabalho; Organizagio, Taylor e Bowers (1972)
Pagamento; Futuro progresso esperado dentro da
organizagdo; Desempenho

Desenvolvimento pessoal; Carga de trabalho; Critica;
Psychosocial aspects of job satisfaction (2006) Expectativas e demandas; Cooperagiio; Motivagio interna; Engstrém et al. (2006)
Motivagio externa; Posigio no grupo

Relagdes de trabalho; Influéncia e avango; Condigdes

Wtk Vahies Questionnaire {1923) financeiras e de trabalho; Autonomia e uso de habilidades

Mantech (1983)

Ademais, a autora classificou as diferentes categorias de satisfacdo avaliadas
pelos instrumentos mencionados, perfazendo um total de 23 varidveis. Em resumo, as
variaveis identificadas na grande maior parte das escalas correspondem a: remuneracao
e beneficios financeiros, relagdes estabelecidas com colegas de trabalho e superiores e
oportunidades de crescimento e progressdes na carreira. Tais fatores contemplariam
tanto as esferas do individuo quanto das organizagdes, logo as personalidades e tragos
pessoais dos profissionais, assim como as propriedades da propria instituicdo
empregaticia, influenciar-se-iam mutualmente (Callefi, 2022).

Ainda, no que diz respeito aos impactos do teletrabalho na satisfacdo dos
profissionais atuantes em tal modalidade, verifica-se a existéncia de muitas lacunas a
serem respondidas e falta de exatidao sobre o tema dada a obtencdo de resultados
dispares (Neves, 2019). Nesse sentido, determinados achados apontam para o
incremento da satisfacdo em virtude de elementos como a presenca de flexibilidade e
autonomia, diminutos niveis de estresse e reducdo no tempo dedicado aos
deslocamentos (Axelrad & McNamara, 2018; Fonner & Roloff, 2010; Perry et al.,
2018); ja outros estudos sugerem impactos negativos ocasionados pelo isolamento
social, inacdo na carreira e conflitos do tipo trabalho-familia, dentre outros (Algrari,
2017; Biron & Veldhoven, 2016; Leung & Zhang, 2016; Solis, 2017; Tremblay, 2002).
Todavia, verifica-se também investigagdes que, ao compararem o teletrabalho com sua

vertente presencial, ndo indicam haver significativas alteragdes na satisfacdo laboral
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(Neves, 2019; Morganson et al., 2010; Vega et al., 2014).

Por todo os exposto, ¢ possivel afirmar que o fendmeno da satisfagdo laboral
decorreria da dinamica e complexa interagao estabelecida entre as relacdes de trabalho,
as condicdes gerais de vida, os processos de trabalho e do controle exercido pelos
proprios profissionais sobre aspectos centrais de suas vidas pessoal e laborativa. Assim,
de acordo com Marqueze e Moreno (2005), a implementacdo de medidas coletivas
poderiam atenuar problemas ocasionados pela insatisfagdo no trabalho. Dentre o rol de
tais medidas estariam o ajustamento do ambiente de trabalho ao homem; a elevacdo de
oportunidades voltadas a vivéncia de atividades de lazer, esporte e relaxamento; a
proposicao de atividades sociais; instituicdo de programas de interagdo social,
compatibilidade do salario pago ao cargo desempenhado; elaboracdo de planos de
carreira; fiel observancia das leis trabalhistas; constituicio de equipes de satde
ocupacional aptas a avaliar possiveis situacdes de risco, com a adog¢do de medidas
preventivas e de suporte. Por fim, ressalta-se a importancia de que os profissionais
sejam inseridos e participem ativamente em todo o processo, o qual deve ser efetivado
através de medidas de carater interdisciplinar e de alcance coletivo que atuem na

conservagdo e na promogao da saude do trabalhador.
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CAPITULO 2. TELETRABALHO: DEFINICOES, CARACTERISTICAS E
ACOES PUBLICAS

Objetivo do capitulo 2

Este capitulo discorre sobre algumas defini¢des e caracteristicas da modalidade
de Teletrabalho enquanto possibilidade de atuagdo profissional e sua inclusdo em
contextos de organizacdes e trabalho (O&T), ptblicas e privadas, no Brasil € no mundo.
Discute a tematica do Teletrabalho na esfera das politicas publicas nacionais, revelando
a transformacdo de legislagdes trabalhistas. Considera ainda as potencialidades e os

desafios estabelecidos frente as inovagdes no campo do trabalho.

Com o advento das tecnologias digitais, consideravel parcela de trabalhadores se
fez livre das restrigdes impostas por cenarios de trabalho fixos e centrais, possibilitando
que cotidianas tarefas passassem a ser distribuidas em locais remotos (Filardi et al.,
2020; Harrison et al., 2000; Leung & Zhang, 2017). Desse modo, o Teletrabalho vem
sendo compreendido como uma das mais significativas configuragdes contemporaneas
relativas as transformagdes que perpassam os cendrios laborais (Ceribeli & Rocha,
2019; Junior & Silva, 2015).

Por conseguinte, tal modalidade de trabalho emerge como uma alternativa para
que instituicdes empregaticias possam expandir sua presenca e interligar trabalhadores
que estejam situados em distantes regides ou cujas atribui¢cdes requeiram deslocamento
(Aderaldo et al., 2017; Figueiredo et al., 2021; Rodrigues, 2011). Em contraparte, o
Teletrabalho favorece o estabelecimento de processos voltados ao controle da
temporalidade pessoal apds a jornada de trabalho, em especial se for considerado que a
informatizagdo amplificou o trabalho imaterial, a fruicdo das competéncias dos
profissionais e os mecanismos de controle destes (Aderaldo et al., 2017; Grisci &
Cardoso, 2014). Frente ao exposto, ¢ possivel afirmar que o Teletrabalho se estabeleceu
como pratica predominante e global (Davey, 2012; Wang et al., 2021).

A génese do Teletrabalho remonta aos idos de 1970, década na qual
pesquisadores norte-americanos, temerosos quanto aos efeitos produzidos pela poluicao

decorrente do deslocamento dos individuos no trajeto casa — trabalho, passaram a buscar
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mais ativamente por possiveis solucdes para a problematica em questdo (Figueiredo et
al.,, 2021; Singh, 2017). Mais especificamente, atribui-se ao estudioso Jack Nilles a
formulacao e proposicdo do conceito de Teletrabalho, uma vez que por meio de sua
atuacdo profissional envolvendo a criagdo de transportes espaciais € a coordenagdo de
programas de pesquisa para o governo norte-americano, sugeriu a inversao da
tradicional relacdo entre contextos de atuacao profissional e trabalhador (Alves, 2018;
Lindén & Oljemark, 2018; Rodrigues, 2011). Dessa feita, as reflexdes do campo
cientifico acerca do modo pelo qual os recursos tecnologicos existentes poderiam
contribuir para a redu¢do da emissdo de poluentes despertaram a ideia de que o labor
viesse a ser transposto para o ambiente doméstico (Nilles, 1998).

Ja para Fincato (2016) a origem desta modalidade de exercicio laboral
remontaria a um passado mais longinquo. A referida autora relata que a maior parte dos
estudos dedicados a analise do Teletrabalho ao discorrerem acerca do inicio do mesmo
retroagem até o periodo de 1970, apontando, tal como ja explicitado, Nilles como
fundador desta variante da acdo profissional. Contudo, assim como defendido pela
autora em questdo, os fundamentos do trabalho remoto seriam mais extensos, de modo
que seria necessario conjugd-lo com o surgimento dos recursos tecnologicos mais
rudimentares, precisamente, com a cria¢ao do telégrafo 6tico no ano de 1791, na Franga,
pelo inventor Claude Chappe.

Controvérsias a parte, de qualquer modo, ¢ sabido que o termo telecommuting,
que posteriormente ensejou a criacdo da expressdo Teletrabalho, foi cunhado por Jack
Nilles, em 1976, na obra The Telecommunications Transportation Trade Off. No caso, o
vocabulo commuting foi empregado pelo autor a fim de retratar o percurso entre o
ambiente doméstico e o local de trabalho. Segundo Nilles (1997), o telecommuting
compreenderia qualquer atividade profissional periddica realizada fora do local
tradicional de trabalho, com utilizacdo de alguma das técnicas de telecomunicagao.
Importa esclarecer que esta perspectiva acerca do Teletrabalho predominou durante a
etapa inicial da presenca da tematica em publica¢des académicas do campo de negocios
(Sakuda & Vasconcelos, 2005).

Em termos etimologicos, a expressdo Teletrabalho deriva da jun¢do do vocéabulo

grego telou — cujo sentido corresponde a longe — e do termo latino tripaliare — que
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significa trabalhar (Figueiredo et al., 2021; Junior & Silva, 2015). A despeito das
conceitualizagdes envolvendo o Teletrabalho, observa-se haver uma multiplicidade de
defini¢gdes e terminologias. Dessarte, a medida que hd um copioso montante de
variagdes terminoldgicas, cujas flexdes se alteram em virtude das caracteristicas
geograficas, temporais e cientificas, constitui-se em ardua tarefa proceder a
conceitualizacao do fendmeno do trabalho remoto (Fincato, 2016).

De acordo com definicdo proposta pela Organizacao Internacional do Trabalho
[OIT] (2017), o Teletrabalho pode ser compreendido como as atividades realizadas em
espacos distintos dos escritorios centrais ou oficinas de producdo nos quais os
profissionais se mantém integrados a alguns de seus pares por meio das novas
tecnologias (Aderaldo et al., 2017). Tal proposta de atuacdo ainda pode ser entendida
como o arranjo flexivel de tarefas ocupacionais, geralmente subsidiado pelas
tecnologias digitais, que possibilita aos colaboradores de uma dada instituicdo a
efetuacdo de suas tarefas em diversificados locais, principalmente em ambiente
doméstico (Bailey & Kurland, 2002; Baruch, 2001; Lindén & Oljemark, 2018).

Também se define o Teletrabalho como um modo de estruturagdo e/ou de
execucao da acdo laboral com a utilizagdo de tecnologias da informacao disponiveis, no
qual o trabalho, passivel de ser executado nas dependéncias do empregador, ¢ efetuado
fora das mesmas, em bases regulares (European Trade Union Confederation, 2002;
Ribeiro, 2021). Ja segundo Pedreira (2000), o Teletrabalho corresponderia a atividade
que ¢ executada pelo profissional, parcial ou totalmente, distante do local de
estabelecimento da institui¢do empregaticia.

Na proposta de Florio (2005), o Teletrabalho ¢ retratado como um sistema de
trabalho cujo agente, mantenedor ou ndo de vinculo empregaticio, desempenharia a sua
funcdo e remeteria, com a assisténcia dos recursos de telecomunicagdes, o resultado de
suas agoes a distancia, desobrigando-se do contato presencial com a vinculadora ou com
os colegas de trabalho, em todo ou em parte do tempo de realizacdo das atividades.

O Teletrabalho também ¢ compreendido como sendo a modalidade laboral na
qual o profissional estabelece e sustém contato com a sua vinculadora através do uso de
recursos eletronicos ou telemadticos, até mesmo para fins de controle, dire¢cao e remessa

dos servigos prestados. Além disso, este tipo de atuagdo profissional se caracterizaria

31



pelo fato de contar com colaboradores de média ou alta qualificagdo, que se valem de
tecnologias relativas a informatica, telematica e telecomunicagdao para o cumprimento
de suas tarefas (Barros, 2011; Junior & Silva, 2015).

Segundo conceitualizagdo proposta, o Teletrabalho corresponde a um modo de
atuacdo profissional efetuado externamente ao escritério das organizagdes ou em
domicilio, de maneira integral ou periddica, por meio das denominadas tecnologias
moveis (internet, smartphones, notebooks, tablets e celulares, entre outros) (Sociedade
Brasileira de Teletrabalho ¢ Teleatividades [Sobratt], 2016).

De acordo com Rosenfield e Alves (2011), o Teletrabalho, tomado a partir de
uma perspectiva restritiva, pode ser conceitualizado como o labor que ¢ executado a
distancia com o auxilio das tecnologias digitais. J& com base em um sentido extensivo,
tal como o considerado pela Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), o trabalho

remoto deveria ser caracterizado a partir das seguintes variaveis:

e Local/espaco de trabalho;

o Horario/tempo de trabalho (integral ou parcial);

e Tipo de contrato (trabalho assalariado ou independente);

o Competéncias requeridas (contetido do trabalho);

A partir das possiveis combinagdes entre todos esses elementos derivaria a elevada
quantidade de modalidades ou configuracdes que o Teletrabalho poderia, ao menos no
plano da teoria, assumir — legitimando a adjetivagdo concedida como flexivel
(Rosenfield & Alves, 2011).

Por se tratar de uma modalidade laboral que guarda propriedades muito especificas,
Fincato (2016) defende que o Teletrabalho esta sujeito a um entendimento mais acurado

se conjugados, em uma mesma relagao fatica, os fatores a seguir elencados:
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o Fator Geografico: o local onde o trabalho ¢ executado encontra-se separado da
localidade na qual esta situada a empresa, nao importando a distancia espacial,

mas sim a separag¢ao fisica em si;

o Fator Tecnoldgico: tecnologias digitais representam a estrutura medular para a

mediagao do distanciamento ¢ movimentagao de tarefas/trabalho;

e Fator Organizativo: o empregador deve estruturar o ciclo produtivo tendo em
vista os trabalhadores remotos, de modo a absorvé-los na estrutura e fluxos

organizacionais.

Logo, Fincato (2016) propde que caso os trés fatores indicados se fizerem
presentes em uma mesma relacdo, ndo restardo duvidas quanto ao fato de se tratar da
modalidade de trabalho remoto.

Por meio da breve exposicao tecida, ¢ possivel perceber que o Teletrabalho ¢ um
evento de dificil conceitualizagdo. Rosenfield e Alves (2011) justificam tal fato em
razdo da multiplicidade de wvaridveis e seus possiveis arranjos que expandem
excessivamente a gama de defini¢des existentes. Ainda segundo os mesmos autores, a
inexisténcia de uma descricdo exata quanto ao que ¢ o Teletrabalho e quantos s3o os
profissionais que atuam sob tal égide, contribui para que esse conceito acabe por se
constituir em mais uma construcao ideoldgica da realidade ou, no méximo, um esforgo
voltado a definicdo dos distintos paradigmas ou modalidades de Teletrabalho
disponiveis (Leite et al., 2019).

Fincato (2016) destaca que, a exemplo da diversificagdao conceitual supracitada,
pesquisadores norte-americanos vém adotando o emprego do termo telecommuting, ao
passo que os estudiosos europeus manifestam preferéncia pelo conceito telework. A
assun¢do dessas terminologias refletiria o foco plural de atencdo que as distintas
significacdes propostas abarcariam: quando do uso do termo telecommuting o interesse
recairia sobre a localizacdo da agdo laboral (trabalho desenvolvido fora do ambito

tradicional da empresa); e na preferéncia pela expressdo teleworking a preocupagdo
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estaria centrada nos processos de atuacdo (em virtude do emprego das tecnologias da
informacao e comunicagao).

A coexisténcia de conceitualizacdes tdo diversas acerca do trabalho remoto
sugere que situacdes de atuacdo laboral igualmente dispares estdo sendo tratadas como
correlatadas: por exemplo, o termo Teletrabalho pode ser utilizado para caracterizar: (i)
individuos que, com o aval de seu empregador, trabalham em casa a fim de evitar
deslocamentos; (i1) pessoas que exercem sua acao profissional de forma auténoma, seja
em casa ou em demais localidades; (iii) teletrabalhadores que se julgam explorados, mal
remunerados e ndo valorizados organizacionalmente; (iv) profissionais remotos que se
compreendem como altamente qualificados cujo trabalho ¢ reconhecido; (v)
teletrabalhadores que atuam em instituigdes publicas ou privadas; entre outros
(Rosenfield & Alves, 2011).

Nesse sentido, Baruch (2001) pontua que, mesmo havendo um aumento de
estudos interessados na andlise do trabalho remoto, ainda ndo foi possivel estabelecer
um conceito mais generalista admitido entre os pesquisadores, ensejando, assim, uma
multiplicidade de sindnimos. De acordo com o Family Liaison Office (2015), as
expressoes telework, home office, virtual work, telecommuting e remote work sao
indiscriminadamente empregadas para fazer alusdo a acao de trabalho desenvolvida fora
do cendrio laboral tradicional.

A partir das defini¢des expostas evidencia-se, também, a relevancia do progresso
alcancado pelas tecnologias digitais para o estabelecimento do trabalho remoto ja que
tais tecnologias tornaram possiveis as trocas entre os individuos geograficamente
afastados, oportunizando a cooperagao e o desempenho de atividades interdependentes,
sem delimitar a localizagdo fisica dos componentes que integram a equipe de trabalho.
Dentre os recursos tecnologicos que subsidiariam o Teletrabalho, encontram-se:
aparelhos telefonicos, redes de dados, emails, sistemas de conferéncias, videochamadas,
videoconferéncias, softwares de comunicagdo, entre outros (Nilles, 1998; Singh, 2017;
Workman et al., 2003).

A literatura da 4rea estabelece que, por ser efetuado a partir de distintas
configuragdes, o Teletrabalho pode ser analisado a partir de algumas classes propostas

tendo em vista a localidade onde o mesmo ¢ desempenhado (Junior & Silva, 2015;
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Nohara et al., 2010; Rosenfield & Alves, 2011; Singh, 2017; Sobratt, 2016); logo, a

literatura menciona quatro modalidades de Teletrabalho, a saber:

e Teletrabalho em domicilio, também identificado como trabalho em ambiente

doméstico ou home office;

e Telecentros comunitarios ou locais;

e Telecentros satélites;

e Telecentros moveis;

o Telecottages,

Sendo considerada a modalidade mais difundida de Teletrabalho, o exercicio
laboral realizado em contexto doméstico ou home office, deve sua popularidade a
relativa facilidade de aproveitamento da infraestrutura ja existente no ambiente
doméstico do trabalhador; nesse sentido, os instrumentais demandados por tal
modalidade seriam diversificados, variando desde um equipamento telefonico,
computadores, até a estruturacdo de ambientes apartados.

Por meio do Teletrabalho em domicilio, o profissional executaria suas tarefas em
ambiente doméstico ou, até mesmo, em outros cendrios eleitos pelo mesmo, evitando-
se, dessa forma, deslocamentos até escritorios ou reparti¢des fisicas institucionais. No
tocante a interacdo com os agentes organizacionais, o teletrabalhador se valeria, para
tanto, de meios de comunicagdo, como os computacionais e de telefonia (Junior &
Silva, 2015). De modo geral, as organizacdes tencionam pelo Teletrabalho de tal
natureza em virtude de sua rapida e parcial implantagao e investimentos diminutos
(Nilles, 1997; Nohara et al., 2010; Singh, 2017).

No caso dos centros voltados ao Teletrabalho estes sdo aparelhados e mantidos
por diferentes institui¢des, em regioes proximas a residéncia dos profissionais, de onde
os mesmos efetuam servicos remotamente através de recursos eletronicos e de
comunicag¢do. Os telecentros comunitarios, ou locais, correspondem a espagos dotados

de recursos tecnoldgicos e de telecomunicagdes que sdo utilizados por colaboradores
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oriundos de variadas empresas a fim de prestarem seus servigos profissionais (Nilles,
1997; Singh, 2017). A implantacdo de telecentros comunitirios ndo sé mitigaria o
isolamento social vivenciado pelo teletrabalhador, bem como susteria o rotineiro
percurso estabelecido entre ambiente doméstico e escritorio — fato este que poderia vir a
ser benéfico para aqueles individuos que experimentam dificuldades quanto ao
ajustamento da realidade laboral a vida privada (Nohara et al., 2010).

Os telecentros satélites sdo constituidos por um complexo de instalagdes, tais
como equipamentos de processamento € comunicagao, softwares e materiais de apoio de
uma dada organizacdo, situadas em localidade ndo muito distante da moradia do
funcionario. Neste caso, a alocagdo e, consequentemente, a atuagdo dos trabalhadores
nos telecentros seria determinada em razao da proximidade do ambiente de vida
doméstica, independentemente das atividades que sdo desenvolvidas ou da area a que
pertencam (Junior & Silva, 2015; Nilles, 1997; Nohara et al., 2010; Singh, 2017).

Os telecentros modveis corresponderiam a instrumentos singulares que
possibilitariam ao profissional cumprir e remeter o produto do seu labor em transito,
através de recursos tecnoldgicos do campo da comunicagdo (Nilles, 1997). No caso do
Teletrabalho mével nao haveria o estabelecimento de um espago préoprio e definido para
a execu¢do das atividades laborais, sendo necessario, por conseguinte, que o0s
colaboradores se locomovessem diversas vezes durante o expediente a fim de cumprir
as solicitacdes da empresa (Fincato, 2006). Por fim, os telecottages corresponderiam a
modalidade de trabalho situada em areas rurais cujo objetivo envolveria a atracdo e
retengdo do publico distanciado dos grandes centros urbanos (Arruzo, 2013).

Além do sistema classificatorio descrito acima, o Teletrabalho também ¢
caracterizado por determinados estudiosos segundo a natureza de transmissao
empregada para a realizacdo das tarefas laborais. Nesse sentido, sdo propostas as
seguintes modalidades para categorizagdo: Teletrabalho (i) off line, (ii) one way ou (iii)
on line. A primeira categoria ¢ marcada pelo ndo estabelecimento de conexdes
interativas, de modo que o profissional desempenharia suas atribui¢cdes sem estabelecer
vinculagdo eletronica direta e permanente com os sistemas computacionais centrais da
institui¢do empregaticia (Jardim, 2003; Junior & Silva, 2015).

Quanto ao Teletrabalho one way este vem sendo definido como a modalidade de
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atuacdo na qual se faz presente uma interagdo unidirecional, de modo que o meio
escolhido para a entrega das demandas organizacionais inviabiliza a interatividade
simultanea entre o teletrabalhador e a instituicdo (Fincato, 2016). Quanto a ultima
categoria, Teletrabalho on line, esta se assentaria em um processo interativo perene e
frequente entre profissional e organizagdo, favorecendo que os servigos prestados a
instituicdo empregaticia sejam efetivamente fiscalizados pela mesma (Fincato, 2016;
Junior & Silva, 2015).

Por todo o exposto, é facil perceber que o Teletrabalho ndo deve estar sujeito a
conceitualizagdes simplistas, mas deve ser compreendido a partir de uma perspectiva
estratégica na qual vigore como elemento de transformagdes organizacionais indutoras
de distintas formas de trabalho suportadas pelas tecnologias digitais (Rosenfield &
Alves, 2011).

Os estudos concernentes ao Teletrabalho tanto apontam para aspectos positivos —
que implicariam em beneficios para os profissionais, as organizacdes ¢ a sociedade —
quanto para fatores negativos (Nilles, 1997; Nohara et al., 2010).

Partindo da perspectiva do trabalhador, a literatura menciona diversas vantagens
oriundas do Teletrabalho que poderiam ser congregadas em um conjunto caracteristico
de fatores que favoreceriam o estabelecimento de condi¢des mais confortaveis e
motivadoras, tais como: reducdo de recursos; flexibilizacdo de horarios ¢ do local de
trabalho; economia de tempo; maior equilibrio entre as esferas profissional e privada;
elevada margem de autonomia; autorrealizacdo; diminui¢do de conflitos no trabalho;
aumento significativo da produtividade; reducdo da fadiga; escolha pessoal do local de
trabalho; trabalho autébnomo e independente; melhoria na qualidade de vida; e
sentimento de valorizagdo profissional (Aderaldo et al., 2017; Alves, 2018; Figueiredo
et al., 2021; Green, 2010; Grisci & Cardoso, 2014; Hilbrecht et al., 2008; Junior &
Silva, 2015; Mamona, 2012; Nohara et al., 2010; Pérez et al., 2007; Rosenfield & Alves,
2006; Serra, 2010; Singh, 2010).

Considerando que o Teletrabalho possibilita que o profissional venha a
desempenhar suas atribui¢des laborais no mesmo local onde habita, ou muito préximo
do mesmo, ¢ natural que haja um refreamento de custos relacionados ao transporte,

alimentagdo, vestuario, entre outros (Junior & Silva, 2015).
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A flexibilidade de horarios de trabalho é considerada como um dos aspectos de
maior relevancia para o teletrabalhador uma vez que possibilita que o mesmo ordene
suas prioridades e concilie as tarefas profissionais com suas demais necessidades,
aproveitando, consequentemente, da melhor forma seu proprio tempo (Barros, 2011;
Junior & Silva, 2015; Pérez et al., 2007). Cabe ressaltar que a menor rigidez ndo se
aplica tdo somente a questdo de horarios, mas se estende a sele¢cdo do espaco de
trabalho. A escolha de tal local poderia beneficiar os profissionais a medida que os
mesmos ficariam desobrigados a suportarem cansativos e dispendiosos deslocamentos
(Aderaldo et al., 2017).

Nesse sentido, os teletrabalhadores, ao reduzirem ou suprimirem o tempo gasto
com locomogdes, poderiam dedicar aten¢do para diversas outras questdes que

impactariam, inclusive, no desenvolvimento profissional dos mesmos (Aderaldo et al.,

2017; Barros & Silva, 2010; Pérez et al., 2007).

A possibilidade de cumprir as demandas profissionais em ambiente outro que
ndo os tradicionais escritorios e reparticdes organizacionais também ofertaria
contribui¢cdes para o incremento da saude fisica e mental dos trabalhadores. O nao
enfrentamento de eventos estressores caracteristicos da atuagdo laboral convencional,
tais como o transito, o cumprimento de horarios e interrupgdes por parte de colegas,

favoreceria a qualidade de vida (Estrada, 2013).

J& quanto uma atuacdo mais autonoma, esta decorreria do fato de que no
Teletrabalho a avaliagdo do profissional se daria com base na entrega dos produtos
requeridos, o que, por sua vez, demandaria condutas mais proativas e um planejamento
mais intenso dos cursos de a¢do adotados (Nohara et al., 2010; Wang et al., 2021).

Tem-se visto que o Teletrabalho também proporciona beneficios as
organizacdes, tais como: reducdo da infraestrutura necessdria e correlatos custos
operacionais para manté-la; elevacdo da produtividade; melhor gerenciamento; redugao
do absenteismo; expansdo geografica mais acessivel; reducdo de conflitos entre
colaboradores; aperfeicoamento dos prazos de entrega; e contratacdo de mao-de-obra
mais barata (Alves, 2018; Barros & Silva, 2010; Bentley et al., 2015; Figueiredo et al.,
2021; Martin & Macdonnell, 2012; Nilles, 1998; Nohara et al.,, 2010; Peters &
Heusinkveld, 2010; Sharit et al., 2009; Singh, 2017).
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Segundo Donnelly e Proctor-Thomson (2015), o Teletrabalho ainda preservaria
as instituicdes empregaticias de possiveis paralisagdes desinentes de circunstancias
criticas que impossibilitariam os profissionais de adentrarem nas instalacdes e
desenvolverem suas atividades laborais.

A fim de precisar com maior exatiddo quais seriam as vantagens decorrentes do
Teletrabalho para as instituicdes vinculadoras, Mamona (2012) procedeu a um
levantamento que contou com a participagao de 75 empresas nacionais que adotaram tal
modalidade de atuacdo. Os resultados revelaram que 32% da amostra considerada
assinalou indicadores positivos relativos ao trabalho a distincia. Os aspectos favoraveis
mencionados, bem como o percentual de institui¢des que os identificaram sdo descritos
a seguir: diminuicdo da supervisdo presencial (32%); retencdo de talentos (25%);
dedicacdo profissional (24%); inclusdo social (24%); e crescimento da produtividade
(22%) (Singh, 2017).

Por fim, quanto as contribuicdes sociais do Teletrabalho a literatura menciona
beneficios tais como: promog¢ao do desenvolvimento regional; reducdo na emissao de
poluentes; diminui¢do do consumo de combustiveis fosseis; atenuacao do trafego viario
e dos consequentes gastos governamentais com a infraestrutura da malha; amenizagao
de problemas locais de desemprego; e inclusdo social de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho (Figueiredo et al., 2021; Lister & Harnish, 2009; Nohara et al.,
2010; Singh, 2017).

A Tabela 2 congrega alguns dos principais beneficios ou aspectos positivos

envolvendo a implantacao do Teletrabalho.
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Tabela 2. Principais vantagens advindas da adogdo do Teletrabalho (continua).

Beneficiario Tematica norteadora Autor Beneficios

Martinez-Séanchez et al. (2008);

. Maior autonomia e controle sobre o proprio ritmo de
Percival (2011); prop

. trabalho;

Autonomia Bentley et al. (2015); rabatio
Oliveira & Pantoja (2020); M N
Ribeiro (2021); €nor supervisio;

Flexibilidade na escolha do local de trabalho;
Percival (2011);
Trabalhador Flexibilidade Maﬁinez—Sénchez et al. (2008); Flexibilidade na organizacdo e no hordrio de trabalho;
Solis (2016);
Oliveira & Pantoja (2020); Possibilita aos trabalhadores terem maior flexibilidade para
atender suas necessidades domésticas;
Humanizac#o do trabalho Martinez-Sanchez et al. (2008); Humanizagao do labor;
Remuneragdo e recompensas Stout (2010); Renda agregada;
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Tabela 2. Principais vantagens advindas da adogdo do Teletrabalho (continua).

Beneficiario

Tematica norteadora

Autor

Beneficios

Desenvolvimento profissional

Stout (2010);
Vargas & Osma(2013);
Collins, et al. (2016);

Favorecimento das relagdes sociais;
Maiores oportunidades de éxito profissional,
Ampliagdo do quadro de referéncia do trabalhador;
Intercambio de informacdes e conhecimentos;

Reconhecimento das capacidades e potencialidades do
profissional;

Trabalhador

Qualidade de vida

Martinez-Sanchez et al. (2008);
Sharit et al. (2009);

Stout (2010);

Martin & Macdonnell (2012);
Bentley et al. (2015);

Brown (2016);

Peters & Heusinkveld (2010);
Percival (2011);

Donnelly & Proctor-Thomson (2015);
Mello et al. (2014);

Oliveira & Pantoja (2020);
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Aumento da satisfagdo no trabalho;
Melhoria na qualidade de vida;
Redugdo de afastamentos por motivos de saude;
Favorece a satude fisica e mental;

Contribui para o equilibrio entre vida pessoal e
profissional;

Decréscimo dos indices de burnout;



Tabela 2. Principais vantagens advindas da adogdo do Teletrabalho (continua).

Beneficiario Tematica norteadora Autor Beneficios

Melhoria na produtividade;
Martinez-Sanchez et al. (2008);

Stout (2010); Reducdo do absenteismo;
Martin & Macdonnell (2012); I d oh fissional:
Vargas & Osma(2013); ncremento no desempenho profissional;
Bentley et al. (2015); P . . N dutivas:

o Donnelly & Proctor-Thomson (2015); rote¢ao contra interrupgoes produtivas;

Desempenho organizacional Brown (2016);
Sharit et al. (2609); Redugdo de niveis hierarquicos intermediarios;
Peters & Heusinkveld(2010);
Organizagio Percival (2011); Acesso a novas fontes de trabalho;

Oliveira & Pantoja (2020); )
tvemra antoja ( ) Contrata¢do de mao de obra mais acessivel;

Introdugdo de novas tecnologias;

Martinez-Sanchez et al. (2008);
Martin & Macdonnell (2012);
Comprometimento Bentley et al. (2015); Favorece o comprometimento e a lealdade organizacional;
Arvola et al. (2017);
Ribeiro (2021);
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Tabela 2. Principais vantagens advindas da adogdo do Teletrabalho (continua).

Beneficiario

Tematica norteadora

Autor

Beneficios

Organizacdo

Atracdo e retencdo de talentos

Martinez-Sanchez et al. (2008);
Sharit et al. (2009);

Percival (2011);

Martin & Macdonnell (2012);
Bentley et al. (2015);

Brown (2016);

Barros & Silva (2010);

Retencdo e atragdo de funciondrios;

Aumento da forga de trabalho

Imagem organizacional

Sharit et al. (2009);
Oliveira & Pantoja (2020);

Melhora na imagem da organizagao;

Redugao de custos

Martinez-Sanchez et al. (2008);
Sharit et al. (2009);

Percival (2011);

Brown (2016);

Vargas & Osma (2013);

Mello et al. (2014);

Oliveira & Pantoja (2020);

Redugdo de custos com espaco fisico, infraestrutura e
estacionamento;

Otimizagdo de recursos;

Responsabilidade
Ambiental

Martin & Macdonnell (2012)

Fortalecimento de uma consciéncia organizacional mais
“verde”;
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Tabela 2. Principais vantagens advindas da adogdo do Teletrabalho (continua).

Beneficiario Tematica norteadora Autor Beneficios

Oportunidades de contratag@o para PcD e pessoas
socialmente excluidas;

Floério (2005); .
Sociedade Desenvolvimento social Nilles (1997); Desenvolvimento do mercado de trabalho;
Balsan (2001); - ~ .
Integracdo e combate a exclusdo social;
Distribuicao de renda mais equanime;
Redugdo dos niveis de poluigdo;
Impactos positivos na urbanizagao;
' ' Floério (2005);
Meio Ambiente Sustentabilidade Greer & Payne (2014); Melhor distribuigdo populacional,

Harrington & Walker (2004);
Desenvolvimento de areas desfavorecidas;

Preservacao do espaco rural,
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Tabela 2. Principais vantagens advindas da adoc¢do do Teletrabalho (conclusio).

Beneficiario Tematica norteadora Autor Beneficios
Reducao de gastos com manutencao e investimentos em
infraestrutura de transportes;
Economia de combustiveis;
o o . Nilles (1997) o
Governo Pohtlcas publicas e desenvolvimento Silva (2004) Redistribui¢do de empregos;
mnterno Costa (2004)

Distribuigdo geografica do trabalho mais adequada;
Criagdo de novos postos laborais;

Incentivo a inovacao tecnologica;
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Mesmo frente a inimeros aspectos positivos, o Teletrabalho também responde
por multiplos entraves que podem decorrer de uma cultura organizacional resistente a
instituicao de tal modalidade e da inexisténcia de uma jurisprudéncia adequada (Alves,
2018; Green, 2010).

Nohara et al. (2010), mencionam que para os profissionais as principais
desvantagens do Teletrabalho seriam: maior insegurancga juridica devido a falta de uma
legislagdo especifica; diminutas possibilidades de troca social e aprendizagem entre
pares em virtude da inexisténcia de um ambiente de trabalho coletivo; sedentarismo
com repercussdes negativas para a satde do teletrabalhador.

Ja Alves (2018), propde que os desafios vivenciados pela seara do Teletrabalho
podem ser ordenados conforme as categorias: produtividade do trabalhador,
desenvolvimento profissional, politica organizacional, cultura organizacional e gestdao
administrativa, de modo que esta Ultima seria o conjunto com o maior nimero de
obstaculos a serem superados. Para que tais aspectos negativos sejam sobrepujados o
autor enfatiza a relevancia e necessidade de que o corpo gerencial das organizagdes
adote agOes estratégicas de diversos niveis — sendo as praticas de carater tatico e
operacional as mais recorrentes nas instituigdes empregaticias.

Ainda em relagdo as dificuldades impostas pelo Teletrabalho aos profissionais
que adotam tal modalidade de atuacdo ¢ importante se atentar para as condig¢des do
ambiente eleito para a execucao das tarefas laborais. Nesse sentido, quando o trabalho ¢
transposto para outros cendrios que ndo 0s convencionais escritorios ou repartigoes
organizacionais torna-se fundamental que o espaco reservado para a acdo profissional
seja preparado adequadamente recebendo, para tanto, os instrumentais € suprimentos
indispensaveis ao desempenho das fungdes (Barros & Silva, 2010; Nilles, 1998; Singh,
2017). Caso nao haja a devida propiciagao dos implementos materiais e/ou monetarios
fundamentais ao pleno exercicio profissional, o teletrabalhador incorrerd em gastos
pessoais, fato este que, por sua vez, podera colocar em xeque a tdo propalada economia
de recursos financeiros (Aderaldo et al., 2017; Barros & Silva, 2010).

Outro ponto a ser superado diz respeito ao balizamento de limites entre trabalho
e vida privada, agdo que pode produzir significativos indices de estresse e tensdo em
virtude do aspecto contraditério do Teletrabalho — flexibilidade coexistindo com a

necessidade de disciplinar o trabalho em casa (Nilles, 1998; Singh, 2017; Wang et al.,
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2021). Fonner e Stache (2012), em pesquisa efetuada com trabalhadores em regime de
home office encontraram que os meios mais empregados para demarcar o exercicio
laboral em ambiente doméstico correspondiam ao tempo, ao espaco de trabalho, ao
manuseio da tecnologia (por exemplo, desligar o computador) e aos sinais
informacionais (por exemplo, avisar ao nucleo familiar que as atividades de trabalho
seriam iniciadas ou fechar a porta do recinto no qual executa suas tarefas).

Além das problematicas ja mencionadas, outra questdo que vem preocupando os
estudiosos do campo diz respeito ao isolamento social vivenciado pelos
teletrabalhadores (Figueiredo et al., 2021; Wang et al., 2021). Soma-se a isso a reduzida
interacdo entre membros das equipes laborais, a diminuta visibilidade profissional dos
colaboradores frente a instituicdo e o enfraquecimento das defesas dos profissionais.
Desta forma, tais fatores poderiam, em longo prazo, restringir a consecucao de
habilidades e possibilidades de ascensdo profissional, bem como influir de modo
negativo sob a cultura da organizacdo (Alves, 2018; Figueiredo et al., 2021; Golden &
Raghuram, 2010; Nohara et al., 2010). Ademais, os colaboradores receariam quanto a
uma possivel exclusdo do grupo social da instituicdo com repercussdes negativas na
identidade, vinculacdo, desempenho e comprometimento organizacional dos mesmos
(Singh, 2017).

Cabe ressaltar que, dentre as possiveis desvantagens decorrentes da implantagdo
do Teletrabalho para as organizacdes, a literatura especializada pontua os seguintes
elementos: ameacas quanto a seguranga de informagdes organizacionais; dissolugdo de
hierarquias  institucionais;  divergéncias entre profissionais presenciais e
teletrabalhadores; dificuldades no gerenciamento de tarefas e do desempenho;
promogao mais dificultosa da motivagdo, do comprometimento e da identificagdo com a
institui¢do; controle de horas de trabalho excedentes; embaracos envolvendo os
processos de selegdo e recrutamento; e questdes culturais (Figueiredo et al., 2021;
Florio, 2005; Mamona, 2012; Nilles, 1998; Nohara et al., 2010; Singh, 2017).

Outra adversidade imposta aos organismos empregaticios ¢ relativa a propalacao
do Teletrabalho juntamente aos recursos tecnoldgicos adequados a tal modalidade
laboral — o que implicaria, portanto, na oferta de tecnologias favorecedoras da
cooperacdo € comunicacdo entre pares (Alves, 2018; Donnelly & Proctor-Thomson,

2015; Figueiredo et al., 2021; Percival, 2011).
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A fim de que a morosidade que marca a efetiva implementagao do Teletrabalho
nas organizacdes seja suplantada, ¢ necessario cuidar para que as praticas de gestdo
sejam adequadas e proprias a tal modalidade de trabalho. Nesse sentido, as questdes
gerenciais envolvendo o Teletrabalho estariam mais vinculadas a medidas do campo da
Administragdo, reclamando pela ado¢do de uma abordagem distinta da tradicional
(Alves, 2018; Figueiredo et al., 2021; Nilles, 1997; Peters & Heusinkveld, 2010).

Nesse sentido, Scholefield e Peel (2009), em pesquisas acerca do Teletrabalho,
identificaram que as atitudes negativas expressadas por gestores neozelandeses atuaram
como a barreira mais expressiva para o estabelecimento de tal modalidade laboral.
Investigacdes correlatas indicam que gerentes seguros em relacdo a sua equipe de
teletrabalhadores constroem relacionamentos interpessoais satisfatorios, cultivam a
comunicagdo bidirecional e estabelecem niveis apropriados de discricdo a fim de
produzir melhores resultados para o corpo profissional (Alves, 2018; Lautsch et al.,
2009).

Rompendo com as tradicionais concepgdes de tempo, lugar e agdo, o
Teletrabalho modificaria a estruturacao do trabalho e o modelo de gestdo convencional
(Alves, 2018; Figueiredo et al., 2021). Por conta disso, o afastamento fisico e
psicossocial acabaria por se tornar o principal desafio para os gestores, dado que,
substancialmente, modificaria a sistematizacdo do labor e sua supervisao (Figueiredo et
al., 2021; Filardi et al., 2020; Taskin, 2006).

Quanto ao setor publico, Taskin e Edwards (2007) verificaram que
transformagodes envolvendo os arranjos temporais e espaciais do Teletrabalho nio s6
puseram a prova os modelos convencionais de organizacdo, mas evidenciaram a
preméncia de que os processos regulatorios e de controle avancem de modo a
acompanhar as evolugdes vivenciadas (Alves, 2018; Collins et al., 2013).

A seguir, seguem descritas algumas das mais notorias problematicas envolvendo

o Teletrabalho.
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Tabela 3. Principais desvantagens decorrentes da adogdo do Teletrabalho (continua).

Agente Tematica norteadora Autor Desvantagens
E de trabalho;
Percival (2011); xeesso de trabatho
Desempenho profissional Martinez-Sanchez et al. (2008); Dificuldades envolvendo a manutengio
d dutividade;
Oliveira & Pantoja (2020); a produtividade
Desenvolvimento de habilidades para o
teletrabalho;
Peters & Heusinkveld (2010);
. ) . Cust iais, incluindo isol t
Desenvolvimento profissional ¢ pessoal ~ Yargas & Osma (2013); ustos S;)ri)lglsssi:)ri;;l ;ns OOCiIZE amento
Bentley et al. (2015);
Trabalhador

Oliveira & Pantoja (2020);
Maruyama & Tietze (2012);
Dussault, Bouchard & St-Jacques (2018);

Redugdo da visibilidade profissional,

Dificuldades de progressdo na carreira;

Qualidade de vida

Nilles (1997);

Silva (2004);

Florio (2005);

Solis (2016);

Oliveira & Pantoja (2020);
Ribeiro (2021);
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Estresse;
Conflitos familiares;

Indisting@o entre vida pessoal e
profissional;



Tabela 3. Principais desvantagens decorrentes da adogdo do Teletrabalho (continua).

Agente Tematica norteadora

Autor

Desvantagens

Controle organizacional

Donnelly & Proctor-Thomson (2015);

Indisponibilidade do empregado no
espago fisico da organizagao;

Organizacdo

Vargas & Osma (2013);
Falta de controle sobre o trabalhador;
Estabelecimento de politicas
organizacionais eficazes;
Percival (2011)
Politica organizacional Vargas & Osma (2013) Politicas claras de avaliagdo de

Donnelly & Proctor-Thomson (2015)
Brown (2016)

desempenho;
Normas minimas para o projeto

ergondmicos para estacdes de
teletrabalho;

Seguranga da informagio;

Investimento em tecnologia e
infraestrutura;

Acesso as tecnologias adequadas ao
teletrabalho;

Protegdo de dados;

Promogao e pagamento por mérito;
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Tabela 3. Principais desvantagens decorrentes da adogdo do Teletrabalho (continua).

Agente Tematica norteadora Autor Desvantagens

Aumento da dificuldade administrativa;

Falta de comunicacao entre os
colaboradores e gestores;

Stout (2010); Caréncia de suporte gerencial;
Bentley et al. (2015);
Sharit et al. (2009); Falta de cooperacao entre trabalhadores;
Percival (2011);

Organizacdo Gestdo administrativa Donnelly & Proctor-Thomson (2015); Falta de estimulo a criatividade/inovagao;
Brown (2016);
Martin & Macdonnell (2012); Gestdo do clima organizacional;
Mello et al. (2014);
Oliveira & Pantoja (2020); Organizagdo e gerenciamento do trabalho;

Resisténcia dos gestores;
Gestao virtual de funcionarios;

Treinamento e familiariza¢do com as
praticas teletrabalho;

Estruturas adequadas de gestao para o
teletrabalho;

Restri¢des a seguranca da informacao;

Problemas com infraestrutura
tecnologica;
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Tabela 3. Principais desvantagens decorrentes da ado¢do do Teletrabalho (conclusio).

Agente Tematica norteadora Autor Desvantagens
0 L Martinez-Sanchez et al. (2008); Mudanga cultural nas organizagdes;
rganizagao Cultura organizacional
Alves (2018);
Jamil (2004) Reducdo da demﬁiﬁ'por mao de obra
Sociedade Retrocesso social Florio (2005)

Exploragao dos profissionais socialmente
excluidos;

Erosao das estruturas tradicionais;
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Todavia, observa-se que os embates e discussdes envolvendo o Teletrabalho nao
se limitam apenas ao campo conceitual, estendendo-se também para a esfera legal que
tutela e disciplina juridicamente o assunto. Nesse sentido, constata-se a inexisténcia,
tanto no ambito brasileiro como no internacional, de diretrizes que regulamentem
especificamente o Teletrabalho (Bastos, 2013; Figueiredo, 2021; Fincato, 2016).

De acordo com informacdes da Sociedade Brasileira de Teletrabalho e
Teleatividades, alguns paises ja vém dedicando esforcos a proposicao de leis e projetos
especificos que versem e normatizem o assunto, tais como a Colombia (Lei n°
1.221/2008), o Chile (Lei n° 19.759/2002), a Argentina (Projetos de Lei n® 2.337/2007 e
3.498/2010), o Peru (Projeto de Lei n® 4.901/2011), a Republica Dominicana (Projeto de
Lei n®947/2010) e o Uruguai (Projeto de Lei n°® 16/2010).

Fincato (2016) argumenta que a inexisténcia de conceitos juridicos
minimamente definidos contribui para o estabelecimento de uma inseguranca legal,
dificultando, por conseguinte, o desenvolvimento e o ajustamento socioecondomico do
setor laboral. Desta forma, um expressivo nimero de profissionais estaria sendo
cerceado de seus direitos relativos a uma adogdo segura da modalidade contratual do
Teletrabalho, e expor-se-iam a precarizagdo de suas relagdes. Partindo da perspectiva
dos empregadores, sem o estabelecimento de um conjunto legislativo basico os mesmos
estariam sujeitos a incertezas envolvendo os vinculos contratuais firmados.

No tocante ao campo normativo nacional que rege a questao do Teletrabalho, ¢
possivel notar que o teletrabalhador que executa suas atividades profissionais em
ambiente doméstico ¢ igualado ao profissional a distancia, e ambos sdo equiparados ao
trabalhador presencial, tal como preconizado pelo Artigo 6° extraido da Consolidagao
das Leis do Trabalho, alterado pela Lei 12551/11 (Fincato, 2016).

Especificamente, a referida norma estabelece que:

“Art. 6° Nao se distingue entre o trabalho realizado no
estabelecimento do empregador, o executado no domicilio do
empregado e o realizado a distincia, desde que estejam

’

caracterizados os pressupostos da relagdo de emprego.’

Argumenta-se que, para fins de normatizacao, um simples assemelhamento entre
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tais modalidades de atuagdo ndo garantiria a seguranga juridica as partes envolvidas,
sobretudo pelo fato de que cada categoria prevista guardaria suas especificidades. Logo,
toda agdo profissional prestada sob a configuragao telepresencial requereria cuidados
especificos, uma vez que nao se faria suficiente mera transposicao do entendimento
concernente ao trabalho presencial a questdes do Teletrabalho, tais como: fiscalizagdo
dos processos produtivos e do horario; contexto laboral e relacionamento sindical, entre
outros (Fincato, 2016).

Verifica-se que o aludido Artigo 6° da CLT se aproxima do regime de normas
abertas, de modo que regras extensivas e permeaveis sdo tomadas a fim de responderem
a uma situacdo tangivel, conferindo espago a uma inobservancia genérica e a um
ativismo juridico acentuado (Fincato, 2016).

A fim de melhor compreender a experiéncia juridica brasileira acerca do
Teletrabalho basta avaliar os avancos conquistados por diversas nagdes no que se refere
ao regramento acerca de tal mote. Como exemplo, evidencia-se o Codigo do Trabalho
Portugués que traz disposicdes acerca da tematica (desde o ano de 2003 fez constar em
sua redagao um capitulo especifico acerca da modalidade laboral em questao no qual
aspectos fundamentais sdo previstos e positivados) ainda que ndo tenha sido editada
legislagdo especifica.

A seguir, alguns excertos do mesmo sdo descritos:

“Art. 236 O teletrabalhador tem os mesmos direitos e
estd adstrito as mesmas obrigagoes dos trabalhadores que
ndo exer¢am a sua atividade em regime de teletrabalho tanto
no que se refere a formagdo e promogdo profissionais como

)

as condigoes de trabalho.’

“Art. 237 O empregador deve respeitar a privacidade
do trabalhador e os tempos de descanso e de repouso da
familia deste, bem como proporcionar-lhes boas condigoes de
trabalho, tanto do ponto de vista fisico como psiquico.
Sempre que o teletrabalho seja realizado no domicilio do
trabalhador, a visita ao local de trabalho so deve ter por
objeto o controlo da atividade laboral, bem como dos

instrumentos de trabalho e apenas pode ser efectuada entre
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as 9 e as 19 horas, com a assisténcia do trabalhador ou de

pessoa por ele designada.”

“Art. 238 O teletrabalhador devera observar as regras
de utilizagdo dos instrumentos que lhe forem disponibilizados
e ndo podera, salvo acordo em contrario, dar aos
equipamentos que lhe forem confiados uso diverso do

cumprimento da presta¢do de servigos.”

Voltando a realidade brasileira, o trabalho a distancia sofreu recente
reconhecimento quando da promulgacao da Lei n° 12.551, de 15 de dezembro de 2011,
que modificou a redacdo original do artigo 6° da CLT, admitindo a possibilidade de se
executar as tarefas laborais em lugar distinto do convencional cenario de escritério
organizacional, sem que houvesse a descaracterizagdo do vinculo empregaticio.

Dessa feita, o artigo 6 ° da Consolidagdo das Leis do Trabalho passou a vigorar

com a seguinte redagao:

“Art. 6° Nao se distingue entre o trabalho realizado no
estabelecimento do empregador, o executado no domicilio do
empregado e o realizado a distincia, desde que estejam

caracterizados os pressupostos da rela¢do de emprego.

Paragrafo  unico. Os  meios telemdticos e
informatizados de comando, controle e supervisdo se
equiparam, para fins de subordinagdo juridica, aos meios
pessoais e diretos de comando, controle e supervisdo do

trabalho alheio.”

Considera-se que a referida transformacdo inserida na CLT responderia de
maneira insatisfatoria diante das expectacdes envolvendo a normatizacdo do
Teletrabalho uma vez que apenas se limitou a perpetuar a correspondéncia entre tal
modalidade de atuagdo ao trabalho presencial.

Concernente ao regime juridico que rege a atuacdo dos servidores publicos
federais importa mencionar que inexiste, no momento, qualquer previsao ou vedacao na

Lei n® 8.112/1990 quanto ao exercicio profissional por meio da adog@o do Teletrabalho.
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Com a aprovagdo do Projeto de Lei n® 2.723/2015 que se encontra em tramitagdo na
Camara dos Deputados espera-se que tal hiato seja suprimido uma vez que ha a
proposi¢ao da inser¢ao do § 3° ao artigo 19 da supracitada norma juridica, conforme
destacado a seguir (ipsis litteris):

“§ 3° Fica autorizada a implantagdo do sistema de
escritorio remoto no ambito do servigo publico, que consiste
na atividade ou no conjunto de atividades realizadas fora das
dependéncias fisicas do orgdo ou entidade, quando os

resultados puderem ser efetivamente mensuraveis, conforme

se dispuser em regulamento.”

Dessarte, frente a caréncia de instrumento juridico regulador do estabelecimento
do Teletrabalho na esfera da administragdo publica federal, distintos 6rgdos vém
sancionando regulamentos internos de natureza infra-legal a fim de remediar essa
situacdo, tais como: Portaria n°® 139/2009, do Tribunal de Contas da Unido — TCU;
Resolugdo Administrativa n® 1499/2012, do Tribunal Superior do Trabalho — TST;
Resolugdo n°® 227/2016, do Conselho Nacional de Justica — CNJ; e Resolu¢do n°
568/2016, que dispde acerca da realizacao do Teletrabalho, a titulo de projeto-piloto, no
Supremo Tribunal Federal — STF (Cardoso, 2018).

E possivel perceber que, no Brasil, a vigente legislagdo que normatiza a questdo
do Teletrabalho ainda ¢ pouco precisa e apresenta sérias lacunas. Faz-se necessaria a
proposi¢ao de um regramento suficiente acerca da matéria, de modo que seja possivel
contar com a eficécia da tutela ao teletrabalhador (Fincato, 2016).

As consideragdes tecidas a respeito da relevancia do estabelecimento de
diretrizes que regulamentem o Teletrabalho ganham tons ainda mais preocupantes frente
ao expressivo numero de profissionais que atuam sob tal regime. Segundo dados
fornecidos pela Sobratt (2016), o home office se estabeleceu no pais como uma forte
tendéncia, sendo que a flexibilizacdo da jornada de trabalho seria uma das principais
razdes para tal movimento.

Objetivando analisar o mercado brasileiro, coletar informagdes a respeito das
novas praticas de trabalho e contribuir com as estatisticas a partir de indices

representativos de tal modalidade laboral, foi efetuado o estudo Home Office Brasil,
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junto a mais de 300 organizagdes situadas em distintos segmentos e portes, nas
diferentes regides do pais.

A investigagdo em questdo apontou para trés movimentos dispares de
desenvolvimento desta pratica em comparacdo aos resultados encontrados em
levantamento preliminar datado de 2014: foi verificado um aumento de 50% no namero
de institui¢des empregaticias que estdo implantando a modalidade de Teletrabalho, ao

passo que houve um crescimento da ordem de 28% na formalizacdo da pratica.

Alguns dados extraidos do referido estudo apontam que o percentual de
organizagdes que adotaram o Teletrabalho, em suas distintas modalidades, no contexto
nacional ¢ de 68%, enquanto que as taxas encontradas em outros paises se revelam mais

expressivas — Estados Unidos: 85%; Canada: 85%; Franga: 77%; e Alemanha: 77%.

Dentre as institui¢des que adotaram a pratica do Teletrabalho, 80% estavam
situadas no setor de Servicos e Industria de Transformacdo, de modo que os segmentos
mais presentes seriam: Tecnologia da Informacdo e Telecom (24%); Quimico,
Petroquimico e Agroquimico (12%); Servicos de Suporte e Provimento (9%); Bens de

Consumo (8%); e Maq./Equipamentos & Automacao (8%).

No tocante a natureza das organizacdes que aderem ao Teletrabalho, foi
identificada uma preponderancia das institui¢des de carater privado (93%) em relacdo a
organismos publicos (7%). Em relacdo a localizagdo geografica das mesmas, observou-
se maior adesdo de institui¢des situadas na regido sudeste (85%); os demais indices sdo

apresentados a seguir:
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Figura 2. Localizagdo geografica das organizagdes brasileiras adeptas do Teletrabalho. Fonte: Sobratt
(2016).

Os ganhos mais relevantes advindos da implantacdo do Teletrabalho,
mencionados pelas instituigdes empregaticias estiveram ligados a retencdo de
colaboradores (89%) e otimizagdo de processos internos (87%). As demais vantagens

identificadas se encontram evidenciadas na figura abaixo.

B A- Atragfie de colaboradores
O B- Otumizacio processos internos
@ C- Retencdo colaboradores
- . - OD -Viabilizacio de planos
B C D E OE - Enfrentamento crise

Figura 3. Principais ganhos advindos da implantagdo do Teletrabalho no cenario organizacional. Fonte:
Sobratt (2016).
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Segundo dados provenientes de relatorio conjunto elaborado pela Organizagao
Internacional do Trabalho [OIT] (2017) e pela Fundacdao Europeia para a Melhora das
Condi¢des de Vida e do Trabalho, no cenario internacional o trabalho remoto vem
experimentando progressivo aumento, desde os primoérdios do século XXI, em diversas
nagdes da Europa, de modo que a média de teletrabalhadores na Unido Europeia ja era
da ordem de 17%, com especial realce para certos paises situados ao Norte do
continente, tais como Dinamarca, Holanda e Suécia, para os quais os valores

percentuais se aproximavam dos 30%.

40

B Regular home-based telework B High mobile TACTM B Occasional T/ICTM

Fonte: European Working Conditions Survey (EWCS, 2015)

Figura 4: Porcentagem de trabalhadores realizando teletrabalho/trabalho remoto na UE.

Frente a uma realidade critica sem precedentes ocasionada pelo surto pandémico
da COVID-19 (Organizacao Mundial da Satde, 2020), deve-se considerar que a atual
sociedade, bem como suas praticas instituidas, enfrenta radicais desafios nos campos da
saude, social e econdmico que ressoam no modo de vida dos individuos e em seus
habitos laborais (Figueiredo, et al., 2021; Fundag¢do Europeia para a Melhoria das
Condi¢des de Vida e de Trabalho [Eurofound], 2020; Pérez-Nebra, et al., 2021). Assim,
assistiu-se a imposi¢ao de um estado de confinamento humano implicando em uma
completa modificacdo das praticas tipicas das coletividades globalizadas do presente
século (Figueiredo, et al., 2021; Hau & Todescat, 2018).

Nesse sentido, os modelos de trabalho estabelecidos sofreram profundas

53



disrupg¢des de maneira tal que muitos profissionais ao redor do globo se viram obrigados
a prestar seus servigos sob a configuracao do Teletrabalho ofertando, dessa feita, rapidas
solugdes as agdes de isolamento social. Por meio dos dados oriundos de uma série de
pesquisas ocupadas com a cobertura em tempo real da incidéncia do trabalho remoto ¢
possivel verificar uma elevagdo considerdvel no que tange a implementacdo desse
esquema de atuacdo profissional diante das medidas sanitarias publicas adotadas (Milasi
et al., 2021; Sostero et al.,, 2020). A exemplo, os resultados provenientes de
levantamento conduzido pela European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions [Eurofound] (2020) indicaram que em abril de 2020
aproximadamente 40% dos profissionais atuantes na Unido Europeia cumpriam suas
atividades laborais somente por meio do trabalho remoto.

Por meio de levantamento empreendido pela Faculdade de Economia e
Administra¢do da Universidade de Sao Paulo (FEA-USP) em conjunto com a Fundacao
Instituto de Administragdo (FIA), constatou-se que os trabalhadores brasileiros
expressaram crescente intencdo de permanecerem desempenhando suas atribuigdes
laborais de forma remota (Jankavski, 2021). De acordo com a referida pesquisa, 73%
dos profissionais ouvidos se disseram satisfeitos com a adogdo do Teletrabalho, de
modo que 78% dos individuos manifestaram o desejo de permanecerem em tal
modalidade de atuagdo apo6s o fim da pandemia, enquanto que a taxa de trabalhadores
que anseiam retornar aos moldes da atuacdo presencial sofreu um decréscimo de 19%
para 14%; ainda, no que tange a produtividade, o estudo ressalta que para 81% dos
entrevistados o desempenho profissional se manteve igual ou superior aquele obtido no
trabalho presencial. Quanto ao perfil do trabalhador remoto, a pesquisa relata que este ¢
marcado por uma maioria feminina (56,1%), branca (65,6% sao brancos e brancas), com
Ensino Superior Completo (76,6%) e majoritariamente do setor privado (63,9%). Em
termos de setorializa¢do, no segmento privado, o Teletrabalho se destaca no campo dos
servigos (14,5%), educagdo (10,3%) e comunicacdo (7,7%); ja no setor publico, as
searas com indices mais proeminentes de trabalho ndo presencial sdo administragdes
publicas (14,4%), empregados dos governos estaduais (13,9%) e empregados do
governo federal (7,8%). Atividades como agricultura (0,6%), logistica (1,8%) e
alimentac¢do (1,9%) ficaram abaixo da média nacional. Por fim, ¢ destacado que a regido

com maior concentragdo de profissionais atuando em trabalho remoto ¢ a Sudeste

54



(58,2%) com 4,7 milhdes de trabalhadores, seguida pelo Nordeste (16,3%) e regido Sul
(14,5%) (Jankavski, 2021).

Dessarte, com a eclosdao da pandemia o trabalho remoto se estabeleceu como
alternativa viavel e obrigatéria na busca por condi¢cdes de desenvolvimento e
produtividade, podendo ser considerado por isso como o novo paradigma da
organizacdo laboral (Aderaldo et al., 2017; Figueiredo et al., 2021; Kim et al., 2016;
Milasi et al., 2021). A despeito de preferéncias, habilidades, da natureza das atividades
executadas ou do preparo organizacional, profissionais e instituigdes empregaticias
foram for¢ados a se adaptarem a esse novo contorno de trabalho remoto compulsorio
(Figueiredo et al., 2021; Wang et al., 2021).

A 1mperiosa necessidade de se suster as medidas de distanciamento social fez
com que significativa parcela das empresas e vinculadoras adotassem o Teletrabalho de
forma brusca, sem quaisquer oportunidades de organizacdo e ajustamento —
essencialmente indispensaveis em processos de transicao (Filardi et al., 2020). A fim de
se constatar a assuncao repentina do Teletrabalho basta considerar que previamente ao
surto pandémico, apenas 15% dos empregados na Unido Europeia haviam cumprido
suas atribuicdes de modo remoto, enquanto que apds a eclosao da COVID-19 esse
indice atingiu o ja mencionado patamar de 40% da mao-de-obra — depreende-se,
portanto, que a maioria das organizagdes e dos profissionais que se sujeitaram a essa
transi¢do para o trabalho remoto eram virtualmente inexperientes nesta configuracao
laboral (Milasi et al.,, 2021). Com isso, ndo somente as entidades empregaticias
passaram a sofrer as consequéncias nocivas de tal mudanca abrupta, mas sobretudo os
profissionais foram desafiados a responderem a um novo contexto de atuacdo
profissional que, para muitos deles, era desconhecido até entdo. Assim, milhdes de
trabalhadores foram impelidos a desenvolver suas tarefas profissionais em ambiente
doméstico tendo, para isso, de equilibrar seus compromissos profissionais com aqueles
outros de natureza pessoal e familiar (Pérez-Nebra et al., 2021).

De acordo com Milasi et al. (2021), no diz respeito as organizacdes de trabalho,
a mudanca repentina para o trabalho remoto implicou no enfrentamento dos seguintes
desafios: (i) garantir aos teletrabalhadores o fornecimento dos recursos necessarios
(dispositivos digitais e softwares) ao desenvolvimento do trabalho remoto; (ii)

implementar conexdes seguras a rede de negdcios e acesso a aplicativos fundamentais;
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(ii1) estabelecer diretrizes para a realizagdo do Teletrabalho; (iv) ajustar as praticas
gerenciais afinando-as a supervisdo e comunica¢do no trabalho remoto; (v) adaptar os
processos laborais e aperfeicoar as ferramentas de colaboragdo. Ainda segundo os
referidos autores, consideravel parcela das institui¢des empregaticias viu como ardua a
tarefa de satisfazer prontamente tais necessidades e manter o corpo organizacional
atuando eficientemente de forma remota.

Tornando-se subitamente uma nova norma em determinadas organizagdes, o
trabalho remoto imp0s a alguns cargos e profissionais rapida adaptacdo a essa situacao
com consequente fragilizagdo dos mesmos (Figueiredo et al., 2021; Pérez-Nebra et al.,
2021; Wang et al, 2021). Os profissionais, além de serem demandados a se
acomodarem a novos recursos digitais e colaborativos, também passaram a fazer uso de
meios de comunicagao, até entdo pouco conhecidos, com pares, supervisores e clientes.
Como ja mencionado, em virtude da rapidez com que se deu esse movimento dos
individuos em direcdo ao Teletrabalho, muitos deles o fizeram sem qualquer tipo de
capacitacdo bem como, em determinadas situagdes, sem o dominio das habilidades
digitais necessarias a um bom desempenho e o estabelecimento de um espagco doméstico
de trabalho apropriado. Em tal contexto, defende-se que profissionais que gozavam de
experiéncia prévia com o trabalho remoto experimentaram maior facilidade em se
adaptar a esta modalidade de atuagdo em comparagdo aqueles que teleatuavam pela
primeira vez. Nesse sentido, em estudo conduzido por Mori e Hayashi (2020) com
trabalhadores japoneses, os individuos que experimentaram o Teletrabalho pela primeira
vez foram os mesmos que vivenciaram maior desconforto em relacdo a modalidade, de
modo que foram mencionadas como as principais causas para tal fenomeno tanto as
falhas na comunicacao didria entre colaboradores, bem como a caréncia de habilidades
digitais. Ademais, tais trabalhadores também relataram sentimentos mais acentuados de
improdutividade e insatisfacdo (Milasi et al., 2021; Mori & Hayashi, 2020).

Dada a excepcionalidade do contexto vigente, importa mencionar que a
literatura da area chama a aten¢do para a necessidade de se considerar alguns aspectos
que possivelmente estao influindo sobre o Teletrabalho em tempos pandémicos. Dentre
tais pontos, consideragdes estdo sendo tecidas no que diz respeito as distintas
interferéncias que o trabalho remoto exerce sobre homens e mulheres com grupo

familiar associado. Assim, o tempo excedente nao remunerado de Teletrabalho — mais
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incidente entre as mulheres em periodo pré pandémico — sofreu aumento critico durante
o surto da COVID-19; enquanto as horas de labor ndo remunerado dos individuos do
sexo masculino aproximava-se de 3,64 horas por dia, mulheres com filhos relataram
trabalho ndo gratificado de 5,13 horas por dia, além de uma correspondente insatisfacao
com o equilibrio entre a diade profissional e pessoal (Craig & Churchill, 2020;
Williamson et al., 2021). Diferencas de género perpassando o Teletrabalho também
foram apontadas por estudiosos como Seck et al. (2021) e Hjalmsdottir & Bjarnadottir
(2020) que verificaram que as tarefas de cuidado familiar e a carga economica durante a
pandemia foram desproporcionalmente percebidos pelas mulheres situadas na regido da
Asia-Pacifico ¢ na Islandia, respectivamente. Ja Hand et al. (2020) verificaram que
durante o periodo de confinamento, 40% dos pais que desempenhavam suas atividades
profissionais em casa relataram cuidar ativamente de seus filhos sempre ou muitas vezes
enquanto teletrabalhavam, ao passo que 28% despendiam cuidados passivos a sua prole.
Contudo, 54% das familias ouvidas afirmaram que as maes eram as principais
responsaveis pela maior parte dos cuidados, com 38% dos respondentes afirmando que
as atividades eram igualmente divididas entre homens e mulheres, e somente 8% dos
pais sendo apontados como aqueles que ficavam a cargo de tais tarefas.

Outra questdo a ser debatida versa sobre o aumento da produtividade de
teletrabalhadores. A despeito das previsdes realizadas no inicio da pandemia que
supunham haver quedas na produgao, estudos recentes identificaram que o Teletrabalho
contribui para a melhoria do desempenho autorrelatado dos profissionais. Como
exemplo, menciona-se o trabalho de Dahik et al. (2020) que, apds levantamento
efetuado junto a 12.000 trabalhadores localizados nos Estados Unidos, Alemanha e
india, identificaram que na visio de 75% dos profissionais ouvidos a produtividade dos
mesmos havia se conservado ou apresentado sinais de melhora durante os primeiros
meses do Teletrabalho, especialmente no que se refere a tarefas individuais (Williamson
et al., 2021). J& pesquisas conduzidas no final de 2020 envolvendo corpo gerencial e
colaboradores situados nas mais diversas partes do globo apontaram de forma
consistente para incrementos na produtividade e eficiéncia no trabalho remoto. Segundo
Iometrics (2020), em pesquisa realizada junto a teletrabalhadores, constatou-se que para
68% dos participantes houve aumento de produtividade, sendo que para aqueles

funcionarios que atuavam remotamente 2 dias na semana o incremento aguardado era da
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ordem de 5,7%.

Colley e Williamson (2020), ao analisarem as impressdes de profissionais
ocupantes de cargos gerenciais na Australia descobriram que quase 90% da amostra
considerava sua equipe igualmente produtiva, se nao mais, atuando em casa durante a
pandemia em comparacdo a periodo prévio ao confinamento. Ramani & Bloom (2021),
por seu turno, advogam a favor de um crescimento de 5% na produtividade em razao do
Teletrabalho; os referidos autores atribuem tal elevagdo a uma reorganizacao do labor
induzida pelo trabalho fora dos espacos convencionais das organizagdes. Todavia,
ressaltam Ramani & Bloom (2021), tal incremento na produtividade seria devido
principalmente a economia de tempo envolvendo o deslocamento dos profissionais —
fato este que, em vez de corresponder a um real ganho de produgdo, configuraria uma
clara realocagao do tempo pessoal dos colaboradores para horas dedicadas ao labor, bem
como um aumento da jornada de trabalho (Williamson et al., 2021). Por fim, segundo a
Organisation for Economic Co-operation and Development [OECD] (2020), apontam
para melhorias na produtividade ocasionadas pelo trabalho remoto em virtude dos
seguintes aspectos: (i) redugdes de custos oriundos da diminui¢do do espaco de
escritorios em razdo de um numero maior de pessoas trabalhando em casa; (i1) melhor
retencdo através do emprego de trabalhadores qualificados que ndo se vinculam a
localizagdo; e (iii) diminui¢do do atrito. Segundo Williamson et al. (2021), o Forum
Global de Produtividade da OECD vem se dedicando ao exame da possivel ligacao
existente entre Teletrabalho e produtividade.

Outro ponto a ser investigado corresponde as necessidades especiais de suporte
apresentadas pelos corpos gerenciais a fim de que os mesmos possam administrar
eficazmente suas equipes de trabalhadores remotos. Conforme apregoa Ripamonti et al.
(2020), durante a crise pandémica as instituigdes empregaticias necessitaram
desenvolver estratégias de gestdo de pessoas habeis a responder a um contexto cadtico
que causou desordem a todo um sistema, fazendo com que as organizagdes
gerenciassem sozinhas dificuldades internas. Dessa feita, enquanto algumas pesquisas
indicam que consideravel parcela de profissionais gerentes considerou que o
Teletrabalho foi cumprido para além das expectativas estabelecidas, uma minoria
relutou com a adocdo desta modalidade de atuagdo e com as questdes tecnoldgicas

emergentes (Ozimek, 2020).
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Parker et al. (2020), em levantamento efetuado junto a 1.200 profissionais
localizados em 24 paises, identificaram que 40% dos gerentes demonstravam
desconfianca quanto as proprias habilidades gerenciais em cenarios de trabalho nado
presencial e 41% dos participantes declarou ceticismo quanto a capacidade dos
colaboradores de se manterem engajados no decorrer do tempo enquanto atuavam
remotamente. Além disso, constatou-se também maior propensdo a atitudes negativas
frente ao Teletrabalho entre gerentes do sexo masculino do que entre as mulheres: 36%
dos respondentes homens referiram falta de confianca nas habilidades de teletrabalho de
seus subordinados contra 15% das gerentes do sexo feminino.

Igualmente, sdo apontados como desafios gerenciais no Teletrabalho: (i)
necessidade de adaptacdo a falta de supervisao presencial; (ii) escassez de informagdes,
percebidas ou reais, acerca da producgdo diaria dos trabalhadores; (iii) isolamento social
dos colaboradores e distragdes domésticas; e (iv) sentimentos de soliddo no local de
trabalho (Gleeson, 2020). Para Forbes et al. (2020), o atual grande desafio envolve o
desenvolvimento e uso, por parte das organizagdes, de novas medidas de desempenho
que estejam assentadas em resultados, em detrimento do presenteismo.

Tendo em vista a relevancia do papel desempenhado pelos gestores para a
consecucdo e manutengdo de uma forca de trabalho coesa e produtiva, faz-se premente
considerar aspectos influentes sobre as praticas gerenciais implementadas, inclusive, se
debrucar sobre um possivel despreparo por parte do corpo gerencial em administrar seus
recursos humanos em Teletrabalho (Williamson et al., 2021).

Apesar do acesso cada vez mais massivo e do aperfeicoamento no uso das
tecnologias remotos, vale ponderar que tal realidade ainda ndo ¢ uma constante para
todos os teletrabalhadores. E possivel identificar na literatura do campo resultados de
pesquisa que evidenciam essa natureza conflituosa e ainda ndo pacificada envolvendo o
uso dos recursos midiaticos. Destarte, se o levantamento empreendido por lometrics
(2020), apontou que 81% dos profissionais em trabalho remoto se encontravam
satisfeitos tanto com o acesso e a adequacao da tecnologia, bem como com prontidao
pessoal em fazer uso da mesma, a investigagdo que contou com a participagao de 2.000
trabalhadores do Reino Unido indicou que 45% dos respondentes ndo dispunham de
instalagdes apropriadas para videoconferéncias e tdo somente 57% dos colaboradores

contavam com conexdes de Internet confidveis. Ademais, prevaleceu entre a grande
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maior parte dos profissionais a crenga de que as instituicdes empregaticias devem ser os
responsaveis pelo fornecimento de tecnologia periférica aos seus empregados (02
Business, 2021; Williamson et al., 2021).

Ainda na esteira das questdes tecnoldgicas, assiste-se a uma intensificacao
digital, com consequente redu¢do do bem-estar dos teletrabalhadores, que muito vem
preocupando os estudiosos do campo. A partir dos dados colhidos junto a mais de
3.000.000 individuos, De Filippis et al. (2020) constataram ter havido um aumento de
13% no tempo dedicado a reunides durante a pandemia, embora a quantidade de
encontros tenha sofrido reducdo. No que concerne a duragdo da jornada média laboral
esta também experimentou aumento de 48 minutos. Tais dados apontam para um
desarranjo entre os campos familiar e de trabalho, assim como para uma elevacao da
intensidade digital decorrente da ocorréncia de reunides profissionais remotas
adicionais. Ilustrando tal situagdo, a empresa Microsoft, considerando informacdes
advindas de suas plataformas internacionais da Microsoft Office, declarou que entre o
periodo que compreende fevereiro/2020 a fevereiro/2021 as horas dedicadas a reunides
de equipes de trabalho além de aumentarem 2,5 vezes ainda apresentam tendéncia a
elevacdo, com uma média do tempo de encontros passando de dez minutos para 45
minutos (Microsoft, 2021).

Considerando a supracitada exacerbacgdo da intensidade da jornada de atuagdo no
Teletrabalho em tempos de pandemia, motivada pelas alteragdes nos modos de trabalho,
¢ necessario que futuras pesquisas venham a averiguar quais sdo € como mitigar os
fatores que concorrem para um crescimento do fechnostress — tal como
incompatibilidades envolvendo as interagdes digitais e a cultura organizacional
(Williamson et al., 2021). Todavia, essas evidéncias ndo devem ocultar o fato de que
uma parcela de profissionais cada vez mais significativa valoriza o trabalho remoto e
atribue ao mesmo propriedades positivas, tais como: crescimento da satisfacdo geral
com as atividades desempenhadas; harmonizagdo entre as esferas privada e laboral;
redu¢do da chance de experienciar estresse € burnout (Baert et al., 2020).

Por todo o exposto, ¢ possivel verificar que a imposi¢ao das regras de
distanciamento social induziu a uma atuacdo profissional remota compulsdria que, por
seu turno, removeu ainda que temporariamente alguns dos obstaculos que refrearam a

adogdo do trabalho remoto na ultima década (Milasi et al., 2021). Previamente a crise
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deflagrada pela COVID-19, o que se via era o Teletrabalho sendo destinado
principalmente a profissionais ocupantes de cargos altamente qualificados, enquanto
que um consideravel contingente de trabalhadores administrativos se encontrava a
margem de tal possibilidade — realidade esta que se alterou somente apos a pandemia
(Sostero et al., 2020).

Frente a esse novo panorama mundial, a sociedade passou a fazer frente a
distintos desafios que levaram a realidades laborais até entdo nao vivenciadas. Apesar
dos penosos impactos que marcaram — e ainda marcam — tal cenario, ha de se
reconhecer que veredas pouco exploradas vieram a ser abertas, aflorando, ainda que de
modo forgoso, diferentes vertentes dessa modalidade de atuagdo profissional — da qual
se extraem variados beneficios, assim como potenciais riscos. De tal sorte, fazem-se
atualmente presentes nas organizagdes as condi¢des necessarias a reapreciacao do
trabalho remoto enquanto héabil opcdo ao aumento da produtividade, melhoria do
desempenho, economia de recursos e aperfeicoamento dos servigos prestados
(Figueiredo et al., 2021).

Tal como apregoado por Charalampous et al. (2019), apds o surto pandémico, a
expansdo do Teletrabalho a longo prazo nas instituigdes empregaticias dependera
fundamentalmente dos efeitos que esta modalidade de atuagdo exercer sobre os
resultados organizacionais, tal como a produtividade profissional — ainda parcialmente
desconhecidos. Dessa feita, far-se-4 necessario que as politicas e acdes voltadas a uma
adog¢do massiva do trabalho remoto examinem minunciosamente potenciais Oonus e
beneficios ofertados pelo mesmo as mais variadas dimensdes das personagens
envolvidas, isto é: condi¢des de trabalho, equilibrio entre vida pessoal e profissional,
questdes ligadas a saude, produtividade laboral, entre outras. A este respeito, também se
torna vital estabelecer regramento que norteie o trabalho remoto; garantir aos
teletrabalhadores que seus direitos serdo observados e robustecidos; simplificar o
didlogo entre representantes das instituigdes empregaticias e empregados (Milasi et al.,
2021).

Quanto aos achados cientificos obtidos, estudos empiricos, revisoes de literatura
e meta-analises estes tém produzido valiosas informagdes acerca dos efeitos e
desdobramentos do Teletrabalho. Algumas pesquisas apontam que a conectividade

tipica das tecnologias de comunicacao dificulta a delimitagdo entre os universos laboral
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e doméstico, favorecendo a ocorréncia de conflitos do tipo trabalho — familia e a
emissdo de respostas cognitivas negativas, tais como o estresse e a ansiedade, elementos
denominados "fechnostress" (Brod, 1984; Felstead & Jewson, 2000; Williamson et al.,
2021). Por outro lado, evidéncias cientificas demonstram que a flexibilidade na
estruturagao de tarefas individuais contribui para o aumento da produtividade, elevagdo
da satisfacdo no trabalho e o equilibrio das esferas trabalho — familia (Figueiredo et al.,
2021; Hill et al., 1998; Tremblay, 2002; Wang et al., 2021).

Frente a cendrios nos quais as organizagdes experimentam a necessidade de
descentralizar seus fluxos de trabalho ou que se empenham, direta ou indiretamente, na
economia de gastos, o trabalho a distancia pode se tornar uma vantajosa saida para as
companhias (Figueiredo et al., 2021; Serra, 2010). Dentro da mesma oOtica, aventa-se
que o Teletrabalho também estimula o incremento da motivacdo e produtividade dos
colaboradores, além de outros beneficios, tais como: a economia de espagos; reducdo
dos indices de absenteismo; e economia relativa a flexibilizagdo das relagdes de trabalho

(Aderaldo et al., 2017; Filardi et al., 2021; Pérez et al., 2007).

Para os organismos empregaticios a maleabilidade tipica desta modalidade de
atuacdo pode representar uma vantagem estratégica posto que ao se propiciar ao
colaborador autonomia de horarios, este robusteceria seu compromisso com a
instituicado (Wang et al., 2021); por conseguinte, espera-se que o profissional esteja
propenso a destinar horas adicionais para a entrega de tarefas demandadas pela
organizacdo. Esse comprometimento passaria pela necessidade exibida pelo empregado
em revelar seu rol de capacidades, e pela crenca de que futuramente esse tempo seria

recompensado (Barros & Silva, 2010).

Contudo, h4 de se considerar que essa mesma flexibilizacdo, mediada pelo
emprego das tecnologias digitais, eleva o controle exercido pela organizagdo sobre seus
colaboradores. Nesse sentido, discursos organizacionais sinalizariam para a sujeicao dos
trabalhadores as demandas organizacionais por meio de comportamentos — tais como a
autonomia, disciplina, proatividade e confiabilidade — que compdem o seguinte
processo: ao serem posicionados na estrutura organizacional como teletrabalhadores, ou
seja, profissionais imbuidos de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA's)
diferenciados em relacao aos demais servidores da instituicao, tais individuos se deixam

envolver por essa disposi¢do institucional para além do expediente laboral, se
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predispondo a uma maior devogdo ao trabalho a fim de retribuirem a qualificacdo que
julgam lhes terem sido outorgadas pelo empregador (Costa, 2013; Grisci & Cardoso,

2014).

Como consequéncia direta desse arranjo, observa-se a ja comentada elevagdo da
produtividade do servidor, tida como benéfica para a institui¢do, visto que o profissional
volta sua atencao a demandas a ele atribuidas sem que haja a cessagao ou ingeréncia por
parte de colegas de trabalho. Ademais, outro elemento que concorre para esse acréscimo
de producdo ¢ a constatacdo de que o profissional cujo mister ¢ cumprido fora das
secdes formais de trabalho busca evidenciar melhores resultados organizacionais através
da dedicagdo de maiores esforgos (Aderaldo et al., 2017; Barros & Silva, 2010). A partir
de uma concep¢do mais generalista, Coenen ¢ Kok (2014) propdem que entre as
vantagens advindas do Teletrabalho para as organizacgdes, a simples flexibilidade de
horéarios, sem a transposi¢ao obrigatoria das fungdes profissionais para outros cenarios

que nao os de trabalho, conduz a um furnover significativamente menos expressivo.

O trabalho remoto, visto pelo prisma organizacional, oferta contribuigcdes as
mais diversas areas de atuacdo de uma institui¢do, que passam a experimentar niveis
mais elevados de integracdo e, com isso, atuam com maior celeridade (Aderaldo et al.,

2017; Coenen & Kok, 2014; Leite et al., 2019).

Nesse sentido, com o advento do Teletrabalho, o campo responsavel pela gestao
de pessoas se depara com inumeros desafios que perpassam, entre outras questoes, pela
preméncia de se determinar previamente quais elementos serdo considerados cruciais ao
desempenho das tarefas — como, por exemplo, métodos, relatorios, entregas e
indicadores — bem como quais competéncias especificas figurardo como fundamentais.
Cabe destacar que apesar da propalagdo, por parte da area de gestdo de pessoas, de um
conjunto de competéncias comportamentais tido como basico aos teletrabalhadores, ha
de se proceder a um exame minucioso e critico de tais habilidades a fim de garantir que
essa atuagdo profissional nao seja indevidamente utilizada como ferramenta de

precarizagdo do labor (Oliveira & Pantoja, 2020; Rohm & Lopes, 2015).

Por fim, a despeito dos beneficios e potencialidades caracteristicas do trabalho
remoto as organizagdes € aos profissionais envolvidos, faz-se necessario considerar

possiveis entraves que as instituicdes empregaticias muitas das vezes enfrentam durante
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a implantacdo de tal proposta de atuacdo, tal como: transformagdes na cultura
organizacional; alteragdes relativas a estrutura organizacional; investimentos com
equipamentos; sele¢dao de funciondrios; capacitagao das liderangas; e estabelecimento de

incentivos (Figueiredo et al., 2021; Pérez et al., 2007).

Isto posto, verifica-se que no cendrio mundial a tendéncia ao Teletrabalho se
estabelece como uma alternativa estratégica frente as novas demandas e realidades do
campo organizacional. Com o estabelecimento do trabalho remoto, espera-se que
variados ganhos e vantagens venham a ser auferidos, tais como: melhoria na qualidade
de vida dos servidores; redu¢do do tempo necessario para deslocamentos; respeito ao
biorritmo individual; maior convivéncia com a familia; planejamento do tempo livre;
maior seguranca; elevacdo da produtividade institucional; reducdo de custos; e

servidores mais qualificados.

Frente a tal conjuntura, fica claro que os atuais cendrios laborais vém
enfrentando modificacoes de ordens diversas, tais como alteragdes nos recursos
tecnologicos disponiveis, no sistema legal vigente e no processo de veiculagdo e
processamento de informacgdes. Tais transformagdes que atravessam o mundo do
trabalho e conduzem ao surgimento de novas sistemdticas laborais — tal como a
proposi¢ao do Teletrabalho — revelam a importancia da procura por alternativas eficazes
que possam responder as demandas do mercado por aprimoramento, qualificacdo e
satisfacdo de lacunas de competéncias. Cada vez mais individuos e organizacdes
laborais recorrem aos beneficios advindos dos esfor¢os instrucionais que se refletem,
entre outras coisas, em incrementos financeiros, ocupacionais ¢ de mercado.

Assim, agdes que envolvam a aquisi¢ao de novos conteudos passaram a gozar de
incontestavel relevancia nesta nova realidade, uma vez que instrumentalizam individuos
e instituigdes com CHA s necessdrios a sobrevivéncia, competitividade e diferenciagdo
profissional e organizacional. Especialmente em um cenario altamente volatil, no qual
competéncias e instrumentais atingem a obsolescéncia em tempo minimo, processos de
aprendizagem se revelam como importante elemento de diferenciacdo competitiva
(Meneses et al., 2010).

Ademais, em virtude das mudangas que envolvem as praticas profissionais,
tornou-se questdo sine qua non que trabalhadores estejam aptos e disponham de

recursos suficientes para atualizar e aprimorar suas capacidades profissionais. Assim, a
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aprendizagem pode ser considerada um componente fundamental para o
desenvolvimento de competéncias, quer ocorra de modo formal (mediante acdes
estruturadas de treinamento) ou informal (Sonnentag et al., 2004; Santoro & Bido,
2017).

Uma vez que em contextos de trabalho sdo mais elevadas as chances de que a
aquisi¢ao de conhecimentos se dé, principalmente, de modo nao formal — j& que tal fato
ocorre através das oportunidades incorporadas as rotinas e praticas de trabalho habituais
— faz-se necessario proceder a consideracdo de tal processo. Para isso, o capitulo
seguinte se dedica a discorrer acerca de tal recurso capital a organizagdes e

profissionais, a Aprendizagem Informal.
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CAPITULO 3. ANALISE DOS ACHADOS DE PESQUISA NA LITERATURA
CIENTIFICA

Objetivo do capitulo 3

O presente capitulo se ocupa com a descricdo do percurso da revisdo de
literatura sobre as varidveis de interesse do estudo. Além disso, sdo expostos os
conceitos, caracteristicas e resultados advindos de tal processo sistematico e que se
ocupam das variaveis foco do estudo ora em questdo, a saber: Caracteristicas dos

Trabalhadores, Estratégias de Aprendizagem Informal e Desenho do Trabalho.

3.1. Busca bibliografica: descricdo de percurso

A presente secdo trata do levantamento bibliografico efetuado nas bases de
dados tidas como relevantes em revisdes sobre varidveis que compdem O
comportamento organizacional e TD&E. Ademais, também sdo apresentados os topicos,
objetos de pesquisa, panoramas e abordagens verificados nas investiga¢des consideradas
para a constituicdo de um corpus de analise empregado no delineamento e defini¢do do
campo cientifico referente as iniciativas de atuagdo profissional fundamentadas no
trabalho remoto em ambito nacional e internacional.

E possivel verificar uma producido limitada de estudos ocupados com a
investigacao sistematica da efetividade da modalidade de atuagao profissional assentada
no Teletrabalho. Desta forma, reconhece-se a urgente necessidade de refinamento da
abordagem quanto ao desenvolvimento dos profissionais, a adaptacdo das organizagdes
a esta nova realidade, ao emprego adequado das novas ferramentas disponiveis, ao
cuidado com o modo pelo qual a acdo laboral ¢ estruturada, elementos estes que
possivelmente se encontram relacionados as variaveis que interferem no éxito
organizacional e profissional e que, consequentemente, podem dificultar os retornos aos
altos investimentos na implementacao dessa modalidade de atuacdo laboral.

A fim de sistematizar e contemporaneizar os principais resultados advindos de
trabalhos cientificos ocupados com as varidveis tidas como de interesse por esta
pesquisa, foram empreendidas buscas bibliograficas em bases de dados eletronicas

considerando as obras produzidas no periodo de 2000 a 2021; a principio, o recorte
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proposto possibilitaria ndo apenas angariar os mais coevos achados de pesquisa acerca
dos elementos investigados, bem como forneceria contundentes indicativos acerca do
estado técnico-cientifico sobre o qual tais variaveis se encontram assentadas. Estudos de
carater nacional e estrangeiro dispostos na biblioteca eletronica SciELO, nas bases de
dados Web of Science e Scopus foram analisados, além dos bancos de dissertacdes e
teses da Universidade de Brasilia (UnB) e da Universidade de Sdo Paulo (USP).

A busca bibliografica objetivou verificar os progressos no campo da elaboracao
e validagdo de instrumentos nacionais e internacionais relacionados a avaliagao da
efetividade de acdes laborais desempenhadas sob a égide do Teletrabalho. Os resultados
em aspectos quantitativos do levantamento efetuado nas bases de dados mencionadas

sao apresentados na Tabela 7.

Tabela 4. Distribuicdo dos artigos de acordo com as bases de dados consideradas.

Bases de dados Resumos
Levantados Selecionados

SciELO 63 24
Scopus 612 9

Web of Science 15 7
Banco de dissertagdes e teses da 7 5
uUSP*

Banco de dissertagdes e teses da 17 5
UnB**

Total 714 50

*USP: Ciéncias Humanas — Educagdo, Filologia e Lingua Portuguesa, Administra¢ao, Interfaces Sociais da Comunicagdo e Psicologia.
**UnB: Departamento de Psicologia Social, do Trabalho e das Organizagdes.

O principal proposito deste processo foi granjear elementos e dados a respeito da
vigente condi¢@o do objeto definido, a partir da investigagdo do material produzido com
foco de andlise similar em areas de conhecimento dispares. Sendo assim, a consideragao
dos trabalhos tidos em conta nao so contribuiu para que as perguntas de pesquisa fossem
situadas no campo com acréscimos de distintos posicionamentos € objetivos advindos
de campos de estudos diferentes, como também auxiliou o posicionamento da
pesquisadora a partir do arcabougo tedrico que sinaliza 0 movimento que perpassa o
trabalho em questdo. Favorecendo o reconhecimento tanto de produgdes cientificas
inovadoras e de carater inédito, bem como de aspectos ja considerados em diversos
estudos, o processo de revisdo bibliografica milita em favor do compromisso ético e
social da atividade de pesquisa. Por conta disto, ¢ necessario considerar e ponderar

sobre os aspectos de incoeréncia, a natureza das publicacdes (revisdo, tedrica, empirica,
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relato de experiéncia, histdrica), as metodologias empregadas, inclinagdes e lacunas.

As colocagdes a seguir descrevem o trajeto percorrido pela revisdo bibliografica;
expdem um cendrio geral a respeito das mais importantes pesquisas identificadas e os
campos de conhecimento que se dedicam ao estudo da tematica; debatem aqueles que
foram escolhidos segundo os critérios de inclusdo previamente elencados; sumarizam os
achados de pesquisas que retratam o foco da tematica selecionada; e tratam sobre a
condig¢do cientifica que marca o campo de conhecimento voltado ao estudo dos fatores
que influenciam a efetividade do trabalho remoto.

A fim de dar continuidade ao processo de levantamento bibliografico,
primeiramente foi definido o tema de principal relevancia do proprio trabalho e
determinadas as palavras-chave, considerando medidas e termos a serem empregados na
pesquisa. Inicialmente, trabalhou-se com as palavras-chave: mudanga organizacional,
mudan¢a de valor final; relagdes de trabalho; teletrabalho; trabalho remoto;
organizational change; change of final value; work design; work design questionnare;
telework; home office; work relations;, job design; job caracteristics, work
caracteristics, work conditions; professional competences — totalizando 17 palavras-
chave, pesquisadas em portugués e inglés. Desta feita, os cruzamentos de palavras-
chave a serem empregados na presente revisdo foram determinados com base no
produto encontrado (nimero de resumos acessados), pertinéncia e/ou repeticdes dos
mesmos.

A SciELO - Scientific Electronic Library Online, ¢ uma biblioteca eletronica que
além de conter obras publicadas em diversos paises — Chile, Cuba, Espanha, Portugal e
Venezuela — conta com um conjunto selecionado de periddicos cientificos brasileiros.
Uma vez que muitas das buscas realizadas nesta base de dados levaram aos mesmos
trabalhos, inicialmente foram selecionados 63 resumos, dos quais 39 foram descartados,
chegando-se a um total de 24 resumos.

Os bancos de dissertacdes e teses das universidades de Brasilia (UnB) e de Sao
Paulo (USP) se deram, respectivamente, por ser considerada referéncia no pais em
trabalhos na area da Psicologia Organizacional e do Trabalho — precisamente na qual se
insere a pesquisa em questdo; e a outra por seu reconhecido papel e relevancia de obras
que a posicionam como uma instituicdo de ensino superior mundialmente reconhecida e

a maior da América Latina.
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Na UnB, puderam ser captados 5 trabalhos do banco de dissertagdes e teses do
Departamento de Psicologia Social, do Trabalho e das Organizagdes, resultados de
defesas realizadas no periodo determinado (2000-2021). Pesquisou-se no banco da USP
o amplo campo de Ciéncias Humanas, de modo que os estudos ligados a EAD estavam
situados nas areas da Psicologia, Educagdo, Administragdo, Interfaces Sociais, Lingua
Portuguesa e Filologia. Ao todo, foram encontrados 17 trabalhos no referido banco de
dados.

As buscas realizadas nas bases de dados Scopus e Web of Science — ISI Web of
Knowledge, se deram no primeiro semestre de 2020. Tal como dito anteriormente, foram
consideradas pesquisas situadas entre os anos de 2000 e 2020 adotando-se os critérios
de inclusdo descritos a seguir: estudos empiricos, instrumentos desenvolvidos e/ou
validados, modelos de avaliagdo sistematicos (testados de forma estatistica), qualidade
da revisdo e resumos completos disponiveis.

Base referencial da Editora Elsevier, a base Scopus disponibiliza acesso a
inimeros titulos de periodicos, revistas de livre acesso, anais de conferéncias,
publicacdes comerciais e séries de livros. Desta forma, ¢ ofertado acesso a registros
relativos a distintas areas do conhecimento, conduzindo a um abrangente panorama da
produgdo de pesquisas do mundo nas areas de ciéncia, tecnologia, medicina, ciéncias
sociais, artes ¢ humanidades. A Web of Science ¢ uma base de dados que congrega
trabalhos das areas de Ciéncias, Humanidades, Ciéncias Sociais e Artes. Os resumos
presentes nas revistas ou jornais sdo oriundos, em sua maioria, das areas da Saude,
Educacdo, Educa¢do e Tecnologia e Sociais.

A seguir, ¢ apresentada a variavel do presente estudo: Desenho do Trabalho.
3.2. Componentes do modelo de investigacdo: achados de pesquisa

Nesta secdo sdo descritos e discutidos conceitos, caracteristicas e resultados de
pesquisa relacionados ao Desenho do Trabalho. Em seguida, serdo apresentados alguns

dos resultados de pesquisa mais relevantes levantados através da leitura na integra de

publicagdes completas com enfoque nas temadticas consideradas.
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3.2.1. Desenho do trabalho: defini¢des e caracteristicas

A variavel denominada Desenho do trabalho, ou Work Design, pode ser
considerada um dos objetos de estudo de maior relevancia, bem como um dos topicos
de investigagdo mais controversos do campo da Psicologia Organizacional e do
Trabalho e areas afins (Vielma, 2013). Em decorréncia de suas consequéncias sobre o
desempenho e a saude fisica e mental dos trabalhadores, a andlise da natureza e
organizacao das tarefas profissionais em cendrios empregaticios vem assumindo, ao
longo do tempo, uma posicdo de realce na literatura organizacional (Campion et al.,
2005; Jesus, 2018; Oliveira & Rocha, 2017).

Grande parte do destaque ofertado a temaética decorre do entendimento segundo
o qual o Desenho do trabalho ¢ compreendido como importante fator antecedente para
inimeras varidveis dependentes investigadas na seara da Psicologia e da Gestdo (Jesus,
2018; Parker et al., 2017). O estudo de tal constructo favoreceria a compreensao acerca
da forma pela qual o contetido, a disposicao e a estruturagao da pratica laboral poderiam
influenciar os individuos e seus comportamentos, com especial destaque ao seu
recaimento sobre a performance das instituigdes de trabalho.

No decurso dos ultimos trinta anos, em razdo dos avangos tecnologicos e da
concorréncia de carater global, foi possivel observar profundas alteragdes perpassando
os ambientes laborais € a maneira como 0s mesmos passaram a ser organizados
(Cordery & Parker, 2007; Fried et al., 2008). E possivel afirmar que entre as mais
significativas modificagdes sucedidas encontram-se: transi¢do de um sistema econdmico
produtivo para uma economia voltada a prestagdo de servigos; expansao do alcance e da
relevancia da industria baseada no conhecimento, com colaboradores, paulatinamente,
mais expostos a demandas de natureza cognitiva; exacerbacdo do protagonismo das
tarefas interpessoais e emocionais; incremento da interdependéncia de atividades e
emprego de equipamentos; fortalecimento da globalizagdo e das negociagdes entre
distintos paises, sociedades e culturas; crescimento do emprego de tecnologia avangada
e estabelecimento de formas de trabalho flexiveis. Tais transformacgdes, além de terem
sido relacionadas a uma elevagdo da imprevisibilidade e incertezas, também passaram a
ser encaradas como significativos indicios de mudanca no tipo € na composi¢ao da forca

de trabalho — marcada por uma expressiva participacao feminina, acentuada diversidade
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étnica, disponibilidade de profissionais com elevado nivel de formagdo educacional,
entre outros (Grant et al., 2010).

Tal como pontua Vielma (2013), este panorama acabou por se constituir em um
ponto de reflexao e fonte de novos questionamentos em relacdo a natureza e aos efeitos
do Desenho do trabalho. Desse modo, o campo cientifico tem devotado esforcos a
compreensdo de como tais transformagdes poderiam interferir sobre a fundamentagdo
tedrica, a pesquisa e a pratica acerca do tema (Grant et al., 2010; Vough & Parker,
2008). Observa-se que uma das mais preocupantes problemadticas identificadas
corresponde a inépcia dos modelos tedricos e empiricos em refletir adequadamente
sobre o impacto de mudangas tdo significativas nos contextos de trabalho (Grant &
Parker, 2009; Humphrey et al., 2007; Parker et al., 2001).

Vale pontuar que esta situagdo inquietante vem se mantendo ao longo do tempo,
alcangando alarmantes patamares refletidos, por exemplo, a partir de uma escassa
producdo cientifica acerca do fendmeno datada de desde o final da década de 1980
(Humphrey et al., 2007). Paradoxalmente a relevancia que a consideracao do Desenho
do trabalho, em termos interventivos, passou a gozar nas organizacdes — grande parte
disso em decorréncia de seus efeitos sobre o éxito institucional e o bem-estar dos
colaboradores — o interesse por tal varidvel passou a experimentar um decréscimo nos
circulos da Psicologia Organizacional e do Trabalho (Morgeson & Campion, 2003;
Vielma, 2013).

Dessa forma, foi constatada uma maturidade parcial do campo de pesquisa em
termos praticos e teoricos, favorecendo a manutencdo do paradigma, até entdo,
predominantemente intitulado modelo das carateristicas do trabalho, e desencorajando o
desenvolvimento da temaética, especialmente no que diz respeito ao aprimoramento
tedrico (Hackman e Oldham, 1975, 1976, 1980).

Apesar da constatacdo de tais evidéncias, nos ultimos tempos tem sido
verificada uma retomada da atencdo, por parte da comunidade cientifica, pelo Desenho
do trabalho, com a proposicao de quadros tedricos integradores que ultrapassam as
caracteristicas motivacionais do labor, agrupam ativamente os elementos sociais e
contextuais do trabalho, e estimulam a investigagdo empirica (Grant, 2007; Grant et al.,
2010; Humphrey et al., 2007; Morgeson & Humphrey, 2006; Parker et al., 2001; Parker
& Wall, 1998).

71



Segundo Vielma (2013), para uma compreensdo mais efetiva do constructo
Desenho do trabalho torna-se necessdrio considerar primeiramente as nogdes que
envolvem e marcam a questdo da organizagdo laboral. Este conceito, no caso, estaria
correlacionado ao entendimento e a fragmentacdo do processo produtivo, ou da
prestagdo de servigos, que sdo tomados com o objetivo de atingir sua efetiva
implementagdo e coordenar os distintos subprocessos com vistas a uma integragao final.
Ja segundo Cordery e Parker (2007), a organizagdo do trabalho poderia ser definida
como o modo pelo qual as atividades profissionais seriam estruturadas e integradas
dentro de um sistema geral de atuagdo — conceitualizagdo essa que admite claramente a
vinculagdo existente entre as tarefas profissionais e o contexto organizacional no qual
estao inseridas (Wall & Clegg, 1998). Tomando por base tais conceitos ¢ possivel
afirmar que o Desenho do trabalho passaria a ser uma expressao tangivel da institui¢ao
empregaticia; portanto, os dois elementos estariam intrinsicamente ligados de modo a
alicergar o processo de configuragdo do desenho organizacional (Fernandez Rios et al.,
2008).

E fundamental que as consideragdes tecidas acerca do Desenho do trabalho
tenham claras as diferencas que caracterizam e distinguem tal varidvel de outros
conceitos correlatos que, apesar de partilharem entre si elementos comuns, apresentam
significacdes diferentes, tais como o desenho de cargos, desenho de equipes de trabalho
e desenho organizacional. A variavel Desenho do trabalho estaria localizada na base do
desenho organizacional, o qual, por sua vez, comporia um processo mais amplo
vinculado com a consecucdo das metas institucionais estabelecidas por meio da
construcdo e modifica¢do da estrutura da organizacdo (Rico & Ferndndez Rios, 2002;
Starbuck & Nystrom, 1981). No tocante ao desenho de cargos e de equipes, estes
estariam situados em um nivel abaixo ao desenho organizacional ja que o mesmo
consideraria tanto os postos profissionais bem como as interacdes entre estes e seu
contexto mais amplo (Morgeson & Humphrey, 2008; Parker & Wall, 1998).

Tendo em mente tais consideragdes, seria possivel proceder a definicdo do
Desenho do trabalho. Segundo Vielma (2013), em seus primordios, essa varidvel foi
compreendida a partir de uma abordagem centrada no cargo profissional, com acentuada
énfase em suas caracteristicas motivacionais. Nesse sentido, Hackman ¢ Oldham

(1980), propuseram que o constructo deveria se visto como um conjunto de
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oportunidades e restricdes em termos de responsabilidades e tarefas designadas que
interfeririam no modo como o colaborador executava seu trabalho e o vivenciava.

Nos dias atuais tal perspectiva tem sofrido alteragdes de forma que o Desenho
do trabalho vem sendo definido a partir de um entendimento mais amplo que agrega
processos e resultados as explicagdes de como o labor ¢é estruturado, organizado,
experimentado e representado (Grant et al, 2010; Morgeson & Humphrey, 2008; Parker
& Wall, 1998).

Segundo alguns autores do campo, o conceito Desenho do trabalho
compreenderia o contetdo e a organizagdo das tarefas laborais, os relacionamentos e as
obrigacdes inerentes ao trabalho desempenhado por um dado individuo (Parker, 2014;
Parker et al., 2017). Na proposta de Grant e Parker (2009), essa varidavel encerraria o
modo pelo qual cargos, tarefas e papéis organizacionais sdao estruturados e
transformados refletindo os impactos que as estruturas, representacdes e mudancas
exercem sobre os resultados individuais, grupais e organizacionais.

Por fim, Morgeson e Humphrey (2008), em um esforco integrativo e inclusivo,
propdoem que o Desenho do trabalho diz respeito ao estudo, criagdo e alteracdo da
composicdo, contetido, estrutura e ambiente nos quais o0s cargos e papéis
organizacionais sdo efetivados. De tal forma, essa varidvel se debrugaria sobre a analise
do agente responsdvel pela execucdo do labor, das acdes que sdo efetivamente
implementadas, das interagdes firmadas entre diferentes elementos constituintes do
trabalho, e das relagdes entre o desempenho dos papéis profissionais € o contexto social,
fisico e organizacional.

No tocante ao desenvolvimento de arranjos teodricos voltados a andlise do
Desenho trabalho, as pesquisas dedicadas a essa temadtica levaram a proposi¢ao de
distintos modelos sendo que as investigacoes pioneiras empreendidas com esse
proposito estiveram assentadas na abordagem do Gerenciamento Cientifico que aflorou
a partir dos trabalhos de Adam Smith e Charles Babbage (Jesus, 2018; Morgeson &
Campion, 2003). Tais trabalhos estiveram voltados a defesa da simplificacdo e
fragmentacdo laboral com o proposito de atingir a maxima eficiéncia, adotando, para
isso, premissas de qualificagdo de trabalhadores em atividades especificas. Contudo,
havendo acentuado destaque na especializagdo as praticas de trabalho se tornaram

extremamente repetitivas, tediosas e geradoras de insatisfagdo, o que, por sua vez,
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passou a acarretar o adoecimento fisico e mental entre os colaboradores e elevou os
indices de absenteismo.

Em oposicdo a tais abordagens, reflexdes fundamentadas no principio do
enriquecimento do trabalho passaram a ser conduzidas com a pretensdo de ultrapassar a
nocao reducionista do desenho laboral, atendo-se em elementos que poderiam favorecer
a satisfacdo de necessidades intrinsecas. Tal movimento ia de encontro & crescente
apreensao quanto aos possiveis efeitos da pratica laborativa na esfera psicoldgica dos
individuos (Vielma, 2013).

Entre tais principios de cardter motivacional, a Teoria dos Sistemas
Sociotécnicos — desenvolvida no Instituto Tavistock no Reino Unido (Trist & Bamforth,
1951) — ¢ tida, até os dias vigentes, como uma das mais relevantes abordagens para o
Desenho do trabalho. Segundo a Teoria dos Sistemas Sociotécnicos, as instituigoes
empregaticias seriam constituidas por individuos que estando em constante processo de
trocas sociais (subsistema social) estariam inseridos em um complexo técnico de
produtos e servigos (subsistema técnico), de maneira tal que o sistema organizacional
deveria estar ajustado ao desenho do trabalho estabelecido (Morgeson & Campion,
2003), focalizando, dessa forma, o desenho do trabalho de grupos e equipes (Jesus,
2018). Nesse sentido, esse corpo tedrico proporcionaria uma perspectiva organizacional
mais abrangente, centrando-se, principalmente, no desenho do trabalho em grupo
(Parker & Wall, 2001), caracteristica que o distinguiria de outras teorias (como o
modelo de caracteristicas do trabalho e a teoria bifatorial), focadas no desenho do
trabalho a nivel individual.

A premissa medular desta teoria estaria pautada na nocdo de que o bom
desempenho individual e organizacional dependeria do aperfeicoamento e estruturagao
simultanea de ambos os subsistemas social e técnico sem, contudo, negligenciar o papel
exercido pelo cendrio externo. Por conseguinte, uma performance organizacional
satisfatoria estaria condicionada ao ajustamento dos subsistemas sociais € técnicos
seguindo determinados principios de configuracdo, tal como proposto por Vielma

(2013) e descrito na Tabela 11 (Clegg, 2000; Trist, 1981).
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Tabela 5: Principios do Desenho Sociotécnico (Vielma, 2013).

Principio Descricio

Compatibilidade O processo do desenho deve ser compativel com seus objetivos.

Especificar os elementos absolutamente indispensaveis e

Especificacao critica minima .
essenciais.

Caso as variagdes ndo possam ser eliminadas, devem ser passiveis
de controle.

A mesma atividade pode ser efetuada de distintos modos por meio
do emprego de diferentes combinacdes de elementos.

Os limites dentro de uma organizagdo devem ser estruturados
sobre trés critérios: tecnologia, territdrio e tempo.

O sistema informacional deve ser estruturado de modo tal que gere
as informagdes assim que requeridas.

O sistema social de apoio deve ser estruturado de modo a reforgar
as condutas para as quais a estrutura organizacional foi desenhada.

Critério sociotécnico

Principio multifuncional

Localizacdao com fronteiras/limites

Fluxo informativo

Apoio congruente

O desenho organizacional deve proporcionar uma alta qualidade de

Desenho e valores humanos .
vida.

Tarefa incompleta O desenho corresponde a um processo reiterativo.

Apesar do relativo destaque recebido, a Teoria dos Sistemas Sociotécnicos ainda
ndo teve seus principios basilares completamente verificados ou validados (Morgeson &
Campion, 2003). Ademais, nos ultimos anos, os desenvolvimentos tedricos e empiricos
relativos a essa abordagem tém sido marcadamente escassos — em razao da elevada
inexpressividade das proposi¢des e iniciativas tomadas (Hackman, 1981; Parker et al.,
2001).

Outra relevante perspectiva para a consideracao do Desenho do trabalho seria a
Teoria dos Dois Fatores, também conhecida como Higiénica-Motivacional, formulada
por Herzberg et al. (1959). Tal abordagem, cuja génese se encontra no movimento das
relagdes humanas, defende que aspectos especificos do trabalho seriam potencialmente
mais operativos do que outros elementos no que se refere ao alcance da motivacao
laboral. De acordo com a referida teoria, os cenarios de trabalho estariam ancorados em
dois fatores principais, a saber:

o Fatores motivacionais: relativos a caracteristicas intrinsecas a natureza e ao

conteudo do trabalho que presentes conduziriam a satisfagdo no trabalho.
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Exemplos: oportunidades de realizagdo; reconhecimento organizacional; e o

trabalho em si proprio.

o Fatores higi€nicos: corresponderiam a aspectos extrinsecos ao trabalho
relacionados a um contexto mais extensivo que quando ndo atendidos poderiam
ocasionar sentimentos de insatisfagdo. Exemplos: relacionamento com pares e

com superiores; retribui¢cdo financeira; estabilidade; e condi¢des de trabalho.

A partir de tais consideracdes depreende-se que tanto a satisfacdo como a
insatisfagdo laboral decorreriam de diferentes causas ligadas as caracteristicas da agdo
profissional, isto €, relativas ao Desenho do trabalho. Portanto, somente alteragdes nos
postos de trabalho que impactassem sobre os fatores motivacionais poderiam aumentar
a satisfacdo e a motivagdo, possibilitando, de tal maneira, identificar orientagdes e
diretrizes interventivas.

Apesar das contribui¢cdes ofertadas por esta perspectiva ao reconhecimento do
potencial que o rearranjo do trabalho teria para o incremento da satisfacdo e motivacao
laboral, enquanto teoria do campo do Desenho do trabalho apresentou diversas
limitagdes. Inicialmente, ndo restariam claras as razdes pelas quais alguns dos
elementos motivacionais (por exemplo, o reconhecimento organizacional) se
associariam a mensuraveis propriedades intrinsecas dos postos e papéis profissionais,
tornando dificultoso o emprego da referida teoria para o redesenho dos cargos laborais.
Além disso, a abordagem assumiria incorretamente a nog¢do de que todos os
trabalhadores se portam de modo similar aos fatores motivacionais e aos postos de
trabalho que fossem enriquecidos verticalmente (Hackman & Oldham, 1976).

Em relacdo a Teoria das Caracteristicas do Trabalho, formulada Hackman e
Oldham (1980), é possivel afirmar que a mesma ¢ considerada como um dos
paradigmas, quica o principal, que maior influéncia exerceu sobre a seara do Desenho
do trabalho.

Inspirados pelos estudos desenvolvidos por Turner e Lawrence (1965) e
Hackman e Lawler (1971), Hackman e Oldham (1980) propuseram um modelo no qual
o trabalho ¢ decomposto em cinco caracteristicas capazes de produzir diferentes estados

psicoldgicos criticos que, por sua vez, originariam um conjunto de resultados positivos
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para a agdo profissional (Morgeson & Campion, 2003). A Figura 10 ilustra o referido

modelo e seus elementos constituintes.

Dimensdes basicas Estados Resultades
dos postos de psicolagicos pessoais e
trabalho criticos organizacionais

Variedade de
habilidades
Sipnificado do ‘\\ Alta motivagio
Identidade da trabalho laboral interna
tarefa experimentado
Significado da o~ ™
tarefa Desempenho
— profissional de
Responsabilidade L il alta qualidade )
Autonomia sy
pelos resultados r ™
do trabalho Alta satisfacio
com o trabalho
\ S
Conhecimento Baixo
Retroalimentacio dos resultados das __// absenteismo e
atividades rotatividade
laborais

Variaveis moderadoras :
Forca da necessidade de crescimento

Conhecimentos e habilidades

e mE -

Satisfacdo com o confexto de trabalho

Figura 5. Teoria das Caracteristicas do Trabalho (Hackman & Oldham, 1976).

O modelo criado por Hackman e Oldham (1980), se ateria ao papel
desempenhado pelas cinco caracteristicas intrinsecas dos postos de trabalho sobre a
eliciagdo dos estados psicologicos criticos. Portanto, as caracteristicas, de natureza

objetiva, constituintes do modelo seriam:
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Variedade de habilidades: corresponde ao nivel em que uma tarefa requer uma
variedade de distintas atividades para sua execu¢do, por meio das quais ocorre o

envolvimento e o emprego de varias habilidades por parte do individuo;

Identidade das tarefas: grau em que uma determinada tarefa implica a efetivacao
de uma agdo completa e reconhecivel, ou seja, que seja realizada do comego ao

fim, com resultados observaveis;

Significado das tarefas: grau em que uma tarefa apresenta impacto substancial
sobre a vida ou trabalho de outras pessoas, seja no contexto organizacional

imediato ou no ambiente externo;
Autonomia: ¢ o grau em que a tarefa proporciona ao colaborador liberdade
substancial, independéncia e descri¢do para programar seu trabalho e determinar

os procedimentos a serem empregados em sua realizagao;

Feedback: grau em que a pessoa ¢ cingida de orientagdes claras acerca de seu

desempenho, seja por meio de pares, superiores ou usuarios;

Os estados psicologicos criticos, nucleo central sobre o qual estaria assentado o

modelo em questdo, dariam origem a importantes resultados organizacionais e

individuais, tais como: a elevagdo da satisfacdo no trabalho; a motivagdo interna para o

labor; incremento do desempenho profissional; queda no absentismo e rotatividade

(Hackman e Oldham 1976). Tais estados psicoldgicos criticos sao descritos a seguir:

Significancia percebida do trabalho: relativa ao grau em que o individuo

experiencia seu proprio trabalho como significativo, valioso e construtivo;
Responsabilidade percebida pelos resultados do trabalho: concernente ao grau

em que o trabalhador se sente responsavel pelos resultados do trabalho que

executa,
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o Conhecimentos dos resultados do trabalho: corresponde ao grau em que a pessoa
conhece e compreende as consequéncias do desempenho de seu trabalho de

forma efetiva;

Tal como proposto pela Teoria das Caracteristicas do Trabalho, o trabalhador
experimentaria afetos positivos @ medida que todos os trés estados psicologicos criticos
fossem ativados, de modo tal que os mesmos reforgariam e estimulariam a continuidade
do desempenho das tarefas laborais. Dessa forma, o resultado de tal processo seria o
estabelecimento de um sistema motivacional ciclico que deveria perdurar até o
momento em que um ou mais estados psicologicos criticos ndo estivessem mais
presentes ou até que o profissional passasse a nao valorizar as recompensas internas
derivadas de seu alto desempenho.

Tal como ja mencionado, a Teoria das Caracteristicas do Trabalho tornou-se um
dos mais relevantes e influentes modelos de Desenho do trabalho (Parker et al., 2017)
gracas aos esforcos dos autores em integrar componentes afetivos e resultados
comportamentais que manifestariam a significagdio do trabalho vivenciada, a
responsabilidade pelos resultados laborais e o conhecimento de tais produtos. Contudo,
mesmo que tal modelo tenha logrado €xito quanto a sintetizagdo e expansao das teorias
antecedentes, 0 mesmo apresenta uma séria lacuna ao nao contemplar a complexidade
do contexto social nos quais as instituigdes empregaticias estdo inseridas (Santos et al.,
2015).

Os modelos que sucederam a Teoria das Caracteristicas do Trabalho, tal como o
Modelo Interdisciplinar de Desenho do Trabalho (Campion, 1988) e a Perspectiva do
Processamento da Informacdo (Salancik & Pfeffer, 1978), revelaram diminuta
integragdo entre si e exibiram inexpressivos avangos em relagdo a proposta de Hackman
e Oldham (Jesus, 2018). Sendo assim, a partir dos Gltimos anos, os trabalhos dedicados
ao Desenho do trabalho reapareceram com maior forga, langando mao de novos
modelos integrativos que mesmo conservando as propriedades motivacionais do
trabalho agregaram também elementos sociais e contextuais incentivando, dessa forma,
as pesquisas empiricas. Essa vertente, denominada “redesenho, integragdo e reinvengao
das teorias do Desenho do trabalho”, condensa uma série de novas perspectivas voltadas
a apreciacdo do trabalho e comprometidas com o aprofundamento da compreensao e da

pratica acerca de tal conceito (Vielma, 2013).
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Entre tais modelos, encontra-se a proposta formulada por Parker et al. (2001),
que buscaram desenvolver uma estrutura tedrica integrativa e generalista capaz de
orientar as investigagoes relativas ao Desenho do trabalho, expandindo a Teoria das
Caracteristicas do Trabalho por meio da introducao de um vasto rol de caracteristicas do
labor, variaveis antecedentes, resultados ¢ fatores mediadores e moderadores.

De modo geral, o modelo estrutura-se a partir de cinco dominios de varidveis
relativas ao Desenho do trabalho no ambito dos niveis individual, grupal e

organizacional. A Figura 6 representa o modelo.
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Mecanismos (Resultados

Intermedarios)
Motivagdo;
F--=-=-=-=-=--- > Repostas rapidas; -
: Aprendizagem e :
- desenvolvimento; I
CARACTERISTICAS o I
AMPLIADAS DO Processos de mferacdo; |
TRABALHO \—/ :
Nivel Individual \
ANTECEDENTES _ / Resultados Resultados \
Controle do posto laboral; Individuais e Organizacionais
Lt Grupais
Variabilidade de Llupar s
Fatores Organizacionais a]iambﬂidades Produtividade;
Externos ’ Desempenho; ok
Retroalimentacdo e/ou x ‘ Sans%“a;ao do
Incerteza ambiental: monitoramento do Reagbes afefivas; cliente;
desempenho;
Instimuides polificas e —] Criafividade; Absenteismo;
OfgANiZacionais; Demandas cognitivas;
Estabilidade; Rotatividade;
Mercado profissional; Demandas fisicas; \ /
Tecnologia disponivel; Demandas emocionais;
Conflitos de papéis;
Fatores Organizacionais Contato social; CONTINGENCIAS
Internos
Estlos gerenciais, / Organizacionais \
Nivel Grupal :
Tarefas/tecnologias; i .
Autonomia grupal: Interdependéncia; Incertezas; Sistemas técnicos; etc
Desenho organizacional; .
Retroalimentaio prupal; Grupais
[nferdependéncia de tarefas Normas; Estrufuras de conbecimento; Tamanho; etc
Fatores Individuais grupais;
Individuais
Proatividade;
o Necessidade de crescimento; Satisfacio; Proatividade;
Crengas de eficicia; Interacdo entre \ /
) caracteristicas do
Confianga interpessoal; rabalho
B Nivel individual;
Nivel grupal;
wWe @

Figura 6. Modelo teérico proposto por Parker et al. (2001).

O componente Antecedentes das Caracteristicas do Trabalho corresponderia ao

primeiro dominio do modelo.
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Caracteristicas Propriamente Ditas do Trabalho, segundo componente, ¢
conceitualizado a partir de uma perspectiva mais ampla a fim de refletir os contextos
contemporaneos.

O terceiro componente, Resultados, contempla elementos que transcendem as
reagOes afetivas consideradas na abordagem motivacional.

Em relacdo ao componente Mecanismos, este mensura as relacdes estabelecidas
entre os componentes Caracteristicas Propriamente Ditas do Trabalho e Resultados.

Por fim, Contingéncias, ultimo componente do modelo, estima as variaveis que
moderam os efeitos das caracteristicas do trabalho.

Uma das principais hipdteses defendida pelo modelo de Parker et al. (2001), ¢ a
ideia de que o Desenho do trabalho seria elemento integrante de um sistema mais
abrangente constituindo-se, em seu bojo, em processo construtivo para o qual nao seria
possivel delimitar uma direcionalidade exata. Nesse sentido, o Desenho do trabalho
ideal seria aquele que ¢ erigido por um agrupamento de fatores oportunos a uma
situagdo especifica (antecedentes, contingéncias e mecanismos), sendo, portanto,
inadequado proceder a prescri¢cdes universais (Fernandez Rios et al., 2009; Parker et al.,
2001).

Humphrey et al. (2007), tencionando testar e expandir o campo tedrico existente
acerca do Desenho do trabalho por meio da consideracdo de propriedades contextuais,
sociais € motivacionais, procederam a uma extensiva meta-analise composta por 259
estudos e 219.625 participantes relativa a variavel de interesse. Tal empreendimento
resultou no Modelo Ampliado do Desenho do Trabalho que pode ser compreendido
como um desdobramento da proposta efetuada por Hackman e Oldham (1980), com
especial destaque as implicagdes do Desenho do trabalho para o individuo, ou seja, seus
efeitos comportamentais, atitudinais, sobre o bem-estar pessoal e a percepgao de papéis

organizacionais. O modelo elaborado pode ser visualizado na Figura 7.
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Caracteristicas do Mediadores Resultados do
Desenho do Trabalho Trabalho
Mo A S M
" ™, e o
Caracteristicas {  Estados Psicolégicos Resultados
Motivacionais Criticos Comportamentais
= AUTonomia; = Significacio = Desempenho
experimentada; objetivo:
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habilidades: = Responsabilidade = Desempenho
experimentada; subjetivo:
= Variedade de tarefas;
= Conhecimento dos = Absenteismo:
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= Feedback do préoprio ! Resultados
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= Processamento de = Satisfagio laboral:
informacdes:
= Satisfagio com o
= Complexidade do SUPETrVISOr:
trabalho;
= Satisfacio com os
= Especializacio: colegas:
= Solucio de = Satisfacio com o

problemas: i salario:

Satisfacdo com o
desenvolvimento:

Caracteristicas

Satisfacio com as

Sl Promocoes:;
= Interdependéncia; i
= Feedback dos outros; organizacional:
= Apoio social; = Envolvimento com o
i ) trabalho:

= Interacio externa a
organizacio;

Motivacio laboral
interna;
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Contextuais Percepcao de Papeis
= Demandas fisicas: = Ambigmdade de
papeis:

= Condic¢des de

trabalho: | = Conflito de papeis:
= Aspectos

ergonémicos:;

i {  Consequéncias sobre
= o Bem-estar

= Ansiedade;
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= Burnout;

i, = Sobrecarga:

Figura 7. Modelo Ampliado do Desenho do Trabalho (Humphrey et al., 2007).

A partir dos achados encontrados, os autores sugeriram que o Desenho do

trabalho influiria fortemente sobre as atitudes e os comportamentos dos profissionais.
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Foram analisados, exatamente, 14 atributos da agdo laboral: (i) caracteristicas
motivacionais: variedade de tarefas, relevancia da tarefa, identidade da tarefa,
complexidade do trabalho, autonomia, variedade de habilidades, feedback e
processamento da informacdo; (ii) caracteristicas sociais: interdependéncia, apoio
social, interagdo com pessoas externas a organizagdo e feedback; (iii) caracteristicas
contextuais: exigéncias fisicas e condi¢des de trabalho. Segundo Humphrey et al. (2007)
as 14 caracteristicas do Desenho do trabalho supracitadas explicaram,
aproximadamente, 43% da variancia de 19 variaveis de natureza comportamental e
atitudinal.

De modo detalhado, a categoria formada por caracteristicas motivacionais
explicou 34% da variancia da satisfacdo no trabalho, 25% do desempenho subjetivo,
24% do comprometimento organizacional, 2% da negligéncia observada e 26% da
percepcao de papéis. Ja as caracteristicas sociais se mostraram aptas a explicar 17% da
varidncia da satisfacdo laboral, 9% do desempenho subjetivo, 40% do
comprometimento organizacional, 24% das intencdes de abandono e 18% da percepcao
de papéis. Finalmente, as caracteristicas contextuais foram responsaveis pela explicagao
de 16% da variancia do estresse laboral e 4% da satisfagdo no trabalho.

Tomando por base tais evidéncias empiricas, os autores puderam ampliar as
caracteristicas do trabalho com a adicdo de elementos de carater social e contextual,
comumente ignorados nas investigagdes a respeito do desenho e redesenho do trabalho
(Humphrey et al., 2007).

Considerando as contribui¢cdes advindas de estudos anteriores, Grant et al.
(2010), formularam um modelo Integrativo do Desenho do Trabalho. Esta estrutura
conceitual se distingue por sua natureza holistica. A Figura 8 ilustra o modelo em

questao.
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Caracteristicas do Trabalho

Caracteristicas da Tarefa
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Variedade da tarefa;
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= Equipamentos e ferramentas;

Mediadores

= Significacio
experimentada;

= Responsabilidade
experimentada;

= Conhecimento dos
resultados;

= Impacto percebido;

= Valor social;

e N
Condutas
Proativas

N

= Job Crafting:

= Expansio de
papeis;

L Moderadores |

= Distincia do poder;

= Individualismo/coleti
VISmo;

= Diferengas
individuais:

= Tipos de
personalidade;

= Disposigdes afetivas;
= Valores e género;

= Conhecimentos,
habilidades e
capacidades;

i = Incertezas;

Iy = Autoeficacia; A

Resultados

<™

Proximais

Distais

= Desempenho;

e = Auséncias;

= Satisfagio: s o
alsEE = Cratividade;

= A diz ;
prendizagem = Estresse, saude

Q" ebem-estar:

Figura 8. Modelo integrativo de Desenho do trabalho (Grant et al., 2010).

Verifica-se que o modelo em questdo contempla de forma integral todas as

caracteristicas do Desenho do trabalho que gozam de respaldo empirico, ndo se

limitando apenas a inclusdo de elementos sociais e fisicos, mas, de igual modo,
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sugerindo algumas propriedades suplementares que ndo haviam sido consideradas
anteriormente, tais como os turnos de trabalho, a pressdo por tempo, o horizonte
temporal, o teletrabalho e as habilidades/capacidades demandadas por postos ou papéis
organizacionais. Ademais, determina uma demarcagao prévia entre fatores mediadores e
moderadores da relacdo firmada entre as caracteristicas do trabalho e varidveis de
resultado (Berg et al., 2010; Grant & Parker, 2009).

O modelo em questdo se distinguiria dos demais sistemas classificatorios por
ndo se centrar em consequéncias atitudinais/afetivas e comportamentais; inversamente,
ele focalizaria a dimensdo temporal na qual tais aspectos sao manifestos. Embora pareca
ser uma interessante op¢ao a proposta de Grant et al. (2010) ainda carece de maior
aprofundamento com vista a comprovacao de suas propriedades.

E frente a este contexto que o modelo de organizagio do trabalho proposto por
Morgeson ¢ Humphrey (2006) tem se mostrado como uma inovadora alternativa de
pesquisa para a problematica do Desenho do trabalho que vem afligindo pesquisadores e
gestores organizacionais ha muitas décadas. Nesse sentido, a semelhanga de Hackman e
Oldham (1980) — que dispuseram de uma ferramenta nomeada Job Diagnostic Survey
(JDS) para operacionalizar a Teoria das Caracteristicas do Trabalho — as atuais
abordagens integrativas contam com o Work Design Questionnaire (WDQ) para
objetivos analogos.

O instrumento WDQ foi desenvolvido por Morgeson ¢ Humphrey (2006) em
resposta aos hiatos e deficiéncias presentes no campo da afericao das caracteristicas do
trabalho especialmente refletidas em instrumentos de medida marcados pela limitacao
de enfoque e por propriedades psicométricas questionaveis relativas a baixa consisténcia
interna e problemas com a estrutura fatorial. Frente a isso e identificando a necessidade
de se dispor de um instrumento mais completo, atual e isento de falhas de medicao,
Morgeson e Humphrey (2006) propuseram o WDQ com enfoque mais voltado aos
aspectos atinentes ao trabalho em geral e ndo apenas a funcao laboral exercida. A ideia
central na proposta de avaliagdo dos autores consistia em poder entender como as
caracteristicas do trabalho sdo capazes de explicar e compreender o desempenho dos
trabalhadores. Logo, tratar-se-ia de um modelo ampliado responsavel pelo agrupamento
de novas dimensdes ndo constantes em abordagens pregressas, mormente relacionadas

aos impactos motivacionais do Desenho do trabalho sobre o desempenho do
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profissional (Jesus, 2018).
Segundo Morgeson e Humphrey (2006), a necessidade envolvendo a propositura

de tal ferramenta se deve, ao menos, por trés razoes:

1. Existéncia de medidas de pesquisa ora sobremaneira especificas, como aquelas
orientadas a tarefas de trabalho, ora demasiadamente genéricas, assim como

aquelas voltadas aos atributos do labor;

2. Conjunto restrito de caracteristicas do trabalho disponiveis ao desenho ou
redesenho dos postos profissionais (por exemplo, variedade de tarefas,
autonomia, entre outras). Desse modo, ao se considerar elementos para além dos

convencionais as possibilidades interventivas seriam mais numerosas.

3. Ap6s consideravel estagnagdo do campo cientifico, o debate e o
desenvolvimento tedrico no tocante ao Desenho do trabalho se faziam

prementes.

O WDAQ, a principio, se prestaria a duas fungdes primordiais: servir de base para
a conducao de pesquisas basicas acerca da natureza do trabalho e atuar como ferramenta
diagnostica em processos organizacionais de desenho e redesenho do trabalho (Vielma,
2013).

A proposta de Morgeson e Humphrey (2006) reconheceria, portanto, que a
organizagdo do trabalho se modificaria ndo somente em termos dos atributos das tarefas,
mas também no tocante as caracteristicas do conhecimento, interagcdes sociais e
contexto laboral. Para a elaboragcdo do Work Design Questionnaire, os referidos autores
analisaram caracteristicas do Desenho do trabalho presentes nos modelos disponiveis —
especialmente na Teoria das Caracteristicas do Trabalho de Hackman e Oldham (1980)
— assim como consideraram um conjunto de caracteristicas especificas do trabalho
presentes na literatura (Parker et al., 2017).

A formulacdo do WQD se deu por meio de inimeras revisdes de literatura que
tiveram como mote as propriedades existentes no Desenho do trabalho, e através da

aplicacdo do instrumento em 540 profissionais ocupantes de 243 postos de trabalho
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distintos. Por meio das andlises empreendidas foram obtidos bons indicadores quanto a

confiabilidade e validade convergente e discriminante da ferramenta (Morgeson &

Humphrey, 2006). Tais resultados tém despertado o interesse de diversos grupos de

pesquisa ao redor do mundo, de maneira tal que o Work Design Questionnaire ja sofreu

processos de adaptagdo para o contexto alemao, chinés e, mais recentemente, espanhol

(Chiou et al., 2010; Fernandez Rios et al., 2012; Stegmann et al., 2010).

No tocante a sua base conceitual, o WDQ estaria fundamentado em uma

tipologia integrativa composta por trés dimensdes que, conforme defendido por

Morgeson e Campion (2003), contava com profusas evidéncias de carater tedrico e

empirico. De acordo com tais autores, 0 Desenho do trabalho deveria ser decomposto e

analisado segundo trés dimensdes basais, que seriam:

Complexidade do trabalho: componente que retrata o conjunto de caracteristicas
motivacionais do trabalho mais conhecidas (autonomia, variedade,
significancia), bem como outros elementos menos estudados (demandas
cognitivas, especializacdo, entre outras). Segundo a proposta, quanto mais
prevalentes se tornam tais atributos, mais complexo e exigente se torna o labor

para o profissional que o executa;

Meio social: agrupamento relativo as especificidades do cenario social ou
relacional (interdependéncia, apoio social ou feedback) no qual o trabalho ¢

realizado;
Demandas fisicas: dimensdo que expressa o conjunto de atributos do contexto
fisico no qual ocorre a execug¢do do labor. Estariam inclusos fatores como:

condig¢des de trabalho, atividade fisica, ergonomia e emprego da tecnologia;

Destarte, observando tal delimitacao, Morgeson e Humphrey (2006) propuseram

que o Desenho do trabalho deveria ser compreendido a partir de trés categorias relativas

as caracteristicas do trabalho, a saber: Motivacional, Social e Contextual.

A primeira categoria, denominada Motivacional, ¢ tradicionalmente o

agrupamento mais pesquisado, possuindo um referencial teérico mais extenso do que as
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demais categorias. Ademais, este apresenta como principio norteador a ideia de que o
trabalho seria mais enriquecido, satisfatorio e motivador se se fizessem presentes
elevados niveis destas caracteristicas. Este conjunto se subdivide em dois diferentes
aspectos que caracterizariam o labor: um voltado a andlise das caracteristicas da tarefa
(Funcao) e outro relativo aos aspectos de conhecimento (Conhecimento).

O elemento Func¢do, relacionado com a forma como o proprio trabalho ¢

executado, seu alcance e sua natureza apresenta como caracteristicas primordiais:

e Autonomia: corresponde ao nivel de liberdade e independéncia de que goza um
individuo para efetuar seu trabalho, assim como para tomar decisdes e escolher

os melhores métodos para a sua realizacao;
e Variabilidade da Funcao: diz respeito ao numero de tarefas necessarias para o
cumprimento da fungdo. Supde-se que o trabalho se tornaria mais interessante a

medida que o namero de atividades desenvolvidas se tornasse maior;

o Nivel de Significancia: grau de influéncia da atividade ocupacional dentro e fora

da institui¢do empregaticia;

o Identidade da Fungdo: nesse caso, trabalhos que possibilitem uma elaboragao
completa do processo produtivo seriam mais interessantes do que atividades que
envolvam apenas partes da fungao;

e Feedbacks oriundos da chefia e da funcao;

O subconjunto denominado Conhecimento corresponde ao nivel de
competéncias e aptidoes requeridas para a execugdo do trabalho. Presentes nessa

dimensao se encontram as seguintes caracteristicas:

e Nivel de complexidade da fungao;

89



e Processamento de Informagdo: faz menc¢do a quantidade de dados demandados

para o processamento da fungao;

e Resolugdo de Problemas: exigéncia de solugdes, diagnésticos e resolugdao de

problemas nao rotineiros, bem como a tomada de medidas preventivas;

e Variedade de Competéncias;

o [Especializagdo: elaboracdo de tarefas e processamento de competéncias

especializadas;

A segunda categoria, Social, ¢ definida como o nimero de oportunidades
ofertadas pela funcdo para o aconselhamento e assisténcia dos pares. Historicamente,
este componente ¢ o que menos atencdo tem recebido, embora tal panorama venha
experimentando sucessivas mudangas, dado o relevante papel exercido por tais
elementos sobre diversos resultados do Desenho do trabalho. A dimensdo Social seria
composta por:

o Interdependéncia;
e Interagdo com o exterior da organizacao;
e Feedback de outros;

A terceira dimensdo, Contextual, faz men¢ao ao contexto no qual o trabalho ¢
empreendido, incluindo condigdes fisicas e ambientais, marcadamente ignoradas pela
literatura cientifica. Fazem-se presentes os seguintes aspectos:

e Ergonomia;
o Exigéncia Fisica;

e Condig¢des do trabalho (tais como, ruido, temperatura, limpeza);
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o Equipamento utilizado;

Apesar de pouco exploradas, as duas ultimas categorias também se revelam uteis
a compreensao do Desenho do Trabalho.

Tal como visto, as propriedades do trabalho presentes no WDQ estariam
organizadas a partir de trés categorias principais (motivacional, social e contextual) que
desagregadas originariam um total de 21 subdimensdes, sendo 12 motivacionais, 5
sociais e 4 fisicas (Parker, 2017). Os resultados psicométricos sugerem que tal escala
corresponde a uma promissora medida geral de Desenho do trabalho passivel de ser
empregada tanto por pesquisadores do campo quanto por profissionais para fins de
desenho ou redesenho laboral nas organizagdes.

Uma breve conceitualizagdo das categorias e subdimensdes do modelo se

encontra disposta na Figura 9.
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Caracteristicas Motivacionais

DIMENSOES

SUBDIMENSOES

Caracteristicas da tarefa

Forma como o trabalho é

executado, o alcance e a

natureza das tarefas a ele
associadas.

Autonomia mna organizacio do trabalho: nivel de

independéncia e liberdade na organizacio do trabalho.

Autonomia na tomada de decisdes: nivel de independéncia e
liberdade na tomada de decises.

Autonomia nos métodos de trabalho: nivel de independéncia
na escolha dos métodos de trabalho.

Variedade de tarefas: execugio de ampla gama de atividades
no trabalho.

Significado da tarefa: o quanto a atividade influencia a vida ou
o trabalho de outros individuos, dentro ou fora da organizacio.

Identidade da tarefa: envolve a execugio do trabalho por
completo.

Feedback do trabalho: feedback a partir do proprio trabalho.

Caracteristicas do
conhecimento

Envolvem as exigéncias
de conhecimento e
habilidades dos individuos
em razio do que é
realizado no trabalho.

Complexidade do trabalhe: grau de dificuldade de execugio
de uma tarefa.

Processamento de informaciio: grau de monitoramento e
processamento de informagdo que um trabalho exige.

Resolugiio de problemas: grau em que o trabalho requerer
solugdes tunicas, geragio de ideias, prevengdo ou recuperacio
de erros, refletindo os requisitos cognitivos do trabalho.

Variedade de habilidades: exigéncia ao individuo de usar
diferentes capacidades para a execugdo do trabalho.

Especializacio: execucio de tarefas especializadas ou que
necessitem de conhecimentos/habilidades especificos.

Caracteristicas sociais

Inclusdo de relacdes
interpessoais e suas
consequéncias na
organizacio do trabalho

Suporte social: grau em que o trabalho permute a ajuda de
outros individuos.

Interdependéncia iniciada: grau de dependéncia que o
trabalho exige e o nivel que um trabalho afeta outros.

Interdependéncia recebida: grau de dependéncia apresentada
pelo trabalho e o nivel que um trabalho afeta outros.

Interaciio exterma a organizacio: nivel de interacio com
agentes externos a organizacio exigido pelo trabalho.

Feedback dos outros: fornecimento de desempenho a partir de
outras pessoas (pares, gestores, etc).

Contexto de frabalho

Envolve os aspectos
fisicos e ambientais

Ergonomia: grau em que o trabalho pernute condigdes fisicas
adequadas.

Demandas fisicas: nivel de esforgo exigido no trabalho.

Condicdes de trabalho: refletem o ambiente no qual o trabalho
¢ executado.

Uso de equipamentos: variedade das

tecnologias empregadas no trabalho.

e complexidade

Figura 9. Caracteristicas do Desenho do trabalho aferidas pelo Work Design Questionaire (Morgeson & Humphrey, 2006).

Por todo o exposto, considera-se ser esta uma medida extensiva que leva em
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conta ndao somente o trabalho, mas também a relagdo existente entre ele ¢ o contexto
mais abrangente, estendendo-se para além dos aspectos motivacionais. Por conseguinte,
o contingente laboral passaria a ser considerado como uma relevante variavel presente
nos processos organizacionais, individuais e interacionais (Rios et al., 2017).

A despeito dos progressos constatados no campo cientifico do Desenho do
trabalho — materializados em modelos de analise mais abrangentes que se desvencilham
da perspectiva exclusivista das caracteristicas motivacionais — ainda resta a percorrer
uma longa jornada até a consecu¢ao de um quadro de pesquisa satisfatorio (Jesus,
2018). Nesse sentido, Parker (2014) argumenta ser necessario que o campo do Desenho
do trabalho transcenda o foco passivo e passe a atuar enquanto agente atenuador das
consequéncias negativas desencadeadas pelas alteragdes de carater social e tecnologico.

No caso do WDQ, por se tratar de um novo e ampliado modelo, este tem gerado
forte interesse entre estudiosos de diversas localidades, levando a uma preméncia por
indicios de como o labor seria estruturado em cendrios organizacionais dispares, tendo
em vista as dimensdes e subdimensdes propostas por Morgeson ¢ Humphrey (2006).
Em relacdo ao contexto brasileiro, reconhece-se uma escassez de resultados descritivos
capazes de elucidar o modo pelo qual o trabalho ¢ arquitetado em diferentes sistemas
produtivos, vindo a figurar como relevante item de agendas de pesquisa (Jesus, 2018).

Observa-se um emprego maci¢o, por parte das organizagdes laborais, de
distintos modelos de producdo, elevando cada vez mais a natureza complexa e
desafiadora das atividades profissionais desempenhadas. Nesse sentido, aspectos
relativos ao Desenho do trabalho impactariam significativamente tanto sobre o
desempenho das organizacdes bem como sobre o bem-estar individual dos
trabalhadores. Verifica-se que os distintos setores produtivos da sociedade vém
experimentando modificagdes significativas que sao expressas pela ado¢ao de praticas
gerenciais responsaveis pela prestacdo de servigos mais céleres, efetivos e menos
onerosos (Janissek et al., 2014). Portanto, a fim de que tais organizagdes alcancem
exceléncia nos servigos ofertados, com a superagao da burocratizagdo, morosidade e
obsoléncia, faz-se imprescindivel o estabelecimento de modelos de gestdo mais
flexiveis e consoantes as necessidades dos usuarios, o que, por sua vez, implicaria
profundas transformag¢des no modo como o trabalho ¢ formulado.

Como ja mencionado, as instituigdes empregaticias, detidamente, podem ser
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compreendidas enquanto entidades de carater singular, cujo escopo de atuagdo se faz
marcadamente complexo e estratégico. Tal fato reforca a importancia de que haja um
cuidado permanente com a questdo do Desenho do trabalho no contexto da iniciativa
privada e administragdo publica com o desenvolvimento de pesquisas dedicadas a
desvelar os impactos de tal variavel tanto sobre a concep¢ao de atividades laborais bem

como nos servigos ofertados em termos de qualidade.

3.2.2.1. Resultados de pesquisa sobre Desenho do Trabalho

Tendo em vista a importancia do estudo e problematiza¢do das caracteristicas do
trabalho para as organizagdes ¢ os individuos que as integram, alguns pesquisadores
dedicaram-se ao desenvolvimento de ferramentas de medida aptas a capturar tais
aspectos proprios do cendrio laboral. Nesta se¢do sdo descritos e discutidos alguns
instrumentos de medida nacionais e estrangeiros voltados a andlise do Desenho do
trabalho. Em seguida, serdo apresentados alguns dos resultados de pesquisa mais
relevantes levantados através da leitura na integra de publicagdes completas com
enfoque na tematica considerada.

Segundo Jesus (2018), a producdo de estudos voltados a andlise do papel
desempenhado pelo Desenho do trabalho nos mais distintos setores produtivos, embora
venha experimentando crescimento, ainda ¢ considerada insuficiente. No panorama
cientifico foram identificados alguns dos trabalhos desenvolvidos que assumiram como
mote principal a varidvel Desenho do trabalho e suas implicagdes para os contextos de

trabalho. A Tabela 6 apresenta alguns deles.
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Tabela 6. Achados de pesquisa sobre Desenho do Trabalho (continua).

Autores Objetivo Amostra/Contexto

Procedimentos de coleta de Procedimentos de analise de

dados dados Resultados

Discutir os antecedentes do  Amostra formada por 126
Reis & Pissarra (2014) comportamento proativo, em funcionarios publicos

particular, da estrutura de

motivos e avaliar o seu

impacto no comportamento

proativo em contexto de

trabalho e no desempenho

profissional

Tabela 6. Achados de pesquisa sobre Desenho do Trabalho (continuacao).

Os dados foram recolhidos  Analise fatorial exploratoria Os resultados indiciam que o

com recurso ao inquérito por motivo do sucesso se destaca
questionario ao pessoal ndo no perfil médio dos

docente de uma Instituicdo de colaboradores. A proatividade
Ensino Superior Publico. individual e o sucesso sdo

antecedentes que contribuem
para o comportamento
proativo em contexto de
trabalho. Uma maior
proatividade em contexto
laboral contribui para um
maior desempenho
profissional, sendo esta
relacdo moderada
negativamente pela
complexidade do trabalho. A
proatividade tem um papel
fundamental na vida destes
colaboradores, tanto na esfera
pessoal como na esfera
laboral, associado a
motivagao e as normas de
contexto de trabalho em que
pessoas proativas realizam as
suas tarefas.
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Autores

Objetivo

Amostra/Contexto

Procedimentos de coleta de Procedimentos de analise de

dados

dados

Resultados

Pereira & Fortes-Ferreira
(2013)

Investigar de que forma as

A amostra foi composta por

percepgdes dos trabalhadores 62 trabalhadores de uma

acerca das caracteristicas do
trabalho e do apoio social se
relacionam com os niveis de
satisfacao laboral.

empresa do setor de
automoveis.

Tabela 6. Achados de pesquisa sobre Desenho do Trabalho (continuacao).

A coleta de dados se deu

escalas da ferramenta de
medida Work Design
Questionnaire (Morgeson &
Humphrey, 2006);

Para a coleta de dados
relativos a medida global de
Satisfagdo Laboral,
empregou-se instrumento
construido a partir do
Questionario de Satisfa¢do
no Trabalho §20/23 (Melid &
Peiro, 1998).

A partir dos dados coletados Os resultados obtidos
mediante a aplicag@o das sub- foram empreendidas analises indicaram que (1) apenas a

estatisticas (regressao
logistica).

autonomia manteve uma
relagdo positiva com a
satisfacdo, de entre as cinco
caracteristicas da tarefa; (2) a
hipdtese que preconiza a
relagdo positiva entre o apoio
social, para além das
caracteristicas da tarefa, com
a satisfag@o global também foi
apoiada pelos resultados
obtidos; (3) o papel
moderador exercido pelo
apoio social na relagdo entre
as caracteristicas da tarefa e a
satisfagdo nao € suportado no
presente estudo.

Autores

Objetivo

Amostra/Contexto

Procedimentos de coleta de Procedimentos de analise de

dados

dados

Resultados

Bastos (1994)

Identificar fatores que
expliquem os diferenciados
niveis de comprometimento
organizacional entre
trabalhadores de distintos
grupos ocupacionais e entre
0S que atuam nos segmentos
publico e privado da

Participaram do estudo 1028
participantes funcionarios
alocados em 200 distintas
organizagdes.

Foi empregado questionario
fechado respondido no

durante o horario de

expediente, sob a assisténcia
de um auxiliar da pesquisa.
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Os dados coletados foram

O autor dé destaque para duas

codificados e preparados para evidéncias identificadas ao
proprio ambiente de trabalho, analise estatistica, utilizando- longo do estudo: (I) o nivel de

se, para tanto, o SPSS.

Procedeu-se ao calculo de
frequéncias, correlagdes e

comprometimento
organizacional varia
significativamente entre
trabalhadores de distintos

analises de regressao multipla setores da administragao e



administragao.

Tabela 6. Achados de pesquisa sobre Desenho do Trabalho (continuacdo).

(stepwise). categorias ocupacionais, de
forma congruente com dados
apontados na literatura;

IT) em tais subgrupos, apesar
das similaridades encontradas,
existem diferencas no
conjunto de variaveis
preditoras do nivel de
comprometimento observado,
com evidentes implicagdes
para a formulagdo de politicas
que visem ampliar o
comprometimento no
trabalho.

Procedimentos de coleta de Procedimentos de analise de

Autores Objetivo Amostra/Contexto dados Resultados

Almeida (2010) Explorar as relagdes de Contou-se com a participacao Foram aplicadas as seguintes Foram efetuadas as seguintes Foram identificados no
influéncia que o potencial de uma amostra heterogénea ferramentas de medida: analises estatisticas: analise modelo validado nove
motivador do trabalho e de 303 trabalhadores Affective, Normative and descritiva univariada de cada variaveis consideradas
outros determinantes exercem pertencentes a diversos Continuance Commitment;  variavel (média, desvio- psicometricamente aptas para
nas atitudes — de Satisfagdo grupos profissionais atuantes Job Characteristics Survey; padrio, extremos amostrais, avaliar atitudes positivas,
Orientada para o Cliente ¢~ em unidades hoteleiras. NEO-PI-R; e Inventario assimetria e curtose); analise antecedentes e resultados no
Implicagdo Afetiva — e, nas Satisfagdo Orientada para o das diferengas entre grupos  trabalho.
intengdes de comportamento Cliente. profissionais para cada uma

— de Inten¢do de Sair da
empresa (de forma negativa)
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das variaveis considerados
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e Recomendagdo da empresa
— de forma a privilegiar
concomitantemente a
empresa ¢ os clientes internos
e, consequentemente, 0s
clientes externos.

Tabela 6. Achados de pesquisa sobre Desenho do Trabalho (continuacdo).

comparagdes post hoc com
método de Tuckey); analise
de correlagdes (correlagdo de
Pearson), analise de efeitos
de mediacdo ¢ moderacdo
(modelos de regressao
multipla hierarquica e de
modelos de equagdes
estruturais).

Procedimentos de coleta de Procedimentos de analise de

Autores Objetivo Amostra/Contexto Resultados
dados dados
Coelho Junior & Borges- Discutir a aplicagdo da Nao se aplica Levantamento documental ~ Revisdo Bibliografica Teoriza-se acerca da
Andrade (2011a) modelagem multinivel na relevancia da modelagem

investigacdo de desempenho
individual no trabalho
propondo-se, para tanto, o
debate de aspectos teodricos e
metodologicos considerando-
se o nivel de analise das
variaveis antecedentes
associadas a desempenho, ou
0 quanto de sua variancia
pode ser predita por variaveis
pertencentes a distintos niveis
de analise.

multinivel para a explicacao
de variaveis de contexto na
predi¢do de desempenho
individual no trabalho.
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Coelho Junior & Borges-
Andrade (2011b)

Testar empiricamente um Pesquisa realizada em

A coleta de dados efetuada ~ Foram empreendidas analises Resultados multiniveis

modelo tedrico multinivel de empresa publica, do ramo de via e-mail, por meio da descritivas e exploratérias,  corroboraram o modelo
predi¢cdo de desempenho pesquisas agropecuaria e estratificacdo da amostra de bem como efetuada a analise teoérico de pesquisa
individual no trabalho. atuacao nacional. funciondrios da Empresa multinivel. hipotetizado e evidenciaram
utilizando como critério o que a variancia de
A amostra (N = 808) contou grau de escolaridade. desempenho foi explicada por
com funcionarios distribuidos distintos preditores de nivel
em 45 unidades centralizadas Pesquisa realizada no proprio individual e de contexto,
e descentralizadas da empresaambiente virtual da empresa. isoladamente ou em interagao.
pelo Pais.

Tabela 6. Achados de pesquisa sobre Desenho do Trabalho (continuacdo).

Procedimentos de coleta de Procedimentos de analise de

Autores Objetivo Amostra/Contexto Resultados
dados dados
Neto & Moura (2017) Identificar instrumentos e Referencial tedrico Para consecucdo dos Andlise de referenciais e Os resultados obtidos
escalas de mensuragao disponivel relativo aos objetivos propostos foi modelos disponiveis na apontaram para o
relativas a varidvel autonomiatopicos: desenho dos cargos e empreendida pesquisa literatura organizacional. reconhecimento indireto e
no trabalho. outros estudos e instrumentos bibliografica acerca dos direto da autonomia como
de medigdo da autonomia.  instrumentos e escalas fonte de satisfagdo no
relativas ao construto da trabalho.
autonomia no trabalho, Nesse sentido, pode-se
focalizando desde os observar que, inicialmente, os
conceitos seminais até os instrumentais identificados
atuais, os principais autores ¢ trataram a autonomia como
as particularidades que um construto unidimensional
fundamentaram a elaboragdo passando a ser compreendida
¢ validagdo das ferramentas como um conceito
de mensuragio. multidimensional, envolvendo

a qualidade de vida, o
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empreendedorismo, o clima
de trabalho, a tecnologia,
entre outros.

Silva (2017) Descrever o significado do
trabalho do profissional juiz
de direito, apoiando-se, para
tanto, nas dimensoes de
significado descritas no
modelo MOW — Meaning of
Work: (a) centralidade, (b)
normas sociais e (c) objetivos
e resultados valorizados no
trabalho.

Pesquisa desenvolvida no Coleta de dados efetuada Os dados obtidos foram
Tribunal de Justi¢a do Estado entre outubro e dezembro do submetidos a aprecia¢do por
de Goias, com abrangéncia  ano de 2016. meio de técnicas de analise
nas 13 regides judiciarias textual e, posteriormente,
existentes. No total, foram entrevistados pela analise de contetdo.

20 juizes de direito de

primeiro grau por meio de um

roteiro semiestruturado.

Tabela 6. Achados de pesquisa sobre Desenho do Trabalho (continuacdo).

Os resultados da pesquisa
apontaram para um baixo
consenso quanto

a centralidade do trabalho
tanto em relagdo ao tempo
quanto em comparagao do
labor com outras esferas da
vida.

Também identificou-se que o
conceito de significado do
trabalho, de modo unanime,
foi associado pelos
entrevistados a algo util e
produtivo a sociedade.

Autores Objetivo

Procedimentos de coleta de Procedimentos de analise de

Amostra/Contexto

dados dados

Resultados

Jaccoud (2016) Analisar como o0s aspectos
sociais do desenho de
trabalho estdo relacionados
com a autopercepgdo de
desempenho dos agentes

escolares.

A pesquisa contou com a
participagdo de 236

A coleta de dados se deu por A partir das respostas
meio da aplicagdo de dois coletadas por meio da

A correlagdo identificada
sugere que uma relago

funciondrios da Secretaria de questionarios, a saber: Escala aplicagdo dos instrumentos de diretamente proporcional

Educagao do Distrito Federal de Avaliacdo de Desempenho medida, foram calculadas as

(SEDF). no Trabalho; e Escala de médias ¢ os desvios padrdes
Caracteristicas das rela¢des
sociais estabelecidas no
ambiente de trabalho,
presente na ferramenta
Desenho do Trabalho.

a correlagdo (r de Pearson)
entre os fatores de suporte

social e a autopercepcao de
desempenho.

Para tanto foi utilizado o

entre as variaveis “Aspecto
Social” e “Desempenho”.

de cada variavel, assim como Ademais, conclui-se pelo alto

impacto da variavel “Aspecto
Social” no “Desempenho dos
funcionarios”, sendo
considerada uma correlagéo
significativa para variavel tdo
complexa quanto

pacote estatistico “IBM SPSS Desempenho no Trabalho.

Statistics 22”.
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Morgeson & Humphrey Objetivou investigar a Amostra composta por 512 Para a execugdo do referido Foram empregados métodos Os resultados de pesquisa

(2006) natureza das caracteristicas  trabalhadores do estudo foi adotado um estatisticos descritivos e indicam que as caracteristicas
do trabalho relacionadas a  conhecimento (139 gerentes e desenho de pesquisa inferenciais na determinagdo do trabalho ndo sdo
diferentes grupos geracionais 373 profissionais). transversal e multi- e no comparativo da variavel igualmente representadas em
(Baby-boomers, Geragdo X e ocupacional. Desenho do Trabalho ao diferentes grupos geracionais.
Geragao Y). longo de distintas geragdes.

Em resumo, os autores
chamam a atengéo para o fato
de que o instrumento WDQ
surge como promissora
ferramenta voltada a aferigdo
das caracteristicas do
trabalho, podendo ser
utilizada na conducgédo de
pesquisas basicas sobre a
natureza do trabalho ou no
redesenho do trabalho nas
organizagdes.
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Tabela 6. Achados de pesquisa sobre Desenho do Trabalho (continua).

Autores

Objetivo

Amostra/Contexto

Procedimentos de coleta de Procedimentos de analise de

dados

dados

Resultados

Parker et al. (2017)

O artigo objetivou avaliar a
proceder a um balanco do
vasto corpus de pesquisa
relativo a variavel Desenho
do Trabalho, bem como
examinar as contribuicoes do
Journal of Applied
Psychology para o
desenvolvimento do campo.

Os autores levaram em conta
os artigos presentes nos 35
mais importantes peridédicos
cientificos.

Levantamento documental

Analise bibliografica.

Além de apresentarem o
desenvolvimento histérico do
Desenho do Trabalho, os
autores também discorrem
sobre: os impactos desta
variavel para as praticas
gerenciais; 0s custos e
beneficios advindos dos
diferentes tipos de Desenho
do Trabalho; e possiveis
resultados a serem atingidos.

Borges-Andrade et al. (2019) Proceder a adaptagdo do

instrumento Work Design
Questionnaire (WDQ) para o
contexto brasileiro com a
apresentagdo de evidéncias
de validade acerca

do mesmo.

Estudo 1: amostra composta
por 1.017 participantes.

Estudo 2: participaram desta
etapa 1.224 respondentes.

Estudo 1: Dados coletados
por meio da aplicagdo online
de questionarios.

Estudo 2: Questionarios
aplicados a trabalhadores
localizados em 4 distintas
regides do pais.

Estudo 1: analise fatorial
exploratoria da estrutura do
WDQ.

Estudo 2: analises fatoriais
confirmatorias.

Os autores identificaram uma
estrutura que corroborou com
um dos modelos
originalmente propostos, com
uma solugdo formada por 18
subcategorias ¢ 71 itens, cujos
indices psicométricos se
revelaram adequados.

Cunha de Jesus et al. (2019)

Caracterizar a organizagdo do
trabalho de uma institui¢ao
de ensino superior publica da
regido Nordeste, explorando-
se, para tanto, as relagdes
existentes entre as diferentes
dimensdes e subdimensdes do
modelo proposto por
Morgeson e Humphrey.

A pesquisa em questdo
contou com a participagdo de
691 servidores publicos.

A ferramenta de medida foi
acessada a partir da base on-
line Survey Monkey, bem
como disponibilizado via e-
mail.

Foram efetuadas analises
estatisticas

Descritivas, de correlagdo e
testes t.

Os resultados sinalizaram para
um desenho do trabalho apto a
articular niveis ricos de
escopo das tarefas e emprego
do conhecimento com
condi¢des contextuais mais
precarias.
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Tabela 6. Achados de pesquisa sobre Desenho do Trabalho (continua).

Autores

Objetivo

Amostra/Contexto

Procedimentos de coleta de Procedimentos de analise de

dados dados

Resultados

Porto et al. (2019).

Avaliar duas hipoteses
contraditorias sendo a
primeira oriunda da teoria de
autodeterminagdo e que
indica que a interagdo entre a
caracteristica do trabalho e as
preferéncias do individuo nao
sdo relevantes para explicar o
grau de engajamento, ¢ a
segunda advinda das teorias
de fit que supdem que a
referida interag¢do contribui
para a explicagdo do
fendmeno.

Amostra formada por 341
trabalhadores.

Coleta de dados efetuada de  Analises fatoriais

forma online por meio da confirmatorias; analises de

plataforma de formularios do regressdes polinomiais; e

Google. analises de superficie do
padrao de respostas.

Segundo os resultados obtidos
as caracteristicas do trabalho
explicaram significativamente
o nivel de engajamento.

Ademais, a interacdo
identificada entre o desenho
do trabalho e as preferéncias
do individuo acrescentou
explicagdo ao modelo, com
excegao do suporte social.

Os autores concluem que a
depender do tipo de
caracteristica faz-se preciso
analisar a preferéncia do
trabalhador ao se promover
redesenho do trabalho ou
proceder a alocagdo de
pessoal.

Francisco et al. (2019).

Adaptar e verificar
evidéncias de validade para
a versdo em portugués do
Questionario de Desenho do
Trabalho (QDT) para o
contexto angolano.

Compuseram a amostra 505
profissionais atuantes em
organizagdes de diferentes
segmentos econdmicos.

Coleta de dados realizada por Analises estatisticas
meio de survey online ¢ da  descritivas e fatoriais
aplicagdo de questionarios  exploratorias.
impressos.

Analises apontam para
evidéncias de validade da
medida para uso no contexto
angolano.

Qualidades psicométricas do
instrumento consideradas
satisfatorias.
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Tabela 6. Achados de pesquisa sobre Desenho do Trabalho (continua).

Procedimentos de coleta de Procedimentos de analise de

Autores Objetivo Amostra/Contexto Resultados
dados dados
Wang et al. (2021) Explorar os desafios Estudo 1: participaram da Estudo 1: a coleta de dados se Estudo 1: analise qualitativa Estudo 1: foram identificadas
enfrentados por trabalhadores investigagdo 39 profissionais deu através de entrevistas de dados ancorada em trés 4 desafios principais no
remotos durante o periodo  que atuaram semiestruturadas por meio de passos. trabalho remoto, a saber:
pandémico, e identificar profissionalmente de forma chamadas de audio e video. interferéncias trabalho — vida
quais caracteristicas do remota durante a pandemia. privada; comunicagdo
Teletrabalho e das diferengas ineficaz; procrasctinagdo; e
individuais afetaram estes Estudo 2: amostra final Estudo 2: os autores Estudo 2: as relacoes solidao.
desafios. composta por 522 empregaram 4 itens da escala propostas foram estimadas
trabalhadores de diversos Work Design Questionnaire por meio de modelos Também foram encontradas 4
ramos da industria chinesa. (Morgeson & Humphrey, analiticos através do Mplus  caracteristicas do trabalho
2006) 7.4. virtual que afetavam o modo
como os desafios elencados
Checklist composto por 4 foram experienciados: suporte
itens desenvolvido pelos social; autonomia;
autores a fim de avaliar monitoramento; ¢ carga de
aspectos relativos ao trabalho; e 1 fator individual
monitoramento recebido (autodisciplina do
pelos profissionais ao longo trabalhador).

do trabalho remoto.
Estudo 2: por meio dos
resultados obtidos, os autores
identificaram que as
caracteristicas do Teletrabalho
se encontravam associadas ao
desempenho e bem-estar dos
profissionais através dos
desafios enfrentados.
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Tabela 6. Achados de pesquisa sobre Desenho do Trabalho (continua).

Autores Objetivo

Amostra/Contexto

Procedimentos de coleta de Procedimentos de analise de

dados dados

Resultados

Pérez-Nebra et al. (2021) Averiguar a relagdo existente
entre as caracteristicas do
trabalho e o absenteismo em
decorréncia de adoecimento
entre profissionais docentes

no Brasil.

O estudo contou com a
colaboragdo de 1.530
docentes no ensino
fundamental da regido do
Distrito Federal

Autorrelato dos participantes
por meio do qual os mesmos
indicaram quantos dias
faltaram ao trabalho em
decorréncia de adoecimento
nos ultimos seis meses.

relativas ao absenteismo
docente com aquelas
possuidas pela institui¢ao de
ensino.

Pseudo R quadrado e testes
Versao do instrumento “Work de probabilidade com
Design Questionnaire” de  intervalos de confianga de 95
Morgeson e Humprhey combinados com regressao
(2006) adapatada ao cenario logistica multinomial
brasileiro por Borges-
Andrade et al. (2019).

As informacoes
ambicionadas foram
coletadas tanto virtualmente
(questionario online) como
em “papel”.

Comparagdo das informagdes Os resultados sustentaram a

hipétese principal de que
distintas caracteristicas de
trabalho se comportariam

como preditores de diferentes
categorias de absenteismo.

Aferiu-se que: (i) as diferentes
extensoes do absenteismo
contam com caracteristicas do
trabalho dispares como
preditores, (ii) variaveis de

recursos atuam como
elementos que  protegem
contra as auséncias, (iii)
variaveis de demandas
contribuem para o
absenteismo.

Abbad et al. (2019) Investigar possiveis relagdes
entre Desenho do trabalho e

o Teletrabalho.

Participaram 270
teletrabalhadores e 266
trabalhadores presenciais
atuantes em orgaos do Poder
Judiciério e do Executivo.

Coleta de dados ocorreu por Analises estatisticas

meio da aplicagdo da versdo descritivas e inferenciais de
reduzida do WDQ (Morgeson comparagio entre médias,
& Humphrey, 2006), de testes t, correlagoes

forma on-line por meio do  bivariadas (Pearson), AFC e
Survey Monkey para os de consisténcia interna (alfa
servidores presenciais e de Cronbach) e regressoes
teletrabalhadores de ambas as multiplas padrao.
organizagdes, sendo que no
orgdo do Poder Judicidrio a
mencionada ferramenta de
medida foi aplicada
presencialmente, em meio
impresso, a 22
teletrabalhadores.

Também procedeu-se a
testagem dos pressupostos
estatisticos da analise de
regressdo multipla.

Estrutura fatorial do modelo
analisada por meio de

Os principais resultados
apontaram para diferencas
entre as percepgdes de
teletrabalhadores e
trabalhadores presenciais em
7 das 10 caracteristicas
consideradas.

Trabalhadores remotos
relataram menor autonomia de
decisdo, variedade,
significado, identificacdo da
tarefa, complexidade,
resolugdo de problemas e
especializacdo em
comparagdo aos profissionais
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equacdo estrutural

que atuavam presencialmente.

Tabela 6. Achados de pesquisa sobre Desenho do Trabalho (conclusio).

Autores

Objetivo

Amostra/Contexto

Procedimentos de coleta de Procedimentos de analise de

dados

dados

Resultados

Faria (2020)

Analisar as percepgdes de

Colaboraram 83 individuos

Foram efetuadas entrevistas

trabalhadores remotos no que servidores de uma instituigdo individuais cujo roteiro
diz respeito as caracteristicas considerada ramo do
Ministério Publico da Unido, sendo 11 delas fechadas e 17 &udio, foram transcritas

da tarefa, sociais e de
contexto de trabalho, assim
como as vantagens, as
dificuldades e aos desafios
relativos ao regime de
atuacao ndo presencial em
tempo parcial.

com 24 Procuradorias
Regionais distribuidas em
quase todas as entidades
federativas e no Distrito
Federal, ligadas a
Procuradoria-Geral.

contava com 28 questdes,

abertas.

Conforme esclarecido pela
autora, as falas dos
participantes, registradas em

literalmente passando a
compor um corpus de 179
paginas que foram inseridas
em planilha Excel.

As percepgdes dos
profissionais foram positivas
acerca de algumas
caracteristicas do trabalho,
tais como: (i) autonomia para
organizar e realizar as
atividades profissionais; (ii)
suporte social do gestor; (iii)
emprego de ferramentas de
comunicag¢do; e (iv) condi¢des
de atuagdo em regime de
teletrabalho.

Beneficios apontados pelos
participantes: maior
autonomia e flexibilidade para
organizar a rotina pessoal;
diminuigdo dos
deslocamentos; melhoria na
qualidade de vida e bem-estar;
capacidade de concentracao
mais elevada; equilibrio entre
as esferas trabalho — familia;
incremento da produtividade e
qualidade do trabalho; entre
outros.

Dificuldades e obstaculos
identificados: preocupagdes
ligadas as caracteristicas do
contexto de teletrabalho e as
propriedades sociais da
modalidade, como a
infraestrutura tecnologica
fornecida pelo 6rgao (lentidao
no sistema); fragilidade nos
aspectos gerenciais; e
autodisciplina.
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Observando a Tabela 6, ¢ possivel verificar o crescente interesse envolvendo a
compreensdo dos elementos que integram a composi¢do, estruturagdo e execugdo das
atividades nos ambientes de trabalho, e que se revelam capazes de suster o bom
desempenho organizacional. Esta tendéncia ¢ refletida na producao de pesquisas, tanto
nacionais como estrangeiras, dedicadas ao estudo sistematico dos referidos fatores,
focalizando uma multiplicidade de cendrios, populagdes, instrumentais de medida e
técnicas analiticas (Almeida, 2010; Andrade, 2017; Bastos, 1994; Buso, 2017; Coelho
Junior & Borges-Andrade, 2011; Cortez et al., 2019; Cruz, 2014; Jaccoud, 2016;
Jaccoud & Queiroga, 2017; Jesus, 2018; Miranda & Bezerra-Lima, 2017; Morgeson &
Humphrey, 2006; Neto & Moura, 2017; Oliveira & Rocha, 2017; Parker et al., 2017;
Pereira & Fortes-Ferreira, 2013; Reis & Pissarra, 2014; Rios et al., 2017; Silva, 2017;
Vielma, 2013).A maior parte das pesquisas voltadas ao estudo das varidveis
intervenientes no Desenho do trabalho empregam escalas e questionarios administrados
tanto presencialmente como a distancia junto as amostras consideradas. Entre o
conjunto de estudos levantados ¢ possivel identificar variagdes no que se refere a
abordagem cientifica utilizada; desta feita, observam-se trabalhos de cunho quanti e
qualitativo. Os procedimentos analiticos compreenderam desde técnicas estatisticas
descritivas e inferenciais, até andlises de conteudo. De modo geral, os estudos
empreendidos buscam identificar, definir e aferir o labor a partir de suas variadas
dimensdes, bem como estabelecer ¢ avaliar as relagdes entre tais elementos e o
desempenho a nivel individual, de grupos e organizacional. Em suma, as pesquisas
revelam que tais componentes sdo muitos e de natureza variada, tais como aquelas de
natureza contextual, relacional e motivacional.

De acordo com dados provenientes de revisdo de literatura empreendida por
Parker et al. (2017), nos ultimos 100 anos, mais de 17 mil artigos dedicados ao mote do
Desenho do trabalho foram publicados, ilustrando com isso a relevancia e centralidade
deste topico para a seara da pesquisa cientifica voltada ao labor e a administragdo
(Borges-Andrade et al., 2019). Mais especificamente, Parker et al. (2017), apos
analisarem os resultados advindos de 5.708 estudos publicados por periddicos da

administracdo e da psicologia, identificaram a existéncia de 5 linhas de pesquisa que
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sinalizam os mais proeminentes avangos historicos e tedricos relativos ao Desenho do
trabalho, a saber: (i) os sistemas sociotécnicos e os grupos de trabalho autonomos; (ii) a
teoria de papéis; (ii1) o modelo das caracteristicas do trabalho; (iv) estresse demanda-
controle; e (v) demanda por empregos e recursos. A fim de facilitar a visualizagdo e
compreensdo dos referidos grupos, tais linhas de estudo se encontram também dispostas

na Tabela 7.
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Tabela 7: Grupos identificados em revisao internacional sobre Desenho do Trabalho.

Grupo Quantidade  Objetivo principal Foco Variaveis de
de termos resultados

Sistemas 235 Otimizagdo dos aspectos Emprego de tecnologia Desempenho da

sociotécnicos e sociais e técnicos do por meio dos equipe,

grupos de trabalho principios de sistemas inovagdo e vantagem

trabalho sociotécnicos, competitiva.

autdbnomos comportamento
das mudancas
tecnicamente
orientadas e interacoes
com o
Desenho do trabalho e
design de equipes
virtuais.

Job 130 Enriquecimento do Propde que cinco Satisfagdo no

Characteristics trabalho, dado que as caracteristicas do trabalho,

Model (JCM) caracteristicas trabalho so desempenho e
intrinsecas do labor fundamentais e motivagdo intrinseca.
influenciam a motivacdo conduzem a trés

estados psicologicos
criticos com
implicagdes para
individuos e
organizagdes.

Controle das 101 Aferir os impactos do Carga de trabalho, Burnout, estresse €

demandas de Desenho do trabalho na  estresse laboral, saude fisica.

trabalho saude fisica e mental, recuperacao,
com base nas demandas sintomas fisicos e
do trabalho e no ergonomia.
controle exercido pelo
mesmo

Teoria de papéis 92 Analisar “quando”, Conlflito de papéis, Cidadania,
“como” e “por que” os  ambiguidade de papéis compromisso
profissionais expandem ¢ organizacional,
ou alteram suas fungdes percepgdo de papéis.  autoeficacia

laborais

e socializacdo dos
novos colaboradores.

Observando a tabela cima, ¢ possivel verificar diferengcas no que concerne aos

objetivos pretendidos por cada um dos modelos instituidos, os quais, por seu turno,

sinalizariam para modificagdes de natureza fisica e psiquica que potencialmente

poderiam interver sobre o desempenho no trabalho, tanto de modo positivo —
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comportamento de cidadania organizacional, por exemplo — quanto negativo — vivéncias
de burnout (Faria, 2020; Parker et al., 2017). Constata-se que, a despeito uma relativa
independéncia que marcou a conducdo das perspectivas acerca do Desenho do trabalho,
autores como Campion e Berger ¢ McClelland uniram esforcos em uma tentativa de
integralizar as variadas abordagens (Parker et al., 2017); tal empreendimento culminou
no reconhecimento de 4 diversificados modelos de Desenho do trabalho. Os atributos

particulares a cada modelo, que de acordo com Parker et al (2017) concorrem para a

estruturacao do Desenho e/ou Redesenho do trabalho, sdo descritos na tabela a seguir.

Tabela 8. Perspectiva Interdisciplinar do Desenho do Trabalho.

Modelo Base Recomendacdes Beneficios tipicos Custos tipicos
disciplinar
Especializacdo Eficiéncia
Mecanicista Engenharia Simplificagdo Recrutamento facilitado Redugio da
(Taylor, 1911) industrial ) satisfacdo e da
Repeticao Redugdo de motivagdo
treinamentos
Satisfacao
Variedade o Treinamento
Motivacional Psicologia Motivagao intrinseca
(Hackman & organizacional Autonomia . Erros
Estresse Retencdo
Oldham, 1980) Participacao ) ) Estresse
Servigo de atendimento ao
cliente
Reducdo de erros e
Fatores Diminui¢do do acidentes Tédio
Perceptual/Motor humanos processamento de o
(Meister, 1971) informagdes Diminuigdo da sobrecarga Monotonia
Psicologia mental
experimental
Redugdo de Conforto fisico
Biologico Ergonomia requisitos fisicos Custos
(Grandjean, Reducdo do estresse fisico financeiros
1980) Ciéncias Redugdo de _
médicas estressores Redugdo da fadiga Inatividade
ambientais (Inércia)
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Em sintese, pode-se afirmar que os principais componentes do modelo
mecanicista correspondem a: a especializagdo, a simplificacdo e a repeticdo, com vistas
a elevacao da eficiéncia. Ja a perspectiva motivacional contemplaria o enriquecimento
do labor através da diversidade de tarefas e de niveis mais altos de autonomia para sua
execugdo que garantam aos profissionais maior satisfagdo e reteng¢do na organizacao de
vinculo. O modelo perceptual, resultante da complexidade tecnoldgica responsavel
pelas transformagdes nos requisitos de inumeros postos profissionais, intenta mitigar a
necessidade de processamento de informagdes em contextos laborais a fim de que se
reduza as chances de sobrecarga mental do empregado e da ocorréncia de acidentes de
trabalho. Por fim, o modelo bioldgico, fortemente impactado pela Ergonomia e pelas
ciéncias médicas, esteve voltado a atenuacao da fadiga e das tensdes fisicas oriundas do
trabalho, e a melhoria do conforto fisico dos profissionais (Campion et al., 2005).

Pode-se afirmar que o langamento de edi¢des especiais de artigos centrados em
tal tematica, assim como a producdo de intimeras revisoes literarias, também atestam o
aumento do interesse envolvendo o estudo deste objeto de analise (Parker, 2014; Parker
et al., 2017). A natureza descritiva das abordagens de Desenho do trabalho
proporcionam aos corpos gerenciais elementos necessarios para que, fundamentados em
um diagnostico mais amplo das caracteristicas do trabalho e do contexto organizacional,
sejam apreciadas as possiveis implicagdes do arranjo adotado ou pretendido (Faria,
2020). Todavia, quando visto a partir de uma perspectiva de producao de conhecimento
nacional, é possivel constatar uma dréstica redugdo de pesquisas dedicadas a
investigacdo, a criagdo e a alteracdo do arranjo, do contetido, da estrutura e do contexto
nos quais tarefas e papéis sao satisfeitos. A esse respeito, supde-se que a inexpressiva
énfase dada pelos pesquisadores brasileiros ao objeto de estudo em questao pode estar
correlacionada a falta de medidas validas de Desenho do trabalho; nesse sentido, alerta-
se para o fato de que alguns instrumentos nacionais desenvolvidos, apesar de se
destinarem a avaliacdo das condi¢des de trabalho ou das propriedades do contexto
laboral (Borges et al., 2013; Ferreira & Mendes, 2008), apresentam constructos em sua

composi¢do nao equivalentes ao que atualmente ¢ considerado como Desenho do
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trabalho.

Vielma (2013), em pesquisa que pretendia angariar evidéncias empiricas acerca
da amplitude e intensidade da relagdo entre Desenho do trabalho e desempenho
profissional individual, prop6s um modelo expandido a fim de aferir tal dado. Dessa
forma, as hipoteses levantadas pelo autor foram testadas por meio da proposi¢do de um
modelo conceitual e operativo de pesquisa do tipo ex post facto junto a uma ampla
amostra de profissionais de organizagdes chilenas proprias do setor de servigos. O
referido estudo culminou com a formula¢ao de um instrumental denominado PRO-4 —
medida multidimensional relativa ao desempenho individual composta por quatro
componentes: (1) desempenho da tarefa; (2) desempenho contextual; (3) desempenho
adaptativo; e (4) desempenho proativo. Ademais, foram identificadas evidéncias quanto
ao fato de que os aspectos motivacionais e sociais do Desenho do trabalho
possibilitaram explicar os distintos componentes do desempenho individual do trabalho
(tarefa, contextual, adaptativo e proativo). Nesse sentido, a varidncia relativa ao
desempenho laboral adaptativo foi mais bem explicada pelos componentes
motivacionais e sociais do Desenho do trabalho, consideradas como conjuntos de
variaveis; logo, as caracteristicas fisicas ou contextuais da estruturacdo do trabalho nao
apresentaram alto indice de explicacdo para tal variavel.

Ademais, o autor verificou que a autonomia, considerada como elemento do
Desenho do trabalho, ocupou um papel central em relacio ao entendimento do
desempenho profissional individual. Vielma (2013) argumenta que o Desenho do
trabalho deveria ser cuidadosamente pensado objetivando uma configuracdo ideal, o
que, por sua vez, contribuiria para um desempenho mais satisfatorio.

Andrade (2017), objetivando avaliar as expectativas dos individuos inseridos no
mercado de trabalho, e verificar se as mesmas se manteriam ao longo do tempo, efetuou
uma comparacdo tomando por base as impressdes tanto de jovens que ja atuavam
profissionalmente como daqueles que estavam prestes a ingressar no mercado de
trabalho. Especificamente, a autora pretendia, entre outras questoes, (i) verificar em que
medida as carateristicas do trabalho percebidas pelos participantes como menos

presentes em contextos laborais corresponderiam, de fato, aos elementos identificados
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pelos trabalhadores como pouco recorrentes em sua vida profissional; (ii) comparar as
caracteristicas do trabalho com as quais os jovens menos se identificam frente aquelas
apontadas pelos profissionais.

Para tanto, foi empregada a ferramenta “Work Design Questionnaire”
(Morgeson & Humphrey, 2006) em uma amostra composta por discentes prestes a
concluir a formagdo académica e por individuos ja situados no mercado de trabalho
formal. De modo geral, verificou-se que os respondentes consideraram fundamental
dispor de autonomia para planear a propria agao profissional, decidir acerca do método
de trabalho a ser adotado, efetuar atividades que impactem significativamente sobre os
outros, envolver-se com uma multiplicidade de tarefas, desenvolver por completo as
tarefas existentes e receber feedback acerca das ag¢des realizadas. Contudo, os elementos
relacionados a aplicagao de conhecimentos e competéncias foram aqueles identificados
como os mais relevantes.

O estudo em questdo também apontou que os componentes do trabalho ligados
aos aspectos sociais também foram considerados importantes, indicando que os
trabalhadores sdo individuos socialmente ativos e que apreciam estabelecer lacos e
trocas com pares, chefia e clientela. No tocante as carateristicas contextuais do trabalho,
estas receberam menor destaque, o que leva a crer que para a amostra considerada o
contexto no qual os trabalhadores estavam inseridos ndo exerceu forte influéncia em
seus julgamentos.

Visando contribuir com o desenvolvimento das pesquisas acerca das interagoes
entre Desenho do trabalho, comprometimento organizacional e engajamento no
trabalho, Jesus (2018) analisou a relagdo das dimensdes que definem como o trabalho ¢
organizado e executado (Desenho do trabalho), a saber: contexto, conhecimento, tarefas
e interagdes sociais, com o engajamento laboral e o comprometimento organizacional
entre servidores técnico-administrativos de uma institui¢cao publica de ensino superior.

A populacdo considerada foi formada por aproximadamente 2.900 funcionarios
de uma universidade publica de nivel superior localizada na regido Nordeste,
distribuidos em cargos de nivel fundamental/médio e superior.

A partir dos resultados encontrados percebeu-se que em relacdo a andlise das
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caracteristicas organizacionais o contexto fisico foi o mais negativamente avaliado entre
todas as dimensdes, ao passo que a dimensdao melhor avaliada foi a de caracteristicas do
conhecimento. A autora propde que tais dados se coadunam com a atividade-fim da
instituicdo. Com referéncia as associagdes entre os componentes do Desenho do
trabalho e as variaveis pessoais e ocupacionais consideradas, foi observada inexpressiva
influéncia do fator idade sobre a dimensdo caracteristicas da tarefa, ndo apresentando
correlagdo com as demais caracteristicas. Dessa forma, a autora afirma que, de acordo
com os dados, os individuos mais velhos tendem a reconhecer as atividades como mais
significativas, desempenha-las com mais liberdade e autonomia e identificar-se com o
que executam. O fator escolaridade associou-se significativa e positivamente com as
dimensdes tarefa e conhecimento, o que, segundo Jesus (2018), condiz com o
aguardado, j4 que estas duas dimensdes estariam voltadas as propriedades mais
especificas em relagdo as exigéncias do cargo, especificidades nas tarefas e aos
conhecimentos requeridos para sua execugao.

Por fim, no tocante a varidvel cargo (nivel médio ou superior), as demandas de
conhecimento e¢ o alcance das atividades apresentaram considerdveis diferengas para
ambas as condic¢des, embora tais dessemelhangas também tenham sido pequenas.

Tendo em vista que a producdo de conhecimentos acerca do Desenho do
trabalho em contextos de Teletrabalho se faz incipiente, Faria (2020), em sua
dissertacdo de mestrado, se dedicou a esquadrinhar as percepgdes de trabalhadores
remotos no que diz respeito as caracteristicas da tarefa, sociais e de contexto de
trabalho, assim como as vantagens, as dificuldades e aos desafios relativos ao regime de
atuacdo nao presencial em tempo parcial. A fim de cumprir com os objetivos propostos,
a autora contou com a colabora¢ao de 83 individuos servidores de uma instituicao
considerada ramo do Ministério Publico da Unido, com 24 Procuradorias Regionais
distribuidas em quase todas as entidades federativas e no Distrito Federal, ligadas a
Procuradoria-Geral, com sede em Brasilia; tais respondentes eram predominantemente
do sexo feminino (66%), casados ou em regime de unido estavel (73%), com
especializacdo lato sensu (83%) e experiéncia de 1 ano em regime de teletrabalho em

tempo parcial (45%).
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Para a coleta de dados, Faria (2020) realizou entrevistas individuais cujo roteiro
contava com 28 questdes, sendo 11 delas fechadas e 17 abertas. Conforme esclarece a
autora, as falas dos participantes, registradas em audio, foram transcritas literalmente
passando a compor um corpus de 179 paginas que foram inseridas em planilha Excel.
As informagdes relativas aos dados sociodemograficos e funcionais dos colaboradores
também foram incluidas na referida planilha sendo pareadas com as respostas aos itens
do roteiro de entrevista.

Por meio das analises empreendidas foi possivel verificar que as percepcoes dos
profissionais foram positivas acerca de algumas caracteristicas do trabalho, tais como:
(1) autonomia para organizar e realizar as atividades profissionais; (ii) suporte social do
gestor; (ii1) emprego de ferramentas de comunicagdo; e (iv) condigdes de atuagao em
regime de teletrabalho. J4 quanto aos beneficios apontados pelos participantes, estes
giraram em torno da maior autonomia e flexibilidade para organizar a rotina pessoal;
diminuicdo dos deslocamentos; melhoria na qualidade de vida e bem-estar; capacidade
de concentracdo mais elevada; equilibrio entre as esferas trabalho — familia; incremento
da produtividade e qualidade do trabalho; entre outros.

No que tange as dificuldades e obstaculos identificados foram mencionadas
preocupagoes ligadas as caracteristicas do contexto de teletrabalho e as propriedades
sociais da modalidade, como a infraestrutura tecnoldgica fornecida pelo 6rgao (lentidao
no sistema); fragilidade nos aspectos gerenciais; e autodisciplina. Em suma, Faria
(2020) defende a consideragao, por parte dos grupos gerenciais, das caracteristicas da
tarefa, sociais e do contexto de trabalho quando da institui¢do do Teletrabalho ou para o
aprimoramento de programas vigentes, de modo a permitir um melhor ajustamento para
todos aqueles envolvidos, direta ou indiretamente, na implantagao dessa modalidade de
atuacao profissional.

Analisando as correlagdes entre Desenho do trabalho e o Teletrabalho, Abbad et
al. (2019) conduziram pesquisa descritiva e exploratoria na qual foram comparadas as
opinides emitidas por 270 teletrabalhadores e 266 trabalhadores presenciais no tocante
ao Desenho do Trabalho segundo a teoria proposta por Morgeson e Humphrey (2006);

ademais, as referidas autoras também se propuseram a avaliar a influéncia
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desempenhada por variaveis sociodemograficas (idade, sexo, estado civil, familiares
dependentes, nivel de escolaridade) e funcionais (organiza¢do do Poder Judiciario ou do
Executivo, trabalho presencial ou remoto, exercicio de fun¢do gerencial ou nao e tempo
de atuacdo na organizacao) sobre caracteristicas da tarefa (autonomia na planificacdo do
trabalho, autonomia de decisdo e realizagdo do trabalho, variedade de tarefas,
significado da tarefa, identificacdo da tarefa, feedback do trabalho) e caracteristicas do
conhecimento (complexidade do trabalho, processamento de informacao, solucdo de
problemas e especializagao).

Em relagdo aos aspectos metodoldgicos do estudo, este contou com a
participagdo tanto de uma organizagdo do Poder Judicidrio, bem como de uma
instituicao do Poder Executivo que implementaram seus programas de teletrabalho em
2012 e 2017, respectivamente. Tal como ja mencionado, participaram da pesquisa 536
servidores, selecionados de forma ndo aleatoria, por conveniéncia e acessibilidade.
Nessa amostra houve o predominio de individuos do sexo feminino (60,4%), casados
(70,7%), com nivel educacional de especializacio (55,4%), com familiares dependentes
(64,6%) e nao ocupantes de funcdes gerenciais (67,7%). Os respondentes contavam, em
média, com 45,14 anos de idade (DP = 9,90) ¢ 14,40 anos de servigo (DP = 9,6).

Fazendo uso da versdo reduzida do WDQ (Morgeson & Humphrey, 2006),
traduzida e adaptada para a lingua portuguesa por Borges-Andrade et al. (2019), a coleta
de dados ocorreu de forma on-line por meio do Survey Monkey para os servidores
presenciais e teletrabalhadores de ambas as organizagdes, sendo que no 6rgao do Poder
Judicidrio a mencionada ferramenta de medida foi aplicada presencialmente, em meio
impresso, a 22 teletrabalhadores. Os dados coletados foram submetidos a andlises
estatisticas descritivas e inferenciais de comparagdo entre médias, testes t, correlagdes
bivariadas (Pearson), AFC e de consisténcia interna (alfa de Cronbach) e regressoes
multiplas padrdo; as autoras também procederam a testagem dos pressupostos
estatisticos da andlise de regressdo multipla. Para a apreciacdo da estrutura fatorial do
instrumento foi adotado o modelo de equacdo estrutural estimado por maxima
verossimilhanca através do programa AMOS 20 para verificagdo do ajuste dos modelos

a partir dos indicadores sugeridos pelos estudiosos do campo.
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No que diz respeito aos principais resultados encontrados, estes apontaram para
diferengas entre as percepcdes de teletrabalhadores e trabalhadores presenciais em 7 das
10 caracteristicas consideradas. Constatou-se que trabalhadores remotos relatavam
menor autonomia de decisdo, variedade, significado, identificagdo da tarefa,
complexidade, resolucdo de problemas e especializagio em comparagdo aos
profissionais que atuavam presencialmente. Abbad et al. (2019) defendem a necessidade
de que pesquisas futuras venham a se dedicar ao exame os elementos antecedentes da
escolha da modalidade de atuacdao pelo profissional, bem como as consequéncias do
Teletrabalho na motivagdo, no comprometimento, na produtividade, na saide e nas
interfaces entre trabalho e familia.

Cientes de que a compreensdo do impacto do Desenho do trabalho sobre
profissionais e organizagdes estd sujeita a proposicdo de medidas que contem com
evidéncias de validade, Borges-Andrade et al. (2019) empreenderam dois estudos a fim
de angariar tais indicios no panorama nacional, objetivando adaptar uma ferramenta de
medida proveniente de diferentes cendrios culturais, mais especificamente, os autores se
propuseram a validar e propor uma versdo para uso no Brasil do Work Design
Questionnaire. Para tanto, foram conduzidos dois estudos cujos propdsitos se seguem:
no Estudo 1 foi efetuada uma andlise fatorial exploratoria para afericdo da estrutura
latente do WDQ, uma vez que as medidas empregadas no estudo original que deu
origem a referida ferramenta conservaram-se inéditas no Brasil. Vale pontuar que a
abordagem empregada pelos pesquisadores brasileiros se distingue daquelas utilizadas
em outros estudos de validacdo do WDQ, tal como o realizado por Fernandez Rios et al.
(2017) e Stegmann et al. (2010), para as versdes em espanhol e alemdo da ferramenta,
respectivamente.

A fim de atingir os objetivos almejados, com base na ferramenta desenvolvida
por Morgeson e Humphrey (2006), o instrumento WDQ foi traduzido para o portugués e
validado. Vale mencionar que a escala original ancorada em 5 pontos que variavam de 1
(discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente) foi preservada. Dessa feita, a versao
brasileira do questionario passou a contar com duas se¢des principais: uma delas alusiva

a dados sociodemograficos e ocupacionais, e a outra contendo os itens traduzidos e
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adaptados da versdo original em inglés do WDQ. Participaram do estudo 1.017
profissionais de distintos setores produtivos situados, principalmente, nas regides
Nordeste e Centro-Oeste do Brasil.

No tocante aos resultados encontrados, a versao nacional do WDQ apresentou
propriedades psicométricas adequadas consistentes com aquelas referenciadas por
Morgeson e Humphrey (2006). A despeito das discrepancias identificadas, que segundo
os autores podem ser explicadas por meio de questdes culturais, de diferencas
organizacionais/ocupacionais ou embaragos na traducdo/redagdo de itens (Morgeson et
al., 2010; Nicholson, 2010; Schwartz, 1992), os dados obtidos suportam a robustez do
modelo taxonémico da versdo original do WDQ (Borges-Andrade et al., 2019).

Ja em relagdo ao estudo 2, este se ocupou com a execucdo de uma Analise
Fatorial Confirmatoéria (AFC) da estrutura previamente identificada. Participaram da
investigagdo 1.224 profissionais situados em diferentes localidades do pais (excetuando-
se a regido Norte). Apos efetuarem a AFC considerando modelos com 4, 18 e 21 fatores,
os autores chegaram a uma solugcdo composta por 18 subcategorias e 71 itens, cujos
indices psicométricos se revelaram bons.

De acordo com Borges-Andrade et al. (2019), as evidéncias de validade
apresentadas pelos Estudos 1 e 2 conduzidos ofertam vasto conjunto de aplica¢des
praticas (com fins diagnosticos, intentando promover mudangas no Desenho do
trabalho) ou de pesquisa (uso das subcategorias identificadas em modelos preditivos do
comportamento humano no trabalho e na compreensdo de sua relagdo com os
comportamentos e resultados almejados pelas institui¢des) — até entdo infactiveis devido
a escassez de medidas adequadas do Desenho do trabalho.

Intentando averiguar a relacdo existente entre as caracteristicas do trabalho e o
absenteismo em decorréncia de adoecimento entre profissionais docentes no Brasil,
Pérez-Nebra et al. (2021) conduziram estudo que contou com a colaboragdo de 1.530
professores no ensino fundamental da regido do Distrito Federal — os quais eram
predominantemente mulheres (72,4%), casadas (68%) ou solteiras (19,4%), atuantes nas
séries iniciais (46,9%), professores de linguas (28%), ciéncias humanas (10,2%),

ciéncias naturais (7,9%) e matematica (6,4%). Ainda no que tange ao perfil da amostra
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vale ressaltar que a mesma apresentou média de idade de 43,48 anos e contava com a
formagao académica como principal nivel de formagdo (96,3%). O tempo médio de
atuacdo dos docentes foi considerado elevado (14,04 anos e DP = §,21), contudo o
tempo de permanéncia nas institui¢des educacionais atuais sinalizou para a ocorréncia
de rotatividade docente.

Para a coleta de dados as autoras se valeram do autorrelato dos participantes por
meio do qual os mesmos indicaram quantos dias faltaram ao trabalho em decorréncia de
adoecimento nos ultimos seis meses. Ja para a apreciacao das caracteristicas do trabalho
foi empregada a versdo da ferramenta “Work Design Questionnaire” de Morgeson e
Humprhey (2006) adaptada ao cenario brasileiro por Borges-Andrade et al. (2019). As
informagdes ambicionadas foram angariadas tanto virtualmente (questionario online)
como em “papel”.

No tocante a andlise dos dados colhidos, a primeira acdo realizada pelas
pesquisadoras foi comparar as informagdes relativas ao absenteismo docente com
aquelas possuidas pela instituigdo de ensino. Nesse sentido, constatou-se que entre a
amostra completa de participantes a média de afastamento dos ultimos seis meses foi de
11,02 dias (DP = 28,22; Mo = 0; Me = 2,0). Quanto aos indices de absenteismo
granjeados pela organizacdo, esta apresentou relatorio indicando que no mesmo periodo
considerado a taxa de auséncias em virtude de adoecimento foi de 8,31 dias.

No que diz respeito ao exame dos dados concernentes ao absenteismo
relacionado ao adoecimento, estes necessitaram ser apreciados segundo a natureza da
variavel tida em consideragdo. Assim, apds deliberagdes acerca da escolha do mais
ajustado método analitico, as autoras decidiram pela segmenta¢do do material em cinco
distintos perfis: Perfil 0: zero faltas (39,2% da amostra), Perfil 1: entre uma a trés faltas
(28,4%), Perfil 2: entre quatro a sete faltas (15,9%), Perfil 3: entre oito a quatorze faltas
(9,9%) e Perfil 4: entre quinze a vinte e nove faltas (6,5%). Segundo as pesquisadoras,
duas categorias relativas ao Desenho do trabalho (a saber, Processamento de Informagao
e Variedade de Habilidades) revelaram problemas de normalidade. As andlises de
confiabilidade foram empreendidas no SPSS.

A averiguacdo de possiveis relacionamentos ente Desenho do trabalho e o
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absenteismo docente se deu por meio do empreendimento de pseudo R quadrado e
testes de probabilidade com intervalos de confianga de 95 combinados com regressao
logistica multinomial utilizando o Perfil 0 (nenhuma auséncia) como referéncia de
comparacao. Dado que a variavel considerada ndo apresentava normalidade foi utilizada
a correlacdo de Spearman.

Os resultados obtidos deram sustentagdo a hipotese principal da pesquisa, isto €,
que distintas caracteristicas de trabalho se comportariam como preditores de diferentes
categorias de absenteismo. Deste modo, aferiu-se que: (i) as diferentes extensdes do
absenteismo contam com caracteristicas do trabalho dispares como preditores, (ii)
variaveis de recursos atuam como elementos que protegem contra as auséncias, (iii)
variaveis de demandas contribuem para o absenteismo.

Encerrando o estudo, as autoras ressaltam que muito embora os resultados
encontrados sustenham as hipoteses defendidas pelas mesmas, o fato de que distintas
variaveis tenham predito diferentes extensdes de absenteismo introduz um elemento
inédito a investigagdo, evidenciando a relevancia de que sejam consideradas categorias
de absenteismo alinhadas as praticas e politicas organizacionais.

Segundo Wang et al. (2020), previamente a eclosdo da pandemia pelo COVID-
19, grande parcela dos trabalhadores contavam com diminutas experiéncias no trabalho
remoto, de forma que nem estes nem tampouco suas instituicdes de vinculo contavam
com os recursos necessarios ao desenvolvimento dessa pratica. Assim, esse surto
pandémico sem precedentes na histéria implicou na ocorréncia de um experimento
global de Teletrabalho no qual milhdes de trabalhadores se tornaram compulsoriamente
trabalhadores remotos (Kniffin et al., 2020). Por toda a excepcionalidade que marcou
essa forgosa transicdo no campo laboral, Wang et al. (2020) argumentam que os
conhecimentos construidos acerca do Teletrabalho deve ser submetido a
questionamento; ¢ sabido que apesar das evidéncias cientificas disponiveis acerca dos
desafios psicologicos e riscos que perpassam o trabalho ndo presencial servirem de base
para a compreensdao de tais fendmenos, importa destacar que diminuta parte desses
estudos foi empreendida em um periodo em que o Teletrabalho era desempenhado em

um patamar tdo Unico tal como durante o estado pandémico, e com a requisi¢do de
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demandas impares.

Os autores argumentam, mais especificamente, que o arcabougo tedrico erigido
acerca do trabalho remoto foi edificado fundamentalmente a partir de um cenario no
qual esse arranjo de atuacao laboral era praticado rara ou ocasionalmente, e se destinava
a uma minoria inexpressiva da forca de trabalho das institui¢des. Em razdo disso,
compreende-se que alguns dos conhecimentos anteriormente acumulados acerca do
Teletrabalho carece, em face do atual cenario de atuacdo remota compulsoria, de
ajustamento e relevancia (Grant et al., 2013; Konradt et al., 2003). Nesse sentido, ¢
possivel que haja significativas diferencas no que concerne aos resultados angariados
por aqueles profissionais que exercem suas atividades de modo remoto em comparacao
aqueles que o fazem em menor frequéncia. Em virtude do aspecto voluntario até entao
apresentado pelo Teletrabalho, no qual os profissionais gozavam da prerrogativa de
decidirem por conta propria quanto a adesdo a modalidade, determinados saberes
prévios sofreram com um viés de sele¢do — por exemplo, os beneficios do trabalho
remoto anteriormente identificados podem se aplicar, essencialmente, para os individuos
que manifestem interesse em atuar sob tal égide ou para aqueles que apresentem as
competéncias e habilidades necessdrias ao pleno desenvolvimento dessa modalidade
(Lapierre van Steenbergen et al., 2016; Kaduk et al., 2019).

Por todo o exposto, Wang et al. (2020) defendem que na atual situagdo, onde o
trabalho remoto ndo se constitui mais em uma alternativa discricionaria, mas sim um
requisito obrigatério, faz-se imperiosa a necessidade de se ultrapassar questoes
envolvendo a implantagdo do Teletrabalho para se deter em aspectos atinentes ao
maximo aproveitamento da modalidade; para tanto, ¢ indispensavel um entendimento
sistematico das potenciais mudangas na natureza do trabalho em seus mais variados
cenarios. Os autores ressaltam a importancia de que sejam verificadas e exploradas as
contribui¢des advindas da teoria do Desenho do Trabalho no vigente cenério, incluindo
em atis consideragdes quais propriedades do trabalho remoto verdadeiramente importam
e de que modo importam.

Observando todas essas consideragdes, Wang et al. (2020) conduziram uma

investigacdo com métodos mistos na qual exploraram os desafios enfrentados por
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trabalhadores remotos durante o periodo pandémico, bem como objetivaram identificar
quais caracteristicas do Teletrabalho e das diferencas individuais afetaram estes
desafios, A fim de atingir as metas pretendidas, os autores se ocuparam com o
desenvolvimento de dois distintos estudos: no Estudo 1, de carater qualitativo
exploratorio, responsavel pela proposicdo de uma estrutura tedrica voltada a integracdo
das relagdes entre caracteristicas do trabalho ndo presencial, os desafios inerentes ao
Teletrabalho e os resultados individuais encontrados. J4 no Estudo 2, por meio de um
levantamento online, foram examinadas quantitativamente as ligagdes encontradas
previamente.

Para o cumprimento dos objetivos almejados no Estudo 1, os autores realizaram
entrevistas com 39 profissionais que teletrabalharam durante a pandemia. Tais
participantes atuavam em tempo integral na modalidade de trabalho remoto (tempo
médio de atuagdo em casa: 20.41 dias, SD = 10.45) e contavam com idade média de
32.62 anos (SD = 9.43), 23 eram do sexo feminino, 15 eram casados e¢ 18 deles
relataram possuir compromissos voltados ao cuidado de outrens.

Através de uma entrevista semiestruturada os participantes foram solicitados a
descrever suas experiéncias laborais (desempenho profissional e bem-estar) durante o
periodo em que os mesmos estiveram desempenhando suas atribui¢des profissionais de
casa. Ap6s a andlise qualitativa de dados, Wang et al. (2020) verificaram que os desafios
intrinsecos do trabalho remoto, as propriedades do trabalho ndo presencial e os fatores
individuais foram vitais para a performance e o bem-estar dos trabalhadores remotos ao
longo da pandemia. No que tange aos desafios experienciados pelos teletrabalhadores,
estes retratam as vivéncias psicologicas imediatas dos profissionais na consecucdo de
tarefas, colaboragdes interpessoais e trocas sociais com familiares e amigos. Dessa feita,
foram verificados 4 principais desafios em circunstancias de trabalho nao presencial, a
saber: procrastinagdo; comunicacdo ineficaz; interferéncias nas esferas trabalho —
familia; e soliddo. Quanto as caracteristicas do Teletrabalho, que apontam para a
natureza ou qualidade do labor durante o periodo de trabalho em casa, Wang et al.
(2020) apontam para a identificagdo de 4 aspectos cruciais do trabalho remoto: suporte

social; autonomia no trabalho; monitoramento; e carga de trabalho. Os resultados
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obtidos indicaram que as caracteristicas do trabalho virtual geralmente influenciam a
eficacia do trabalho e o bem-estar de modo indireto, ou seja, por meio da modelagem
dos desafios enfrentados pelos individuos no Teletrabalho. Por fim, a autodisciplina dos
profissionais foi apontada como um fator-chave de diferenca individual.

Face aos resultados obtidos, os autores defendem que as propriedades e arranjos
do Teletrabalho contribuem fortemente para a melhoria da eficacia e para o aumento do
bem-estar dos trabalhadores remotos. Nesse sentido, foi visto que o suporte social e a
autonomia laboral comportaram-se como importantes fontes de recursos de trabalho,
auxiliando os profissionais a enfrentarem os desafios do trabalho remoto. Por outro
lado, no estudo em questdo, a carga de trabalho e o monitoramento atuaram como
demandas, intensificando a interferéncia entre as esferas profissional e privada dos
teletrabalhadores prejudicando, por conseguinte, o bem-estar dos mesmos.

Em resumo, o levantamento bibliografico acerca do Desenho do trabalho
apresenta indicativos do relevante papel desempenhado pelos elementos que integram a
forma como a agdo laboral ¢ estruturada e desenvolvida, interferindo sobre o
desempenho profissional dos individuos e o sucesso organizacional. Destarte, em razao
dos efeitos exercidos sobre a performance e bem-estar dos profissionais, o exame
acurado do conteudo e da disposi¢do das tarefas no cendrio laboral vem alcangando
papel proeminente no campo da producdo organizacional. Nesse sentido, o Desenho do
trabalho ¢ reconhecido e comporta-se como relevante varidvel antecedente para grande
parte dos fatores dependentes considerados em estudos empreendidos tanto na esfera da
gestdo estratégica de recursos humanos, assim como no ambito do comportamento
organizacional (Campion et al., 2005; Jesus et al., 2019; Oliveira & Rocha, 2017; Parker
etal., 2017).

Todavia, o numero de investigacdes dedicadas ao esclarecimento de tais relagdes
ainda se faz insuficiente. S3o necessdrios maiores esfor¢cos de pesquisa para o
desenvolvimento e validacdo de instrumentos de medida aptos a identificar e mensurar
os aspectos de tal natureza. Todavia, as preocupagdes também se estendem as
ferramentas ja elaboradas, que ndo s6 carecem de adaptacdes, como também necessitam

ser revistas em termos de quantidade, redagdo e fatores contemplados. No que concerne
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ao desenvolvimento e proposi¢do de modelos voltados a andlise do Desenho do
trabalho, ¢ possivel constatar o enfrentamento de dificuldades — possivelmente oriundas
da elevada quantia, heterogeneidade e interagdo entre fatores considerados — que
obstaculizam o empreendimento de pesquisas voltadas ao destacamento e compreensao
dos elementos que mais expressivo impacto exercem sobre os resultados positivos na
acdo profissional (Porto, Oliveira-Silva & Martins, 2019). Acrescido a isso, € ndo
obstante a adogdo de perspectivas cada vez mais integrativas e interdisciplinares que
consideram para o entendimento da acdo desempenhada pelo Desenho do trabalho
componentes biologicos, relacionais, mecanicistas e percepto-motores, admite-se a ndo
superacdo do excessivo destaque atribuido ao fator motivacional (Parker et al., 2017;
Porto et al., 2019).

Evidéncias advindas do campo cientifico demonstram que uma diversificada
gama de varidveis podem exercer influéncia sobre as entregas organizacionais ofertadas
por profissionais em situagdes laborais; entre tal repertorio destaca-se a a¢do operada
por elementos proprios do cenario no qual as tarefas de trabalho sdo efetuadas
(Campion et al., 2005). Em razdo dos efeitos exercidos sobre os individuos e os
resultados organizacionais — como o engajamento e a produtividade dos trabalhadores —
fica evidente a relevancia de tal questdo, bem como a necessidade de que as
deliberagdes nesse sentido sejam tomadas de modo conscio e oportuno (Francisco &
Peixoto, 2019).

A fim de que sejam eficazmente considerados os efeitos produzidos pelos
arranjos contextuais na performance produtiva dos individuos ¢ sabido ser necessario
expandir as linhas fronteiricas que envolvem as medidas e modelos comumente
empregados na investigacao de tal fendmeno (Coelho Junior & Borges-Andrade, 2011).
Intentando observar tal recomendacdo, o presente estudo se propde a avaliar os
possiveis impactos de fatores provenientes dos arranjos do ambiente de trabalho sobre o
desempenho profissional.

Ademais, acredita-se que a pesquisa em questdo contribuird para que sejam
mitigadas as admoestacdoes feitas por estudiosos do campo no tocante a

imprescindibilidade de se dedicar mais atencdo aos aspectos que marcam o “por que”,
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“quando” e “de que modo” as organizagdes empregaticias delineiam e implementam o
Desenho do trabalho em seus dominios (Parker et al., 2014). Isto posto, e sabendo-se
que o desempenho humano em situagdes laborais ¢ multicausal e decorre de um
diversificado conjunto de fatores que variam de niveis menos elevados, tal como as
caracteristicas individuais, até os de maior complexidade, por exemplo os elementos do
contexto, esta investigagdo concorre para o enriquecimento e consideragdo do Desenho
do trabalho como recurso importante na obten¢do de resultados salutares e nao
contraproducentes tanto para os profissionais quanto para as organizagdes de trabalho.
Em sintese, os estudos empiricos na area ainda s3o pouco extensos e
conclusivos, de modo que ¢ justificavel a realizagdo de investigacdes que se proponham
a avaliar mais detidamente sobre o conteudo ¢ organizagdo das tarefas no ambiente de
trabalho, bem como suas implicagdes sobre a realidade das organizagdes. De acordo com
Jesus (2018) o campo de estudos voltados ao Desenho do trabalho ainda ndo conta com
um numero satisfatorio de modelos teéricos ou conceituais que apresentem suficiente
validade preditiva para os fenomenos que se fazem presentes e afetam tal cenario. Dessa
forma, fica clara a necessidade de desenvolvimento de novos trabalhos que ndo se
detenham apenas na identificacio de variaveis que integrem a composicdo das
atividades laborais efetuadas, mas que proponham modelos teéricos para avaliagdo
deste elemento e suas implicagdes para os contextos de trabalho. No que tange ao
contexto nacional, especificamente, reconhece-se uma preocupante escassez de
resultados de cunho descritivo que indiquem o modo pelo qual o labor ¢ estruturado em
distintos setores da cadeia produtiva, bem como ndo se fazem ainda disponiveis
publicagdes que discorram acerca das propriedades psicométricas da ferramenta Work
Design Questionnaire quando administrado a realidade brasileira (Borges-Andrade et
al., 2019; Jesus et al.,, 2019). Assim, ndo obstante a constatacdo de determinados
progressos, materializados em modelos analiticos ampliados, as investigagdes sobre o
Desenho do trabalho necessitam caminhar para além de uma posi¢do passiva vindo a
servir de instrumento que contribua para a potencializacao das manifestagdes positivas —
e mitigacdo das potenciais agdes negativas — ocasionadas pelas transformacdes sociais e

tecnoldgicas, possibilitando que as mesmas venham a se dar de forma mais eficaz (Jesus
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et al., 2019; Parker, 2014).
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CAPITULO 4. CARACTERISTICAS METODOLOGICAS DA PESQUISA

Objetivo do capitulo 4

O presente capitulo se propde a descrever a delimitacio do problema, a
justificativa e os objetivos da pesquisa, retratar o modelo de investigacdo, e apresentar
as caracteristicas da populagcdo, dos instrumentos de medida, assim como, dos

procedimentos de coleta e analise estatistica dos dados.

4.1. Delimitacio do problema, objetivos de pesquisa e modelo de investigacao

A delimitacdo do problema de pesquisa foi realizada a partir da andlise das
questdes empiricas identificadas na literatura nacional e estrangeira em TD&E e suas
aferi¢des empiricas.

A revisao de literatura assinala a conducdo de diversos estudos voltados a
afericdo do impacto de elementos presentes nos contextos laborais sobre a satisfacao
profissional de trabalhadores. Todavia, assim como anteriormente pontuado, foi
identificada uma lacuna tedrico-metodologica envolvendo os possiveis efeitos da
adocdo do Teletrabalho, bem como de algumas varidveis organizacionais sobre a

satisfagdo situacgoes laborais.

Em fungdo do apresentado, € proposto o seguinte problema de pesquisa:

e O Desenho do trabalho sera preditor positivo da satisfacdo com as fungdes

profissionais do individuo em situacdes de Teletrabalho?

O modelo de investigagao delineado ¢ apresentado a seguir:
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Satisfacio no

Desenhodo Trabalhe | — 4
Teletrabalho

Figura 10: Modelo de investiga¢do proposto.

Com o intento de responder as questdes empiricas acima elencadas, foram estabelecidos

os objetivos da pesquisa, apresentados a seguir.

Objetivo Geral
Avaliar a satisfacdo das fungdes profissionais de individuos em situacdo de
teletrabalho, visando identificar variaveis explicativas entre caracteristicas

organizacionais (Desenho do trabalho).

Objetivos Especificos

e Adaptar e verificar evidéncias de validade da ferramenta de medida denominada
“Work Design Questionnare” (Morgeson & Humphrey, 2006);

e Verificar evidéncias de validade do instrumento de avaliagdo intitulado
“Questionario de Satisfacdo Profissional no Teletrabalho (QSTele) (Godoy,
2019);

e Analisar o relacionamento de todas as varidveis consideradas para fins de

testagem do modelo de pesquisa a seguir apresentado.
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4.2. Caracteristicas da popula¢io e amostra

A presente investigagdo foi desenvolvida junto a uma amostra de
teletrabalhadores atuantes e possuidores de vinculo empregaticio em organizagdes dos
mais distintos segmentos econdmicos (publico, privado, autdrquica e terceiro setor).
Ademais, também foram considerados profissionais que desenvolviam suas atividades
laborais sob diferentes arranjos do trabalho remoto — tal como: atuacao em dias fixos da
semana, sempre nos mesmos dias; atuacdo em dias fixos da semana, mas com mudangas
periddicas; atuacdo em dias variados da semana; e, atuagdo de acordo com a
necessidade do profissional.

No tocante aos dados sociodemograficos da amostra considerada foi possivel
delinear um perfil a partir das respostas ao questiondrio disponibilizado aos
participantes.

A amostra ora tida em questdo € composta por profissionais que exercem suas
atividades por meio do Teletrabalho e que contam com vinculo empregaticio, que
responderam ao questiondrio sociodemografico totalizando 246 teletrabalhadores. Tais

dados captados se encontram descritos na Tabela 9.
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Tabela 9. Perfil da amostra de trabalhadores que desempenham suas atividades profissionais por meio do

Teletrabalho.
Variavel F %o Variavel F %o

Sexo Instituicio de trabalho atual
Feminino 88 35,8 Pnvada 233 9477
Masculino 158 64,2 Publica i1 4.5
Idade Autirquica 1 0.4
19 a 24 36 14.6 Terceiro Setor 1 0.4
25a30 87 354 Tempo de atuacio (cargo atual)
31a36 56 228 Atélano 101 41,1
37a42 41 16,7 Del a4 anos 88 358
43 a 48 15 6.1 De 5 a 8 anos 21 8.5
49 a 54 5 20 De9al0anos 12 49
55a60 3 12  Mais de 10 anos 24 98
61 a 66 2 0.8 Tempo de atuacio na Instituicio

Até 1 ano 122 496
Meédia 322 Delad4anos 86 35
Desvio-padrio 8.10 De5 a8 anos 16 6.5
Moda 29 De9al0anos 4 1.6
Escolaridade Mais de 10 anos 18 13
Ensine Médio completo 4 1.6 Local predominante do teletrabalho
Supernior Incompleto 36 146 Casa 223 90,7
Supenior Completo 96 39  Remoto (Local variavel) 23 93
Pos-graduacio 110 44,7 Tempo de realizacio teletrabalho
Composicio familiar Menos de 3 meses 2 0.8
Tem filhos 70 28,5 Entre 3 a 6 meses 16 6.5
Nio tem filhos 176 71,5 Entre 6 mesesa l ano 39 159
Estado civil Ha mais de 1 ano 189 74.8
Solteiro 123 50 Frequeéncia de realizacio do teletrabalho
Casado/Umio estavel 110 447 3 a4 dias por semana 6 24
Divorciado/Separado 13 5.3 5 dias ou mais por semana 240 97,6
Area de atuacio Iaboral Regime de teletrabalho
Engenharias 143 58,1 Dias fixos. horanos fixos 174 70,7
Humanas 63 25,6 Dias fixoes. horanos vanados 48 195
Exatas 39 15,9 Dias vanados 5 2.0
Ciéncias Sociais Aplicadas 1 0.4 Conforme a necessidade 19 1.7

Estado civil

Solteiro 123 50
Casado/Tnido estivel 110 447
Divorciado/Separado 13 5.3

Experiéncia anterior no
uso da internet

Sim 236 95,0

Nio 10 4.1

F=Frequéncia absoluta e %=Porcentagem

Considerando os dados coletados € possivel constatar que a amostra ¢ composta
predominantemente por individuos do sexo masculino (64,2%), solteiros (50%), sem

filhos (71,5%). A amostra considerada, em média, conta com 32,2 anos de idade (DP =
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8,1), sendo 29 anos a idade com que mais frequéncia apareceu, 64 anos a maxima e 19
anos a minima.

No que diz respeito a formagao educacional, a maior parcela de respondentes
declarou possuir Pos-graduacao (44,7%) — tal dado possibilita pensar em um novo perfil
de individuos que desenvolvem suas atribui¢des profissionais por meio da configuragao
do trabalho remoto, ou seja, cada vez mais trabalhadores com elevada qualificacdo sdo
desejados e requeridos pelas instituicdes empregaticias, e em tal cenario o Teletrabalho
torna-se um expediente estratégico a fim de cooptar e reter tais talentos no seio das
organizagoes.

Predominantemente, os respondentes afirmaram possuir experiéncia prévia no
uso da internet, indicando dominio das ferramentas e instrumentais utilizados nos
ambientes virtuais de trabalho.

Importa mencionar que em razdo da expressiva heterogeneidade que perpassou
as respostas dos participantes relativas a profissdo/ocupagdo atual exercida pelos
mesmos, optou-se pela definicdo e classificacao de tais dados a partir de cinco grandes
areas de atuagdo laboral, a saber: Exatas; Humanas; Bioldgicas; Engenharias; Ciéncias
da Saude; Ciéncias Agrarias; Linguistica, Letras e Artes; e Ciéncias Sociais. A maioria
da amostra declarou desempenhar atribui¢des correlacionadas ao campo da Engenharia
(58,1%); nao obstante, o exercicio de fungdes atinentes a seara das Humanidades
também figurou como expressivo (25,6%).

A maior parte dos respondentes informou atuar em instituicdes empregaticias
pertencentes ao setor privado (94,7%), de modo que o tempo predominante de exercicio
no cargo atual foi de 1 ano (41,1%), seguido pelo periodo de 1 a 4 anos (35,8%). Ja
quanto ao tempo de atuacdo na organizacdo empregaticia, 49,6% dos participantes
relataram vinculacdo de até 1 ano. No tocante ao cumprimento das atividades
profissionais por intermédio do trabalho remoto, a amostra considerada apontou o
ambiente doméstico como local predominante do teletrabalho (90,7%) e revelou
cumprir as atividades profissionais a partir de tal configuragdo h4 mais de 1 ano
(76,8%). Por fim, em relacdo a execucdo do trabalho remoto, a amostra considerada

indicou teletrabalhar por 5 dias ou mais durante a semana (97,6%), de forma que a
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maioria dos profissionais atua em dias e horarios fixos (70,7%).

4.3. Instrumentos de medida

Os instrumentos de medida a serem utilizados na pesquisa estdo apresentados na

Tabela 10.

Tabela 10. Resumo das informagdes sobre os instrumentos a serem utilizados na pesquisa.

Instrumento Escalas obtidas :.\_o e Alfa M

itens Min.  Mix.

Work Design Questionnare (Morgeson Caracteristicas da tarefa 24 0,92 0.41 0,92
i Emnphrcy. 2006} Caracteristicas do conhecimento 17 0,86 0.53 0,89
Caracteristicas socials 18 0,87 0.46 0,88

Contexto de trabalho 12 0,94 0.48 0,93

Questionario de Satisfagcio Profissional Caracteristicas do trabalho 21 0,95 -0.36 0,85
ggf;letraba]ho JESTEc] (Eodoy: Pagamentos e beneficios 05 0,83 -0.21 0,84
Teletrabalho 05 0,71 -0,09 0,64

As referidas escalas foram desenvolvidas em estudos anteriores, nos quais houve
a verificagdo de evidéncias de validade das mesmas. Todas sd3o psicometricamente
validas e confiaveis, apresentando indices de consisténcia interna considerados bons ou
excelentes.

No Capitulo 5, os resultados das adapta¢des dos instrumentos, bem como os

processos de validagdao semantica e por juizes sao apresentados.

4.4. Procedimentos de coleta de dados

A coleta de dados foi realizada a distancia, por meio da internet, através da qual
os instrumentos digitalizados foram disponibilizados em formato de questionario para
serem aplicados virtualmente empregando uma plataforma gratuita online
(GoogleForms) aos participantes da pesquisa. Primando pela elevagdao dos indices de

retorno descritos na literatura, foram empregados esfor¢os para aprimorar os
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procedimentos de coleta de dados pela internet (Martins & Zerbini, 2015).

A fim de publicizar o presente estudo e, consequentemente, ampliar o
quantitativo de participantes, a pesquisadora responsavel pela conducao do mesmo
dedicou-se a divulga-lo nos mais variados meios nos quais profissionais com o perfil
pretendido pudessem estar presentes; assim, a investigacdo ora em questdo foi
anunciada em redes sociais voltadas de negocios, tal como o LinkedIn, bem como em
redes sociais de cardter mais variado — Facebook, Instagram, grupos de Whatsapp.
Dessa feita, a pesquisadora, ap6s redigir mensagem na qual continha o feitio e objetivos
pretendidos pelo estudo, tecida convite aos potenciais colaboradores para que os
mesmos viessem a responder aos instrumentais de medida utilizados.

Vale pontuar que tal processo exigiu da pesquisadora a dedicac¢do de certo tempo
de acdo uma vez que em um universo tdo extenso quanto aquele dos espacos sociais
virtuais, fez-se necessario o levantamento de possiveis grupos amostrais e interceptagao
particular destes.

Quanto ao tempo em que as ferramentas de medida ficaram disponiveis para

preenchimento, estas permaneceram abertas a respostas por 3 meses.

5.5. Consideracoes éticas

No que tange aos aspectos éticos para a realizagdo de pesquisa, pontua-se que o
projeto foi submetido & aprovagdo do Comité de Etica em Pesquisa da Faculdade de
Filosofia, Ciéncias e Letras de Ribeirdao Preto (FFCLRP-USP) (CAAE n°
01809118.0.0000.5407), e que previamente a aplicagdo dos questionarios via e-mail, os
participantes receberam esclarecimentos quanto aos objetivos do trabalho e seus
procedimentos. O Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo 6), no caso de
aplicacdo a distancia, esteve localizado na pagina anterior ao /ink que conduzia aos
questionarios. Foi assegurada ao participante a manutencao de sigilo e anonimato acerca
de sua identidade, o carater voluntario de sua participacdo bem como foi solicitada a
autorizagdo do uso de suas informacdes no estudo, conforme as diretrizes da Resolucao

466/12, do Conselho Nacional de Saude.
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4.6. Procedimentos de analise de dados

Antecedendo a efetuacdo das andlises voltadas ao cumprimento dos objetivos
firmados neste estudo, foram empreendidas analises descritivas (média, desvio-padrao,
moda, minimo e maximo) e exploratorias a fim de averiguar a exatidao da entrada dos
dados, a presenga de casos extremos, a distribui¢do de casos omissos, a distribui¢do de
frequéncia e o tamanho das amostras. Posteriormente, sdo retratados os procedimentos
que sustentaram as analises executadas no presente trabalho!. Os resultados e discussdes

oriundos de tais processos analiticos sdo detalhados no Capitulo 6.

4.6.1. Procedimentos de analises exploratorias das estruturas empiricas dos
questionarios

Para o cumprimento de todas as andlises previstas na Etapa 1 (validagdo dos
instrumentos) foi utilizado o software SPSS. Foram realizadas andlises exploratorias
objetivando identificar casos omissos; casos extremos univariados e multivariados,
multicolinearidade, singularidade e linearidade, conforme as recomendagdes de
Tabachnick e Fidell (2001). Tendo em vista as indicagdes formuladas por Pasquali
(2004), nao foram efetuados testes de normalidade das distribui¢des de frequéncia nesta
etapa do estudo, dado que a normalidade ndo ¢ tida grave problema na andlise fatorial
exploratoria uma vez que tal técnica se mostra robusta a violacdo desse pressuposto,
suportando desvios da normalidade.

Quanto a identificacdo de casos omissos, Tabachnick e Fidell (2001) sugerem
trés possiveis solugdes: substitui-los pela média; eliminéd-los em uma ou duas varidveis,
nas situagcdes em que os mesmos sao considerados aos pares (pairwise); ter em conta
somente os casos que apresentam dados validos em todos os indicadores/variaveis
(listwise). Importa que antes de se decidir por um dos procedimentos, € necessario que o

pesquisador verifique a quantia e a aleatoriedade de dados ausentes, em virtude do

Para a descrigdo de todas as recomendagdes e autores considerados nesta se¢do foram efetuadas consultas
a Zerbini (2007), que descreve detalhadamente as medidas a serem tomadas a fim de orientar cada fase do
procedimento de andlise de dados, dotando de rigor as a¢des empreendidas.
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possivel reconhecimento de subgrupos amostrais. Contudo, quando o indice de dados
omissos ndo ultrapassar 5% dos casos a andlise em questdo passa a ndo ser fundamental.
Desta feita, uma vez verificada a ocorréncia de casos omissos, tendo as variaveis
apresentado menos do que 5% dos mesmos, optou-se pelo emprego do método
pairwise.

Conforme explicitado por Tabachnick e Fidell (2001) casos extremos
univariados correspondem a respostas divergentes do conjunto de enunciados em uma
unica varidvel;_de outra parte, casos extremos multivariados compreendem valores
desinentes de uma combinagdo anormal de escores em duas ou mais variaveis. A
identificacdo dos casos extremos univariados envolveu a transformacdo de todas as
variaveis em escores Z. Respostas que apresentaram escores padronizados iguais ou
superiores a 3,29 (p<0,001, two-tailed) foram retiradas. A identificacdo dos casos
extremos multivariados foi efetuada por meio da aplicagdo da distdncia Mahalanobis —
definida como a distancia de um caso central do restante dos casos, quando o centro ¢ o
ponto formado pelas médias de todas as variaveis. Por meio da fixagao de um nivel de
significancia de 99% (a = 0,01) e do estabelecimento do nlimero de graus de liberdade
(niimero de variaveis consideradas), estabeleceu-se um valor de referéncia a partir do
exame da tabela de distribui¢do qui-quadrado. Uma vez que importincias acima do
valor de referéncia sdo compreendidas como extremos (Tabachnick e Fidell, 2001),
essas foram, consequentemente, excluidas. Em seguida, foram empreendidas as analises
fatoriais exploratorias das trés ferramentas de medida seguindo, para tanto, as
orientacdes de Pasquali (2004), a saber: 1) coleta da informacdo por meio de pesquisa
empirica (detalhada na se¢do 5.4.); ii) elaboracdo da matriz de covariancia; iii) analise
da matriz de covariancia no que concerne a fatorabilidade e ao numero de fatores; iv)
extracdo inicial dos fatores; v) rotacdo dos fatores para uma estrutura final; vi)
interpretacao dos fatores; vii) determinacdo dos escores fatoriais para emprego em
analises posteriores.

Os pressupostos a seguir foram observados para a constru¢do da matriz de

covariancia, conforme preconizado por Pasquali (2004):
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Tipos de coeficientes de correlacdo: foi utilizado o tipo mais ajustado de matriz
de covariancias para a analise fatorial, ou seja, aquele assentado nas correlagdes
bivariadas paramétricas de Pearson,;

Tamanho da amostra: considerou-se o critério que sugere cerca de 10 casos para

cada variavel observavel;

Normalidade e Linearidade: uma vez que a andlise fatorial exploratoria se
mostra robusta contra possiveis desvios da normalidade, ndo foram realizados
testes de normalidade das distribui¢des de frequéncia. A linearidade, por seu
turno, influencia a andlise fatorial, uma vez que as correlagcdes sao ancoradas em
medidas de relagdes lineares. Para a averiguagdo da linearidade foram
produzidas correlagdes bivariadas e o parametro considerado foi o coeficiente de
correlagdo produto-momento de Pearson (valores distintos de zero e
significativos indicam a existéncia de uma relagado linear, tida como forte quanto

mais proxima de 1 for o coeficiente extraido);

Multicolinearidade e Singularidade: variaveis que apresentam
multicolinearidade se mostram tdo correlacionadas que aparentam ser
sindnimos; nessa situagdo uma das variaveis deve ser removida da analise. Ja
variaveis com singularidade correspondem a associagdo de duas ou mais
variaveis, isto €, sdo redundantes. A fim de analisar a multicolinearidade e
singularidade apurou-se a presenca de correlagdes superiores a 0,80 a 0,90, tal
como proposto por Pasquali (2004) e Tabachnick e Fidell (2001)

respectivamente;

O exame da matriz de covariancia em termos de fatorabilidade (comprovacao da

real presenca de covariancias na matriz) ¢ da quantia de fatores levou em conta os

seguintes aspectos: 1) analise do tamanho das correlagdes — foram consideradas

relevantes correlagdes cujos valores estavam acima de 0,30, positiva ou negativamente.

Uma vez que os valores de correlagdes acima de 0,30 excedam 50% dos casos, a matriz

¢ passivel de ser fatorizavel; ii) teste de adequagdo da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin

(KMO) — avalia as correlagdes parciais das variaveis; quanto mais proxima do valor 1
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for esta estatistica, mais fatoravel serd a matriz uma vez que isso indica que as variaveis

apresentam muita variancia em comum.

Através da andlise dos componentes principais (Principal Components - PC) foi

obtida a extracdo inicial dos fatores. Vale pontuar que a PC pretende reduzir o

quantitativo de varidveis em componentes que expliquem a maior parte da varidncia

original das varidveis. A referida técnica, compreendida como de simplificagdo e

ortogonalizacdo, afere os mais relevantes componentes e determina o niimero minimo

de fatores a serem inicialmente extraidos. Objetivando determinar o numero de

componentes, foram considerados na PC trés tipos de critérios, a saber:

Critérios convencionais: foram considerados apenas os valores proprios
(eigenvalues) superiores a 1 (um), sendo igualmente examinada a distribuicdo
visual dos mesmos por meio do scree plot (a configuragdo do grafico obtido ¢é
tomada a fim de determinar o ponto de corte; angulos de inclinagdo que retratam
os componentes passam de uma inclinagdo acentuada para uma de aspecto quase
horizontal; considera-se indicativo do nimero de componentes a serem retidos

no modelo o ponto no qual a curva comega a ficar plana);

Critérios estatisticos (testes de significancia): empreendeu-se a andlise paralela
de Horn, que compara valores proprios empiricos, resultantes da analise da PC,
com valores proprios aleatérios, angariados por intermédio do software
RanEign, em fungdo da quantia de variaveis e do tamanho da amostra. Fatores
com valor proprio empirico igual ou menor que os valores aleatorios sdo
retirados da estrutura — de acordo com Laros (2004), o referido procedimento
apresenta indice de precisdo de 92% de indicacdo acertada do nimero de fatores,
revelando-se ser o melhor método para a fixagdo do nlimero de fatores de uma

matriz de respostas a questionarios;

Critérios de relevancia do fator: foram realizadas andlises de interpretabilidade,

importancia e consisténcia dos fatores apos a rotagdo dos mesmos. A relevancia
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do fator ¢ determinada pela variancia que consegue explicar apos a rotagdo da
matriz fatorial; segundo o critério de Harman ¢ compreendido como irrelevante
o fator que explica menos do que 3% da variancia total das variaveis. O tamanho
das cargas fatoriais manifesta a validade do fator, ou seja, quanto maiores eles
forem mais a varidvel ¢ representativa do fator. Contudo, um fator pode ser
valido, mas ndo consistente, por essa razdo foram também efetuadas analises de

consisténcia dos fatores, por meio da analise de Alfa de Cronbach.

A etapa seguinte compreendeu a confirmagdo das estruturas fatoriais
encontradas, por intermédio de andlises fatoriais e langando mdo do método de
fatoragdo dos eixos principais (Principal Axis Factoring - PAF). A PAF examina as
covariancias entre as varidveis e conta com um modelo tedrico que subsidia as suas
analises, ou seja, a PAF admite que a covariancia entre as variaveis ¢ resultado de uma
causa comum entre elas: os fatores comuns. O beneficio de se executar a PC antes da
PAF, com todos os seus critérios, esta no estabelecimento do niimero minimo de fatores
a serem inicialmente extraidos. Adotou-se para a PAF o método de rotagao obliqua
(direct oblimin), que possibilita o surgimento de fatores ortogonais quando estes
existem, sem compelir a dependéncia entre os fatores, a medida que a rotagdo ortogonal
s6 permite fatores independentes. Finalmente, encerrada a extracdo dos fatores,
verificou-se a estabilidade e interpretabilidade dos mesmos, tal como foram produzidos
os escores fatoriais.

Para a apreciagdo da estabilidade foi considerado o quanto os itens eram bons
representantes do fator, através do tamanho da carga fatorial, que corresponde a
correlagdo entre o item com o conjunto dos outros itens do fator — quao mais proxima
de 1 for esta carga, melhor retratard o fator. Ja para a analise da interpretabilidade, o
traco latente, apontado como a razdo do agrupamento das variaveis, foi identificado por
meio da andlise da literatura da drea. Foi empregada a média dos escores das variaveis

originais que pertencem ao fator para a geracao dos escores fatoriais.
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4.6.2. Procedimentos de analise dos testes de regressio multipla

Findadas as analises fatoriais exploratorias, foram produzidos os escores
fatoriais a partir da média das variaveis originais dos fatores. O produto gerado pela
referida técnica foi empregado nas andlises de regressdo multipla padrdo efetuadas com
o objetivo de investigar e identificar os principais preditores da variavel fatores
intervenientes sobre a execu¢do do Teletrabalho, aferida em termos da média das
respostas dos participantes aos itens que compdem o Questiondrio de Satisfacdo
Profissional no Teletrabalho (QSTele) (Godoy, 2019).

Para a fase de investigacao de resultados ora em comento, foi utilizado o arquivo
de dados completo englobando o modelo multivariado pareado com as seguintes
variaveis: estratégias de aprendizagem informal no trabalho, desenho do trabalho, dados
sociodemograficos e funcionais dos respondentes e fatores que influenciam o exercicio
do trabalho remoto. Foram efetuadas no arquivo completo andlises exploratorias
intentando identificar casos omissos, casos extremos — univariados e multivariados —
assim como a presenca de normalidade univariada, multicolinearidade, singularidade e
linearidade, em observancia as adverténcias de Tabachnick e Fidell (2001), Miles ¢
Shevlin (2001) e Hair, Anderson, Tatham e Black (2005). Diferenciaram-se dos critérios
adotados nas analises fatoriais exploratérias apenas aqueles relativos a normalidade
univariada e calculos para defini¢ao do tamanho amostral. As andlises multivariadas, em
contraposicdo a andlise fatorial exploratoria, sdo prejudicadas pelo pressuposto da
normalidade, que carece ser apreciada através de indices estatisticos ou recursos
graficos (frequéncias com histogramas e curva normal), sendo a assimetria (skewness) e
a curtose (kurtosis) os dois elementos fundamentais de analise. Conforme proposi¢ao de
Hair et al. (2005), a assimetria corresponde a medida de simetria de uma distribui¢ao
quando confrontada com uma distribuicdo normal, em outras palavras, uma variavel
cuja média ndo ¢ o centro da distribui¢ao apresenta assimetria. A curtose, por seu turno,
faz mencdo a medida da elevacdo ou do achatamento de uma distribui¢do quando
comparada com uma distribui¢do normal: uma varidvel que conta com uma distribui¢ao
muito achatada ou muito alongada possui curtose. Assim, ¢ admissivel declarar que

quando a variavel releva uma distribui¢ao normal, os valores de assimetria e curtose sao
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zero; importa destacar que a ocorréncia de distribuicdes normais com valores zero de
assimetria e curtose ¢ infrequente, sobretudo em pesquisas no campo das ciéncias
sociais. Estudiosos sugerem que varidveis que apresentem assimetria e curtose devem
sofrer transformacdes (Tabachnick & Fidell, 2001), ambicionando a aproximacao de
uma distribuicdo normal, tais como: raiz quadrada para assimetria leve; logaritmo para
assimetria substancial; e inversa para assimetria severa (Sant’anna, 2002). Outra
relevante questdo a ser considerada esta relacionada a violagdo da premissa da
normalidade, a qual ndo inviabiliza a analise multivariada, todavia pode atenué-la.

Nao havendo sido detectadas diferengas nas analises com e sem transformagao
das variaveis com assimetria/curtose em algumas investiga¢des (Carvalho & Abbad,
2006; Lacerda & Abbad, 2003; Meneses & Abbad, 2003; Sant’anna, 2002; Tamayo,
2002; Zerbini & Abbad, 2005), optou-se pela nao transformacao das mesmas.

Em consonancia aos critérios relacionados na se¢do antecedente, por meio do
método listwise foram tratados os casos omissos, foram identificadas relacdes lineares
entre as variaveis consideradas nas regressoes (linearidade), e ndo houve singularidade e
multicolinearidade entre as mesmas. De acordo com os critérios propostos por
Tabachnick e Fidell (2001), ¢ aconselhdvel que as andlises de regressdo respeitem os
seguintes critérios de inclusdo para andlise: amostra maior ou igual a 50 casos mais oito
vezes o numero de variaveis antecedentes (N > 50 + 8m) para testes de correlagdes
multiplas e N > 104 + m, para testar preditores individuais.

No capitulo seguinte sdo descritos os resultados de adaptacdo e validagdo dos
instrumentos de medida, analises descritivas, exploratorias fatoriais e de relacionamento

entre as variaveis.
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CAPITULO 5. RESULTADOS

Objetivo do capitulo 5
Este capitulo tem como objetivo apresentar os resultados alcancados pela

presente investigacao, relacionando-os com os objetivos estabelecidos.

5.1. Adaptacio e validacdo dos instrumentos de medida

O questionario Work Design Questionnare (Morgeson & Humphrey, 2006) foi
alvo de adaptagdes a fim de se ajustar as particularidades dos contextos organizacionais
e de trabalho nacionais. Apés a efetuacao de tais adequagdes o referido instrumento de
medida foi submetido a andlises fatoriais exploratdrias e confirmatorias. Tais agdes se
deram no ambito do Grupo de Trabalho da Associa¢do Nacional de Pesquisa e Pos-
Graduagao em Psicologia (ANPEPP), intitulado “Desenho do Trabalho e sua Relagao
com Processos e Resultados Organizacionais".

Uma vez cumpridas tais etapas, a ferramenta em questdo passou a apresentar 71
itens relacionados a aspectos do Desenho do Trabalho, associados a uma escala do tipo
Likert, de 5 pontos, em que 1 (um) corresponde a Discordo totalmente e 5 a Concordo
totalmente. (Anexo 1). De modo geral, ¢ possivel afirmar que o questionario avalia o
grau de concordancia dos participantes com relagdo ao trabalho desempenhado pelos

mesSmos.

5.2. Analises descritivas

Na presente secao sdo manifestos os resultados descritivos de cada variavel do

modelo de investigacdo. Discute-se o valor das médias, desvios-padrdao, modas, minimo,

maximo e concentracdo das respostas.
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5.2.1. Desenho do Trabalho

Na tabela seguinte sdo expostos os resultados descritivos relativos aos itens do
questionario de Desenho do Trabalho, que intenta mensurar distintas caracteristicas do
trabalho. Os teletrabalhadores avaliaram as variaveis relativas a trés categorias:
motivacional, social e contextual, utilizando, para tanto, uma escala de concordancia

cuja variagdo era de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente).
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Itens

Meédia

Desvio
Padrio

Moda

Min.

Max.

Conceniragio de
Respostas (%)*

la2

3

4a5

21. O meu trabalho
abrange tarefas
relativamente
simples.

63.5

14.1

19. As tarefas do meu
trabalho s3o simples
e descomplicadas.

1.26

18.6

20. O meu trabalho
abrange tarefas
relativamente
descomplicadas.

253

1.24

245

22

43_ O meu trabalho
exige que en dedique
muito tempo a
pessoas de fora da
orgamzagio.

1.47

535

16.2

303

46. O meu trabalho
mclui um grande
niamero de interacdes
com pessoas de fora
da minha
organizagio.

326

1.60

36.6

12

51.5

44 No meu trabalho
tenho interacio com
pessoas que nio sio
membros da
orgamizagio onde
trabalho.

3.37

324

14.1

535

45 No meu trabalho,
frequentemente me
comunico com
pessoas que nio
trabalham para a
mesma orgamzacio
que eu.

3fl

1.58

327

11.2

56

420 meu trabalho
nio pode ser feito a
menoes que outras
pessoas facam o seu.

35.Eutenhoa
oportunidade de
encontrar com outras
PEs50as em meu
trabalho.

344

3.68

1.27

137

143

241

216

25.7

195

50.2

58.9



Tabela 11. Resultados descritivos de Desenho do Trabalho (continua).

Concentracio de
Casos Desvio Respostas (%)*

Ttens : Meédia i Moda  Min. Max.
omissos Padrao 1a2 3 4a5

23. O meu trabalho
wclui a solugio de
problemas sem

resposta correta e
clara.

5 372 1.32 5 1 5 20,7 154 639

40. As minhas

atividades sdo muito

afetadas pelo trabalho 5 3,72 1.14 5 1 5 12 303 571.7
dos meus colegas.

41. A conclusio do

meu trabalho depende

do trabalho de muitas 5 3.78 1.13 5 1 5 129 245 62.7
pessoas diferentes.

25. 0 meu trabalho

exige ideias ou

solugdes tinicas para 5 3.83 1.15 5 1 5 14.1 195 664
os problemas.

47. Eu recebo muitas

informacdes do meu

chefe imediato e dos

meus colegas sobre o 5 3.84 1.09 4 1 5 124 324 67,7
meu desempenho no

trabalho.

39. Se o meu trabalho

ndo for feito, outros

trabalhos nio poderdo 5 3.94 1.12 5 1 5 10,4 212 68.4
ser concluidos.

48. Outras pessoas da
organizacio, como
superiores e colegas,
me fornecem
nformacdes sobre a
efetividade (por
exemplo, qualidade e
quantidade) do meu
trabalho.

5 3.95 1.05 5 1 5 11.2 17 mn.7

1. O meu trabalho
possibilita que en
decida a ordem em
que as coisas 540
fetas.

5 4.00 1.09 3 1 5 a1 17.8 731

9. O meu trabalho

consiste em fazer

muitas coisas 5 4.00 1.04 5 1 5 9.5 195 71
diferentes.
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Itens

Casos
omissos

Desvio

Moda

Padrio

Min.

Miax.

Concentracao de
Respostas (%)™

la2

3

4as

1%. O meu trabalho.
por s1 56, me fornece
mformacio sobre
meu desempenho.

4,01

1.05

8.7

20.7

70.2

22. O meu trabalho
exige que eu esteja
atento a mais de uma
tarefa ao mesmo

tempo.

4,02

124

158

71.8

17. O meu trabalho.
por st 50, fornece
feedback sobre 0 meu
desempenho.

1.03

9.1

18.7

722

31. As ferramentas,
procedimentos,
matenais, etc.
utihizados no meu
trabalho sdo
altamente
especializados.

4,10

0.98

6.2

16.2

71.6

3. O men trabalho me
permite tomar muitas
decisbes por conta
propria.

4,14

0.92

17.8

772

14. O meu trabalho
estd orgamzado de
forma que eu possa
realizar atividades
completas do inicio
ao fim.

1.17

0.94

5.8

12

822

4. O men trabalho me
proporciona
autonomia para tomar
decisdes.

417

0.95

6.6

81.7

12. O meu trabalho
tem um grande
impacto sobre as
pessoas de forada

organizacio.

4,19

1.09

71.6

13. O meu trabalho
tem um impacto
significativo sobre as
pessoas de fora da
organizagio.

4,19

1.08

145

10.8

71.6



Tabela 11. Resultados descritivos de Desenho do Trabalho (continuag?o).

Itens

Media

Desvio
Padrio

Moda

Min.

Max.

Concentracao de

Respostas (%)*

la2

3

4as

7. O meu trabalho me
di autonomia para
decidir por conta
Propria como
executi-lo.

0.99

T

12

80.9

>

15. O meu trabalho
me di a possibilidade
de terminar
completamente as
atrvidades que
comece1.

4.20

0.94

6,2

822

49_Eu recebo
feedback de outras
pessoas sobre meu
desempenho (como
MEUs SUPeriores ou
colegas).

425

0.91

54

112

83.4

32. O meu trabalho
exige conhecimentos
e habihdades muito
especializados.

426

0.83

25

149

82.6

10. O meu trabalho
exige a realizagio de
um amplo conjunto
de tarefas.

427

0.87

3.7

149

813

16. O meu trabalho
me possibilita
concluir o que
comecel.

428

0.87

!

2.1

859

8. O meu trabalho
envolve uma grande
varniedade de tarefas.

4.28

0.87

3.7

145

81.7

6. O meu trabalho me
da independéncia e
liberdade de escolher

como realiza-lo.

4,29

0.90

108

842

30. O meu trabalho é
altamente
especializado em
relagdo ao sen
proposito. tarefas ou
atrvidades.

429

0.86

3.7

12

84.2

37. Os meus colegas
de trabalho se

PIEOCUpAM COmMigo.

4.30

0.83

146

25

158

81.7



Concentracio de
Casos Desvio Respostas (%)*

Itens : Média X Moda  Min. Max.
omissos Padrio 1a2 3 4as

11. O meu trabalho

envolve a realizacio
de uma vantedade de 3 432 0.84 5 1 3 29 145 82.6

tarefas.

5. O meu trabalho me
permite tomar
decisdes sobre os
métodos que uso para
realiza-lo.

436 0.82 5 1 5 37 6.2 a0

24. O meu trabalho

SXIEE que L e 5 436 0.91 5 1 5 5 116 834
Criativo.

28. O meu trabalho
exige que eu utilize
varias habilidades
complexas ou de alto
nivel.

5 440 0.75 5 1 5 21 9.1 88.8

2. O meu trabalho

possibilita que eu

planeje como fazer 5 444 0.73 5 1 5 1.7 7.1 913
minhas atividades.

33. Eu tenho

oportumidade de

construir amizades 5 450 0.77 5 i 5 25 83 892
em meu trabalho.

29. O meu trabalho

exige o uso de uma

vanedade de 5 4,50 0.69 5 1 5 1.7 5 933
habilidades.

27. O meu trabalho
exige que eu utilize
vanas habilidades
diferentes para a sua
realizacio.

5 452 0.69 5 1 5 0.8 7.9 913

34 Eutenhoa
possibilidade de
conhecer outras

pessoas em meu
trabalho.

] 4,55 0.74 5 1 ¥ 25 6.6 90.9

38. Os meus colegas
de trabalho sdo

R 5 457 0.66 5 1 5 0.8 5 94 2
amigaveis.
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Tabela 11. Resultados descritivos de Desenho do Trabalho (conclusio).

Concentracao de

: Respostas (%)*
Itens Ot waa DO g e M oo
omissos Padrio 1a2 3 4a5

26. O meu trabalho

exige uma variedade 5 459 0.62 5 1 5 0.4

de habilidades. ? : 5.8 938

3

36. Meu (minha)

superior (a) mmediato

(a) se preocupa com o

bem-estar das pessoas 5 4.61 0.71
que trabalham com

ele (a).

Ln
—
LN

1.7 6.2 922

N=246 casos.

Constata-se que dos 49 itens que compdem o instrumento de medida ora
considerado, 43 explicitaram concentracdo de respostas superior a 50% nos pontos mais
altos da escala, e apenas 4 itens apresentaram concentracdo de respostas superior a 50%
nos pontos mais baixos da escala. Nenhum item apresentou concentracao de respostas
predominante no ponto médio da escala. Estes resultados sinalizam que para a maioria
dos participantes as variaveis descritas, relativas as caracteristicas apresentadas pelo
labor, na presente investigacao pelo trabalho remoto, concorrem positivamente para a
efetivacao dos cargos e papéis organizacionais. Outro dado que ratifica tal afirmagao
sdo os valores das modas que, em sua quase totalidade, corresponderam a 5.

A média das variaveis ligadas ao estudo, criacdo e alteracdo da composigdo,
conteudo, estrutura e ambiente laboral variou de 2,27 a 4,61, relativa concordancia com
as afirmativas analisadas. Os valores correspondentes aos desvios-padrao sao baixos em
alguns itens e medianos em outros; este indicio de diversidade entre as respostas dos
participantes ja se constituia em algo aguardado, uma vez que a amostra ¢ composta por
uma diversidade de ocupagdes, com distintos processos e resultados profissionais. A
heterogeneidade de opinides entre os respondentes também pode ser constatada a partir
da andlise dos valores minimos e maximos, cuja variagdo observada foi de 1 a 5. No

tocante a identificagdo de casos omissos, estes foram poucos na amostra composta por
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246 participantes.

Os itens que alcancaram as médias mais altas foram: item 36 (M=4,61 e
DP=0,71); 26 (M=4,59 e DP=0,62); 38 (M=4,57e DP=0,66); 34 (M=4,55 ¢ DP=0,74);,
27 (M=4,52 e DP=0,69); 29 (M=4,5 ¢ DP=0,69); 33 (M=4,5 ¢ DP=0,77); 2 (M=4,44 ¢
DP=0,73); 28 (M=4,4 ¢ DP=0,75); e 24 (M=4,36 ¢ DP=0,91). Os itens que mais
influenciaram o desempenho das atribui¢cdes profissionais referem-se as caracteristicas
do conhecimento, caracteristicas da tarefa — que integram a categoria motivacional, cujo
preceito fundamental repousa na ideia de que o labor seria mais enriquecido, satisfatorio e
motivador se houverem elevados niveis destas caracteristicas — e caracteristicas sociais —
concebida como as oportunidades ofertadas pela fungdo para o aconselhamento e ajuda dos
pares.

No tocante aos itens que apresentaram as médias mais baixas, tém-se os
seguintes elementos: 21 (M=2,27 e DP=1,15); 19 (M=2,39 e DP=1,26); 20 (M=2,53 ¢
DP=1,24); 43 (M=2,63 ¢ DP=1,47); 46 (M=3,26 ¢ DP=1,6); 44 (M=3,37 ¢ DP=1,57);
45 (M=3,41 e DP=1,58); e 42 (M=3,44 ¢ DP=1,27). A maior parte dos mencionados
itens concerne a categoria social; os demais fazem alusdo a categoria motivacional,
especificamente as caracteristicas do conhecimento.

Cumpre mencionar que das oito médias mais baixas descritas no paragrafo
anterior, cinco delas estdo voltadas ao suporte social recebido, a interdependéncia das
tarefas, as interagdes com individuos externos a organizagao e os feedbacks recebidos
de outras pessoas, principalmente da chefia e de colegas de trabalho. Diante de tal fato,
¢ razoavel considerar que os aspectos menos presentes nas situacdes de cumprimento do
teletrabalho foram aqueles relacionados as trocas e contatos firmados com outrem;
tendo em vista que mais de trés quartos da amostra considerada (76,8%) declarou
executar suas obrigacdes profissionais por meio do trabalho remoto hd mais de 1 ano —
isto ¢, muito possivelmente ja ndo vivenciavam hé consideravel tempo experiéncias de
contato interpessoal — ¢ provavel que tal arranjo circunstancial imposto pela pandemia
por COVIDI19 possa ter comprometido os momentos destinados as atividades de ajuda

mutua, convivéncia e trato entre os teletrabalhadores.
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5.2.2. Questionario de Satisfacdo Profissional no Teletrabalho (QSTele)

Na Tabela 19 estao detalhados os resultados descritivos atinentes ao questionario
de Satisfagdo Profissional no Teletrabalho; esta ferramenta de medida se propde a
avaliar a satisfacdo dos teletrabalhadores, levando em conta os aspectos especificos da
referida modalidade de atuacdo profissional, além de aspectos gerais do labor. Os itens
que integram o questionario se encontram ancorados em uma escala de concordancia de

5 pontos que varia de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente).
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Itens

Casos
0missos

Media

Desvio
Padrao

Moda

Min Max

Concentracio de
Respostas (%)*

1-2

3

4-5

1. Eu gosto do trabalho
que desempenho.

4,58

0,78

37

0

96.4

7. Eu tenho um bom
relacionamento com os
meus colegas de trabalho.

4.50

0,81

37

96.4

30. Existe colaboracio
ENITE MM € 05 mMeus
colegas de trabalho.

445

0.75

33

96.8

18. Eu estou satisfeito com
a autonomua que eu tenho
para organizar o meu
proprio trabalhio.

443

092

6.5

934

16. Eu sinto que o men
chefe imediato confia em
mim para realizar o
teletrabalho.

437

0.99

73

927

17. Eu estou satisfeito com
os beneficios que a minha
empresa/organizacio
oferece. além do salano
(Ex: vale-alimentacdo,
vale-transporte, etc).

436

1,06

8.1

91.9

9. As pessoas na nunha

empresa/orgamzacio se
dio bem.

427

1.19

102

53

12. Eu estou satisfeito com
o relacionamento que
tenho com o meu chefe
imediato.

425

10.6

89.5

2. Eu estou satisferto com
a estabihdade no meu
emprego.

4.25

114

88.6

19. Eu me sinto parte da
empresa/organizagio em
que trabalho.

417

11.4

88.6

31. Eu estou satisfeito com
a comunicagio entre mim
e os meus colegas de
trabalho.

4.10

11.4

887

29. Eu estou satisfeito com
a qualidade do trabalho
desempenhado pelos meus
colegas.

4.09

1)

28. Eu estou satisfeito com
a comumicagio entre mim
e meu chefe imediato.

4.06

13

87

6. Eu estou satisfeito com
a preparagio que tive na
minha
empresa/organizacio para
realizar o teletrabalho.

4,00

1.25

154

20. Meu trabalho me traz
uma sensagio de
realizacio pessoal.

4.00

151

16,7

833



Casos Desvio Concentracio de
Itens Meédia . Moda Min Mix Respostas (%)*

0Iissos Padrao 12 3 45

11. Eu estou satisfeito com
a forma como a minha
empresa/organizacio €
gerenciada.

] 3.96 1,24 4 1 5 15,9 0 84.1

3. Eu estou saftisferto com

as informagdes que eu

recebo sobre o que esta 0 3,95 1.27 4 1 5 15,9 0 841
acontecendo na

empresa/organizacio.

10. Eu estou satisfeito com
a estrutura fisica de que
disponho para realizar o
teletrabalho.

0 3.87 1,25 4 1 5 18.3 0 81.7

25. Minhas habilidades sdo
bem aproveitadas no meu 0 3.86 1.16 4 1 5 154 0 845
trabalho.

14. Eu me sinto
reconhecido pelo meu 0 3.84 1.38 4 1 5 19.9 0 80.1
chefe imediato.

5. Eu me smto realizado

profissionalmente 0 3.84 131 b 1 5 19.1 0 809

13. Eu estou satisfeito com

B 2
o sl 0 3.74 127 4 1 5 19.5 0 80.5

27. Eu recebo mformacdes
suficientes para realizar 0 3.73 128 4 1 5 20,7 21,1 788
bem o meu trabalho.

33. Eu estou satisfeito com
a vaniedade nas tarefas do 0 3.68 1,33 4 1 5 215 0 78.4
men trabalho.

23. Estou satisfeito com os
ultimos reajustes salanias 0 3.54 1.54 4 1 5 29.7 0 704
que recebi.

15. Eu estou satisfeito com
o volume de trabalho que 0 344 144 4 1 5 30,1 0 801
eu tenho.

32. Eu sinto falia do
convivio com os colegas 0 3.22 1,58 4 1 5 37 0 63
de trabalho.

26. Eu acho que deveria
ganhar mais pelo trabalho 0 2.38 1.58 1 1 5 62.6 0 374
que realizo.

22 Eu sinto que o
teletrabalho atrapalha as 0 1.77 1.12 1 1 5 85 0 15
minhas relacbes pessoats.

24. Eu sinto que 0
teletrabalho atrapalha a
muinha evolugio enquanto
profissional

4. Eu sinto que a minha
familia interfere
negativamente no meu
trabalho.

0 1.58 0.88 1 1 5 93.1 0 6.9

0 1,52 0.94 1 1

[¥]

oLl 0 89
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Tabela 12. Resultados descritivos de Satisfacdo Profissional no Teletrabalho (conclusio).

Casos Desvio Concentracio de
Itens ' Meédia Moda Min Max Respostas (%)*

omissos Padrio 12 3 45 5

21. O teletrabalho

atrapalha as minhas

possibihidades de 0 151 0,90 1 1 5 93,5 0 6.5 0
crescimento nesta

empresa/orgamzacio.

8. Meus colegas que
trabalham presencialmente
nio me veem com bons 0 1,34 0,77 1 1

olhos enquanto
teletrabalhador.

(¥

94.7 0 53 ]

N=246 casos.

No que diz respeito a esta ferramenta de medida, constata-se que dentre os 33
itens que compdem a escala, 27 revelaram concentracdo de respostas superior a 50%
nos pontos mais altos da escala, e tdo somente 6 itens manifestaram concentragdo de
respostas superior a 50% nos pontos mais baixos da escala. A média de satisfacdo para
com os itens retratados oscilou de 1,34 a 4,58 indicando que os teletrabalhadores
expressaram agrado em relacdo a alguns aspectos do trabalho remoto, em detrimento de
outros elementos; o referido fato ¢ ratificado pelos valores das modas, que apresentaram
significativas variagdes de um conjunto de itens para outros — nesse sentido, foram
identificados medidas de 5 para determinados conjuntos de itens e de 1 para outros
grupos.

Quanto aos valores dos desvios-padrao, estes foram relativamente baixos em
parte significativa dos itens, situagdo ja esperada, dado ter sido observada parcial
concordancia quanto a apreciagdo dos aspectos referentes ao teletrabalho. Tal
diferenciagdo que perpassa as impressoes dos respondentes também pode ser verificada
por meio da apreciacdo dos valores minimos € maximos, que oscilaram de 1 a 6. Nao
foram encontrados casos omissos na amostra que compde a pesquisa. Em resumo, a
variabilidade identificada nas concentracdes de respostas, valores das médias e modas,
advém, possivelmente, do fato do questionario em comento retratar diferentes

dimensdes voltadas a apreciacdo da satisfagdo no trabalho; ademais, tal divergéncia
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pode indicar a existéncia de condi¢des e fatores positivamente avaliados pelos
profissionais remotos, ao passo que outros elementos sofreram exame desfavoravel.

Dentre as dez médias mais altas — 1 (M=4,58 e DP=0,78); 7 (M=4,5 ¢ DP=0,81);
30 (M=4,45 e DP=0,75); 18 (M=4,43 e DP=0,92); 16 (M=4,37 ¢ DP=0,99); 17 (M=4,36
e DP=1); 9 (M=4,27 ¢ DP=1,19); 12 (M=4,25 ¢ DP=1,13); 2 (M=4,25 ¢ DP=1,18); ¢ 19
(M=4,17 e DP=1,18) — 9 itens correspondem a dimensdo denominada “Caracteristicas
do trabalho”, conforme proposto por Godoy (2019) (itens 1; 7; 30; 18; 16; 9; 12; 2; ¢
19). O tnico item restante pertence a dimensao “Pagamento e beneficios” (item 17).

As oito médias mais baixas — 8 (M=1,34 ¢ DP=0,77); 21 (M=1,51 ¢ DP=0,90); 4
(M=1,52 e DP=0,94); 24 (M=1,58 e DP=0,88); 22 (M=1,77 ¢ DP=1,12); 26 (M=2,38 ¢
DP=1,58); 32 (M=3,22 ¢ DP=1,58); e 15 (M=3,44 ¢ DP=1,44) — congregam 4 itens da
dimensdao nomeada “Teletrabalho” (itens 21; 24; 22; e 32), 2 itens do fator
“Caracteristicas do trabalho” (itens 8 e 4) e 2 itens da dimensdo ‘“Pagamento e
beneficios” (itens 26 e 15). Dos 15 itens que exibiram valores situados entre as dez
médias mais altas e as oito médias mais baixas, 12 pertencem a dimensao
“Caracteristicas do trabalho” (itens 31; 29; 28; 6; 20; 11; 3; 25; 14; 5; 27; e 33) de
Godoy (2019). Além destes, 2 itens estdo relacionados a dimensdo ‘“Pagamento e
beneficios” (itens 13 e 23) e 1 item correlaciona-se a “Teletrabalho” (item 10).

Apreciando os resultados descritivos do questiondrio de Satisfacdo Profissional
no Teletrabalho, € possivel verificar que a maior ocorréncia de médias altas diz respeito
aos itens da dimensdo “Caracteristicas do trabalho”, que congregam aspectos relativos
as equipes de trabalho, a supervisdo recebida, ao trabalho em si, aos sentimentos de
realizagdo e pertencimento e¢ ao suporte organizacional prestado. E admissivel
considerar que aspectos ligados aos campos acima mencionados foram aqueles que, na
apreciacao dos participantes do estudo, sofreram julgamentos mais favoraveis, ou seja,

correspondem a circunstincias e fatores tidos como benéficos e proficuos.

5.3. Analises exploratorias fatoriais das estruturas empiricas dos questionarios

A presente se¢ao se ocupa com a descri¢ao dos resultados advindos das andlises
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exploratorias fatoriais das estruturas empiricas dos questionarios de Desenho do
Trabalho e Satisfagdo Profissional no Teletrabalho. Tal exame concorre para a
consecug¢dao dos objetivos especificos de adaptagao e verificacdo de evidéncias de

validade das ferramentas de medida consideradas em contextos de trabalho remoto.

5.3.1. Desenho do Trabalho

As respostas dos 246 participantes aos 49 itens do questionario apresentaram 77
casos extremos univariados e nenhum caso extremo multivariado, os quais ndo foram
retirados do arquivo de dados. Foram identificados valores omissos da ordem de 2,03%,
nao sendo preciso estimar valores para substituir os mesmos.

Antecedendo a realizagdo da andlise de componentes principais, foram
identificadas algumas caracteristicas sobre a elaboragdo da matriz de covariancia e foi

observado 4 pares de itens altamente correlacionados entre si, sendo eles:

e Par 1: 10 “O meu trabalho exige a realizagao de um amplo conjunto de tarefas” e
11 “O meu trabalho envolve a realizacdo de uma variedade de tarefas” (#=0,80,
p<0,01);

e Par 2: 12 “O meu trabalho tem um grande impacto sobre as pessoas de fora da
organizacao” e 13 “O meu trabalho tem um impacto significativo sobre as
pessoas de fora da organizag¢ao” (r=0,86, p<0,01);

e Par 3: 15 “O meu trabalho me d4 a possibilidade de terminar completamente as
atividades que comecei” e 16 “O meu trabalho me possibilita concluir o que
comecei” (=0,82, p<0,01);

e Par 4: 17 “O meu trabalho, por si so, fornece feedback sobre o meu
desempenho” e 18 “O meu trabalho, por si s6, me fornece informagao sobre meu

desempenho” (r=0,86, p<0,01);
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Em relagdo aos referidos pares de itens, verificou-se que os conteudos avaliados
pelos mesmos eram semelhantes, contudo ndo eram redundantes. No tocante ao par 1, o
item 11, ainda que indique uma diversificagdo nas tarefas empreendidas, ndo precisa
com exata clareza se tratar de um conjunto de atividades profissionais composto por
muitas varidveis, tal como ¢ esbocado pelo item 10. No caso do par 2, o termo
“significativo” ¢ menos exato e qualificador do que o vocabulo “grande”, que denota a
relevancia da acdo desempenhada. Em relacdo ao par 3, mais uma vez, a primeira
sentenca (item 15) € mais clara e ndo apresenta oportunidades para que entendimentos
controversos venham a ser aventados. Por fim, no que diz respeito ao par 4, entende-se
que os termos “feedback” e “informagdes” podem apresentar significagdes distintas,
embora proximas. Assim, o primeiro poderia sugerir a emissdo de dados mais
especificos sobre o desempenho do profissional, enquanto o segundo contaria com um
carater mais genérico.

Pelas razdes apresentadas, e tendo em vista a relevancia dos aspectos atinentes
ao Desenho do Trabalho para o sucesso de iniciativas de trabalho remoto, optou-se por
manter os itens em questao na ferramenta de medida em comento

A avaliacdo da matriz de covaridncia no que tange a fatorabilidade se deu com
base no tamanho das correlagdes obtidas, bem como a adequacdo da amostra. Foram
observados em mais de 50% dos casos cifras de correlagdo superiores a 0,30, indicando
que a matriz possivelmente € fatorizavel. No que diz respeito ao teste de KMO, obteve-
se um valor de 0,81, considerado como um bom indice de adequacdo da amostra.

Foi utilizada a técnica de andlise dos componentes principais para a extragao
inicial de fatores, tendo respeitados os critérios convencionais dantes descritos. Segundo
a analise dos componentes principais, com tratamento pairwise para 0S casos 0Omissos,
conta-se com uma estrutura empirica composta por 9 componentes que explicam, em
conjunto, 63,90% da variancia total das respostas dos participantes aos itens da escala.
Este exame levou em consideragdo o critério dos eigenvalues (valores proprios) maiores
ou iguais a um. No tocante a importancia do fator, cada componente deveria explicar, no
minimo, 3% da variancia total. Assim, poderiam ser extraidos, no maximo, nove fatores.

A andlise do scree plot, sugeriu a presenca de 4 ou 5 componentes, tal como pode ser
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observado na Figura 11.
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Figura 11. Distribui¢do dos valores proprios (scree plot) da escala de Desenho do Trabalho.

Conforme a anélise paralela de Horn, o instrumento em questdo apresenta uma

solugdo com 4 fatores. A tabela abaixo expde os valores proprios empiricos e os valores

aleatdrios encontrados a partir da referida técnica.

Tabela 13. Valores proprios empiricos e aleatérios dos primeiros dez componentes de Desenho do

Trabalho.

Valores Componentes

Proprios 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Empirico 10,51 4,53 3,29 2,94 1,90 1,82 1,75 1,63 1,58 1,40
Aleatdrio 2,39 2,21 2,07 1,99 2,40 2,30 2,06 1,65 1,61 1,52

N° de itens (49); N=246

Conforme se verifica, somente 0s quatro primeiros componentes apresentam
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valor préprio empirico superior que o produzido pela andlise paralela, assinalando uma
estrutura composta por 4 fatores. Na andlise dos valores proprios e varidncia explicada
foram encontrados 9 componentes, no méaximo; na analise do scree plot verificou-se
maior énfase para uma estrutura composta por quatro ou cinco componentes € na analise
paralela obteve-se 4 fatores. A vista disso, foram empreendidas analises para a extragdo
final dos fatores com 4 e 5 fatores para comparagdo. A solucdo com quatro fatores
apresentou sentido empirico e tedrico mais expressivo.

Na Tabela 14 sdao descritos a estrutura empirica da escala, as cargas fatoriais, as
comunalidades (h?) dos itens, as médias e desvios-padrdo, os indices de consisténcia

interna e os valores proprios e percentuais de varidncia explicada de cada fator.
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Tabela 14. Estrutura empirica da escala de Desenho do Trabalho (Continua).

Cargas Fatoriais

Descricio dos Itens h? X DP
1 2 3 4

1. O meu trabalho possibilita que eu decida a ordem em 04 .08 06 -70 0,79 4.00 1,09
que as coisas sio feitas.
2. 0O meu trabalho possibilita que eu planeje como fazer 34 .05 =04 -56 0,72 444 073
minhas atividades.
3. O meu trabalho me permite tomar muitas decisdes por .14 .09 05 -70 064 414 092
conta propria.
4. O meu trabalho me proporciona autononua para tomar 29 11 -00 -68 071 417 095
decisdes.
5. O meu trabalho me permute tomar decisdes sobre os _14 .24 -01 -64 083 436 0382
métodos que uso para realizi-lo.
6. O meu trabalho me da independéncia e liberdade de .11 10 .08 =70 068 429 090
escolher como realizi-lo.
7. O meu trabalho me da autonomia para decidir por conta .05 .13 12 -75 0,65 4,19 0599
propria como executa-lo.
8. O meu trabalho envolve uma grande variedade de |13 57 00 -20 0,73 428 087
tarefas.
9. O meun trabalho consiste em fazer nmitas coisas 13 .62 04 -17 0,60 400 104
diferentes.
10. O meu trabalho exige a realizacio de um amplo 09 .58 .00 -21 0,74 427 087
conjunto de tarefas.
11. O meu trabalho envolve a realizacio de uma variedade 22 56 -07 -26 0,77 432 0384
de tarefas.
12. O meu trabalho tem um grande impacto sobre as .35 12 .05 1 0,65 419 1,09
pessoas de fora da organizagio.
13. O meu trabalho tem um umpacto sigmificativo sobre as .31 i [ | .05 .12 0,68 4,19 1,08
pessoas de fora da organizacio.
14. O meu trabalho esti orgamizado de forma que eu possa .58 =10 -13 -10 0,79 4,17 054
realizar atividades completas do micio ao fim.
15. O meu trabalho me da a possibihidade de termunar .63 =21 -11 -15 048 420 054
completamente as atividades que comecer
16. O menu trabalho me possibilita concluir o que comecei. 65 =17 -11 -22 068 428 0287
17. O meu trabalho, por si s6, fornece feedback sobre o 58 .01 02 .04 0,66 402 103
meu desempenho.
18. O meu trabalho, por si s6, me fornece informacio 58 .01 -.03 .00 0,71 401 1,05
sobre meu desempenho.
19. As tarefas do meu trabalho sio simples e 23 -47 31 -09 052 239 1.26
descomplicadas.
20. O meu trabalho abrange tarefas relativamente 21 -43 23 -09 047 253 1724
descomplicadas.
21. O meu trabalho abrange tarefas relativamente simples. .09 =36 35 .02 0,79 227 1,15
22. O meu trabalho exige que eu esteja atento a mais de -.02 43 .17 -15 0,70 402 1.13
uma tarefa ac mesmo tempo.
23. O men trabalho mclm a solugio de problemas sem -30 40 75 -24 0,61 372 132
resposta correta e clara.
24 O meu trabalho exige que eu seja criativo. -.01 .51 15 -24 0,66 436 091
25. O meu trabalho exige ideias ou solucdes unicas para os 00 .30 05 -04 0,88 383 1.15
problemas.
26. O meu trabalho exige nma variedade de habilidades. .19 .59 .01 - 10 087 459 062
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Tabela 14. Estrutura empirica da escala de Desenho do Trabalho (conclusdo).

Cargas Fatoriais

Descricio dos Itens h?* X DP
1 2 3 +

27. O meu trabalho exige que eu utilize varias habilidades |16 .68 .06 .03 0.74 452 0.69
diferentes para a sua realizagio.
28. O meu trabalho exige que eu utilize varias habilidades .08 .61 .18 L04 0,69 440 0,75
complexas ou de alto nivel.
29 O meu trabalho exige o uso de uma vanedade de |15 .70 .08 ,03 0,73 450 0,69
habilidades.
30. O meu trabalho € altamente especializado em relagio 34 .28 A2 12 0.88 429 0386
a0 seu proposito, tarefas ou atividades.
31. As ferramentas. procedimentos. materiais. etc. 41 .20 .07 J14 0.85 4.10 098
utilizados no meu trabalho sio altamente especializados.
32. © meu trabalho exige conhecimentos e habilidades .39 .21 .08 .15 0,59 426 0,83
muito especializados.
33. Eu tenho oportumidade de construir amizades em meu 49 .04 .03 10 0,57 450 077
trabalho.
34 Eu tenho a possibihdade de conhecer outras pessoas 41 .02 .05 18 077 455 074
em meu trabalho.
35. Eu tenho a oportunidade de encontrar com outras 31 .05 07 -08 066 368 137
pessoas em meu trabalho.
36. Meu (minha) superior (a) imediato (a) se preocupa com .39 .03 12 -21 0,71 461 071
o bem-estar das pessoas que trabalham com ele (a).
37. Os meus colegas de trabalho se preocupam comigo. A3 .18 -08 -12 075 430 0283
38. Os meus colegas de trabalho sio amigaveis. .38 .07 -.17  -15 039 457 066
39. Se o meu trabalho nio for feito. outros trabalhos nio .18 14 24 .10 051 394 112
poderiio ser concluidos.
40. As minhas atividades sio muito afetadas pelo trabalho .20 22 .06 .16 0,60 3,72 1.14
dos meus colegas.
41. A conclusio do meu trabalho depende do trabalho de |18 A8 22 .19 0,69 3.78 1.13
muitas pessoas diferentes.
42O men trabalho nio pode ser feito a menos que outras .07 .18 17 .12 0,72 344 127
pessoas fagam o seu.
43. O meu trabalho exige que eu dedique muito tempo a -.05 .06 71 -06 071 263 147
pessoas de fora da orgamizagio.
44, No meu trabalho tenho interacio com pessoas que nio -.11 -.02 _BO 12 0,73 337 157
si3o membros da organizacio onde trabalho.
45. No meu trabalho, frequentemente me comumico com - 10 .05 .83 -01 0,55 341 158
pessoas que nio trabalham para a mesma organizacio que 2 =
en.
46. O meu trabalho inclui um grande nimero de mteragdes -.11 02 .84 -05 0,61 326 1,60
com pessoas de fora da minha organizagio.
47. Eu recebo muitas informacdes do meu chefe imediato e .60 -07 .10 10 0,70 384 1.09
dos meus colegas sobre o meu desempenho no trabalho.
48. QOutras pessoas da organizacio. como superiores e 60 -03 06 -07 0.83 395 105
colegas. me fornecem informacdes sobre a efetrvidade (por o
exemplo, qualidade e quantidade) do meu trabalho.
49. Eu recebo feedback de outras pessoas sobre meu .57 -07 .07 =21 0,68 425 091
desempenho {como meus superiores ou colegas).
N 246 246 240 240
Eigenvalue (Valor proprio) 1068 4,72 326 287
%o da Varidncia Explicada 2144 925 6,73 6.01
No. de itens 18 17 [+ 7
Alfa (o) 85 78 .85 91
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A fim de se proceder a andlise da estabilidade verificou-se o quanto os itens
eram bons representantes do fator por meio do tamanho das cargas fatoriais. A fim de se
proceder a analise da interpretabilidade, ao designar os fatores e associd-los ao
agrupamento de itens, considerou-se a andlise do material didatico e literatura
concernente. Foram igualmente empreendidas anélises de consisténcia interna. Por fim,
foram gerados os escores fatoriais pela média dos escores advindos das variaveis
originais pertencentes ao fator. Nao se excluiu nenhum item da estrutura proposta.

O Fator 1, denominado Atributos Sécio-técnico, ¢ formado por 18 itens (12, 13,
14, 16, 17, 18, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 47, 48 ¢ 19) que avaliam aspectos
relativos as trocas tecidas entre os individuos em situagdo de atuagdo laboral, assim
como a interferéncia exercida pela atividade profissional e sua interdependéncia sobre
os demais agentes envolvidos. O referido fator também contempla a execucdo do
trabalho em sua completude, bem como a emissdo de feedback a partir da propria
atividade profissional. O fator em questdo apresentou um alto indice de consisténcia
interna (0=0,85) e itens com cargas fatoriais variando entre 0,31 e 0,65. Os itens que
integram o fator 1 sdo decorrentes dos fatores denominados “Caracteristicas Sociais”,
“Caracteristicas da Tarefa” e “Caracteristicas do Conhecimento”, conforme proposto
por Borges-Andrade et al. (2019).

O Fator 2, Atributos do Conhecimento, formado por 17 itens (8, 9, 10, 11, 19,
20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 40 e 42), considera os requisitos de sapiéncia e
multiplicidade de atributos necessarios ao desempenho de tarefas assaz diversificadas.
O referido fator também contempla a interferéncia desempenhada pela a¢ao e conduta
de colegas de trabalho sobre a execugdo das atividades profissionais — situacao esta que
exige a aplicacdo de competéncias pessoais a fim de sobrepujar tal embarago. Este fator
apresentou um bom indice de consisténcia interna (a=0,78), com itens cujas cargas
fatoriais variaram entre -0,47 e 0,70. Os fatores “Caracteristicas do Conhecimento”,
“Caracteristicas da Tarefa” e “Caracteristicas Sociais” oriundas do trabalho de Borges-
Andrade et al. (2019), uniram-se em um mesmo fator no presente estudo.

O Fator 3, denominado Atributos Sociais, ¢ integrado pelos itens 39, 41, 43, 44,

45 e 46, que se dedicam ao papel exercido pelas relagdes interpessoais estabelecidas
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pelos profissionais nos processos de trabalho. O referido fator apresentou um bom
indice de consisténcia interna (0=0,85) e itens com cargas fatoriais que variaram entre
0,35 e 0,65. Vale pontuar que este fator veio a ser integralmente constituido por itens
pertencentes ao fator “Caracteristicas Sociais” conforme obtido em estudo conduzido
por Borges-Andrade et al. (2019).

Por ultimo, o Fator 4, Atributos da Tarefa, composto pelos itens 1, 2, 3,4, 5,6 ¢
7, considera o modo como o préoprio trabalho ¢ cumprido, isto €, de que maneira o labor
¢ executado, o alcance e a natureza das tarefas a ele relacionadas. O fator em comento
apresentou um excelente indice de consisténcia interna (0=0,91), com itens cujas cargas
fatoriais variaram entre -0,75 e -0,56. As assertivas que integram o presente fator
decorrem unicamente do fator “Caracteristicas da Tarefa”, Borges-Andrade et al.

(2019).

5.3.2. Satisfacao Profissional no Teletrabalho

O questionario de Satisfacao Profissional no Teletrabalho em seus 33 itens conta
com 246 respostas. Nao foram encontrados valores omissos. Foram detectados 63 casos
extremos univariados e nenhum caso extremo multivariado, sendo que os mesmos
foram preservados no arquivo de dados.

A partir da andlise da matriz de covaridncia, ndo foram identificados
relacionamentos lineares (linearidade) entre as varidveis. Para o exame da matriz de
covariancia em termos de fatorabilidade, foram levados em conta o tamanho das
correlacdes e a adequacdo da amostra. Verificou-se em mais de 50% dos casos valores
de correlagdo acima de 0,30, sugerindo que a matriz ¢ fatorizavel. Quanto ao teste de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), obteve-se o valor de 0,87, considerado por Pasquali
(2004), um 6timo indice de adequagdo da amostra.

Para a extragdo inicial dos fatores foi empreendida a analise dos componentes
principais, tendo sido observados os critérios convencionais ja mencionados. Segundo a
avaliacdo dos componentes principais, a estrutura empirica do instrumento conta com 9

componentes que explicam, em sua totalidade, 61,94% da variancia total das respostas
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aos itens da escala. Respeitou-se, para a referida, o critério dos eigenvalues (valores
proprios) maiores ou iguais a 1 (um), bem como o critério de Harman, de acordo com o
qual cada componente deve explicar, no minimo, 3% da varidncia total. Destarte,
poderiam ser extraidos, no maximo, 9 fatores. J& segundo a consideragao do scree plot,

foi identificada a presenca de 2 ou 3 componentes, conforme explicitado na Figura 12.

Grafico de sedimentagao
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Figura 12. Distribui¢do dos valores proprios (scree plof) da escala de Satisfagdo Profissional no
Teletrabalho.

A interpretagdao da analise paralela de Horn indica a existéncia de 4 fatores para
o instrumento, cujos valores proprios empiricos e valores aleatorios se encontram

descritos na Tabela 15.
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Tabela 15. Valores proprios empiricos e aleatdrios dos primeiros dez componentes de Satisfagdo
Profissional no Teletrabalho.

Valores Componentes

Proprios 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Empirico 8,20 1,85 1,44 1,22 1,78 1,61 1,50 1,33 1,25 1,20
Aleatério 1,30 1,24 1,18 1,14 1,90 1,81 1,73 1,66 1,59 1,53

N° de itens (33); N=246

Considerando a Tabela 24, contata-se que os 4 primeiros fatores da estrutura
explicam maior variancia em comparagdo aos seus correspondentes nos dados
aleatorios. Assim, de acordo com a analise paralela de Horn ¢ admitida uma estrutura
formada por 4 fatores.

Para a confirmacdo da estrutura fatorial final do instrumento foi empregada a
PAF, com método de rotagdo obliqua e tratamento pairwise para casos omissos. Foram
preservados na escala somente os itens com conteudos semanticos similares e cargas
fatoriais superiores ou iguais a 0,30. Através da técnica em comento foram extraidos 3
fatores que explicam, respectivamente, 27,08%, 7,24% e 6,58%. Esta solucdo
apresentou tanto sentido tedrico como técnico.

Na Tabela 16 se encontram descritos a estrutura empirica da ferramenta, as
cargas fatoriais, as comunalidades (h?) dos itens, as médias e desvios-padrao, os indices
de consisténcia interna da escala e os valores proprios e percentuais de varidncia

explicada de cada fator.
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Tabela 16. Estrutura empirica da escala de Satisfagdo Profissional no Teletrabalho (Continua).

Cargas Fatoriais

Descriciao dos Itens h* X DP
1 2 3

1. Eu gosto do trabalho que desempenho. .35 .02 .09 31 4.58 .78
2. Eu estou satisfeito com a estabilidade no meu emprego. .38 =26 -12 .39 425 1.18
3. Eu estou satisfeito com as informacdes que eu recebo .70 .00 -26 46 395 127
sobre o que estd acontecendo na empresa/organizacio.
4. Eu sinto que a minha familia interfere negativamente no  -,10 -,05 25 16 1,52 .94
meu trabalho.
5. Eu me sinto realizado profissionalmente. .66 -.14 .14 .50 3.84 1.31
6. Eu estou satisfeito com a preparacio que tive na minha .50 -26 -27 45 400 125
empresa/organizagio para realizar o teletrabalho.
7. Eu tenho um bom relacionamento com os meus colegas J33 -.14 -.13 .50 4.50 .81
de trabalho.
8. Meus colegas que trabalham presencialmente nio me  -07 -,02 i b 13 1.34 )
veem com bons olhos enquanto teletrabalhador.
9. As pessoas na minha empresa‘organizacio se dio bem. 5 .08 -20 37 427 119
10. Eu estou satisfeito com a estrutura fisica de que .52 -,05 -.26 36 387 1725
disponho para realizar o teletrabalho.
11. Eu estou satisfeito com a forma como a minha .64 =20 -29 52 3.96 1.24
empresa/organizacio é gerenciada.
12. Eu estou satisfeito com o relacionamento que tenho A5 =50 A2 65 425 1.13
com ¢ meu chefe imediato.
13. Eu estou satisfeito com o meu salario. 17 -79 A1 49 3.74 1,27
14. Eu me smto reconhecido pelo meun chefe imediato. .53 -75 .33 62 3.84 1.3
15. Eu estou satisfeito com o volume de trabalho que eu 72 1 -.01 29 3.44 1.44
tenho.
16. Eu sinto que o meu chefe imediato confia em num para 39 -23 .06 A6 4.37 .99
realizar o teletrabalho.
17. Eu ;esiou _sati'ifeiro com o0s 'bmleﬁcios_ que a -111-inh:1 16 56 20 54 436 1.00
empresa/organizacio oferece, além do salirio (Ex: wvale-
alimentacio, vale-transporte, etc).
18. Eu estou satisfeito com a autonomia que eu tenho para 54 -,02 -.06 A7 443 .92
orgamizar o meu proprio trabalho.
19. Eu me sinto parte da empresa/orgamizacio em que .70 -,20 i b 51 417 1.18
trabalho.
20. Meu trabalho me traz uma sensacio de realizacio .84 -13 .09 .55 400 133
pessoal.
21. O teletrabalho atrapalha as nunhas possibilidades de -02 Jd1 32 35 1,51 .90
crescimento nesta empresa/organizagio.
22 Eu smto que o teletrabalho atrapalha as minhas  -01 00 57 35 1,77 112
relagcdes pessoais.
23 Estou satisfeito com os altimos reajustes salanais que 25 -72 01 A1 354 154
recebi.
24 Eu sinto que o teletrabalho atrapalha a minha evolugio - 12 o .33 5 1,58 .88
enquanto profissional.
25 Minhas habilidades sio bem aproveitadas no meu .63 -,07 J01 A6 3.86 1.16

trabalho.
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Tabela 16. Estrutura empirica da escala de Satisfagdo Profissional no Teletrabalho (conclusio).

Cargas Fatoriais

Descricao dos Itens h? X DP
1 2 3

26. Eu acho que devena ganhar mais pelo trabalho que 35 92 24 30 238 158
realizo.
27. Eu recebo informacdes suficientes para realizar bemo .68 .05 05 A0 373 128
meu trabalho.
28. Eu estou satisfeito com a comunicacio entre mum e 48 -42 06 61 406 1.19
meu chefe imediato.
29 Eu estou satisfeito com a qualidade do trabalhe 56 03 -21 40 409 120
desempenhado pelos meus colegas.
30. Existe colaboracio entre mim e os meus colegas de 31 -07 -17 54 445 75
trabalho.
31 Eu estou satisfeito com a comunicacio entre mim e os 52 -07 -27 62 410 112
meus colegas de trabalho.
32. Eu sinto falta do convivio com os colegas de trabalho. 26 05 65 20 322 158
33. Eu estou satisfeito com a variedade nas tarefas do meu 73 04 10 J5 368 133
trabalho.
N 246 246 246
Eigenvalue (Valor proprio) 879 203 187
% da Variincia Explicada 2708 724 658
No. de itens 2 6 6
Alfa (o) 085 091 078

O questiondrio de Satisfagdo Profissional no Teletrabalho apresenta 33 itens e 3

fatores denominados: Fator 1 “Propriedades Laborais”, Fator 2 “Recompensas e

Realizag¢do” e Fator 3 “Barreiras ao Teletrabalho™.

O Fator 1, Propriedades Laborais, apresentou um total de 21 itens (1, 2, 3, 5, 6,
7,9, 10, 11, 15, 16, 18, 19, 20, 25, 27, 28, 29, 30, 31 e 33) e possui um bom indice de

consisténcia interna (0=0,89), com cargas fatoriais variando entre 0,31 e 0,84. Dos 21

itens que integram esse fator, 19 deles correspondem a dimensdo “Caracteristicas do

Trabalho”, e os dois itens restantes, a saber 10 e 15, provém, respectivamente, das

dimensodes “Teletrabalho” e “Pagamentos e Beneficios” segundo definido por Godoy

(2019). Na pesquisa da autora em questdo, a dimensdo Caracteristicas do Trabalho
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engloba itens relativos a distintos aspectos do trabalho desempenhado, tais como o
modo como o labor ¢ organizado, a qualidade do relacionamento mantido com colegas
profissionais, bem como com a chefia, e sentimentos de realizacdo pessoal e
profissional. J& no caso da dimensdo “Pagamentos e Beneficios”, esta agrupa itens
referentes ao sistema de pagamento e beneficios ofertados aos colaboradores. Por fim, a
dimensdo “Teletrabalho” corresponde a assertivas que versam sobre o trabalho remoto,
a estrutura fisica disponivel para a execugao das atribuigdes profissionais, a escassez de
convivio com colegas, ¢ a influéncia exercida pelo trabalho remoto nas relagdes
pessoais, bem como na carreira dos teletrabalhadores (evolugdo profissional e
crescimento na empresa).

Neste estudo, houve o agrupamento de itens oriundos das trés diferentes
dimensodes encontradas por Godoy (2019) em um mesmo fator. Analisando detidamente
os itens 10, “Eu estou satisfeito com a estrutura fisica de que disponho para realizar o
teletrabalho.”, e o 15, “Eu estou satisfeito com o volume de trabalho que eu tenho.”,
percebe-se que os mesmos fazem alusdo a aspectos inerentes a forma como a atividade
profissional a ser cumprida ¢ estruturada, assim como as especificidades da mesma,;
dessa forma, a jungdo de itens que representam elementos dorsais das caracteristicas do
trabalho, que combinadas entre si influenciam a satisfagdo de tarefas e papéis laborais,
revela coeréncia e razoabilidade.

O Fator 2, Recompensas e Realizagdo, foi constituido por 6 itens (12, 13, 14, 17,
23 e 26) que referenciam aspectos disposicionais do sujeito, bem como elementos
afetivos e atitudinais do profissional. O fator em questdo retrata toda uma sistematica de
beneficios materiais e imateriais disponibilizados pela organizagdo a seus
colaboradores, assim como se encontra vinculado a atributos de justica e de valorizagao
ao teletrabalhador. Foi constatado ter havido correspondéncia entre o fator em comento
e aquele logrado por Godoy (2019), com a incorporacdo dos itens 12 (“Eu estou
satisfeito com o relacionamento que tenho com o meu chefe imediato.”), € o 14 (“Eu me
sinto reconhecido pelo meu chefe imediato.”), ambos pertencentes a dimensao
“Caracteristicas do Trabalho” no estudo da referida autora. Considerando tais assertivas

verifica-se que as mesmas fazem men¢do a percepcdo, por parte dos trabalhadores
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remotos, da relagdo firmada com aqueles responsaveis pela supervisdo imediata do
cumprimento das tarefas laborais. Tendo em vista que a presenga de suporte social da
chefia comporta-se como preditor positivo de diversos fenomenos relevantes para a
seara organizacional — tais como o bem-estar no trabalho, niveis reduzidos de estresse e
manuten¢ao de estilos de vida mais saudéveis — parece razoavel que tais afirmativas se
agrupem junto aos demais enunciados que tratam de elementos promotores da satisfagao
no trabalho e fontes retributivas. O indice de consisténcia interna para este fator ¢
considerado satisfatorio (a=0,59), com cargas fatoriais variando entre - 0,79 ¢ 0,92.

O Fator 3, Barreiras ao Teletrabalho, ¢ formado por 6 itens (4, 8, 21, 22, 24 ¢
32), conta com um razoavel indice de consisténcia interna (0=0,52) e itens cujas cargas
fatoriais variaram entre 0,12 a 0,65. Foi acrescido aos itens relativos a dimensao
“Teletrabalho”, encontrada por Godoy (2019), a assertiva 8 (“Meus colegas que
trabalham presencialmente ndo me veem com bons olhos enquanto teletrabalhador.”).
Apreciando os itens que compdem este terceiro fator ¢ possivel constatar que os
mesmos guardam uma caracteristica comum: estes retratam condigdes e elementos que
parecem funcionar como expediente que prejudica e serve de obstaculo ao pleno

exercicio das atividades laborais por meio da atuagdo remota.

5.3.4. Sintese dos resultados: verificacio de evidéncias de validade dos

instrumentos
A Tabela 17 apresenta uma sintese acerca dos dados dos instrumentos de medida

empregados no presente estudo e que foram alvo de andlises exploratdrias, expostas na

se¢do anterior, objetivando verificar evidéncias de validade das mesmas.
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Tabela 17. Resumo das informagdes acerca das ferramentas de pesquisa.

N° de Cargas fatoriais

Instrumento Escalas obtidas . Alfa .
itens Min. Max.
Atributos Sécio-Técnicos 18 0,85 0,31 0,65
Atributos do Conhecimento 17 0,78 -0,47 0,70
Desenho do Trabalho =\ &y 06 Sociais 6 085 035 0,65
Atributos da Tarefa 7 0,91 -0,56 0,75
Propriedades Laborais 21 0,89 0,31 0,84

Satisfagdo Profissional Recompensas e Realizagdo 6 0,59 -0,79 0,92

no Teletrabalho Barreiras ao Teletrabalho 6 0,52 0,12 0,65

Assim como € possivel verificar, os indices de confiabilidade oscilaram entre
0,52 a 0,91, sugerindo a presenca de consisténcia interna nas escalas consideradas. O
tamanho das cargas fatoriais variou de -0,79 a 0,97, o que indica que as escalas, além de

consistentes, também sdo validas e agregam itens representativos de cada fator.

5.4. Analises de regressao multipla

As analises de regressao multipla foram empreendidas objetivando satisfazer o
proposito de testagem do modelo aventado. As varidveis que integram o modelo
estiveram sujeitas a andlises exploratorias, segundo os critérios de Tabachnick e Fidell
(2001). De acordo com tais autores, as analises de regressao necessitam observar os
seguintes critérios de inclusdo: amostra maior ou igual a 50 casos mais dezesseis vezes
o nuimero de variaveis antecedentes (N > 50 + 16m) para testagem de correlagdes
multiplas e N > 104 + m para testagem de preditores individuais. Ja na andlise stepwise
¢ requerida uma amostra maior (razdo de 40 casos para cada varidvel antecedente).
Portanto, para testar o modelo completo, com 16 varidveis antecedentes, foi possivel
realizar apenas a regressao padrao.

Em razdo da obtengdo dos 3 fatores, “Propriedades Laborais”, “Recompensas e
Realizacao” e “Barreiras ao Teletrabalho”, concernentes a variavel critério, foram
testados distintos modelos preditivos correlatos a cada um dos fatores extraidos.

Dessa forma, no Modelo A, foi incluida nas analises a média das respostas aos
itens dos quatro fatores do instrumento Desenho do Trabalho: desl (atributos socio-

técnicos), des2 (atributos do conhecimento), des3 (atributos sociais), des4 (atributos da
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tarefa). Levando em consideragdo os achados e indicagdes oriundos da literatura
especializada, ndo foram incorporadas aquelas variaveis cuja contribuicdo ao
entendimento do objeto de estudo aqui considerado foi baixa. A variavel critério
investigada corresponde a média das respostas dos participantes aos itens que compdem
o fator Propriedades Laborais, aferida em termos das respostas dos participantes a
escala de concordancia de Satisfagdo Profissional no Teletrabalho. O Modelo A pode ser

visualizado na Figura 13.

/ Desenho do Trabalho \

Atributos socio-técnicos — desl

Atributos do conhecimento — des2 PROPRIEDADES
LABORAIS

v

Atributos sociais — des3

\ Atributos da tarefa sociais — des4 / \ /

Figura 13. Modelo A de andlise de predicao de Propriedades Laborais.

Na Tabela 18 se encontram descritas as correlagdes entre as variaveis, oS
coeficientes de regressao ndo padronizados (B), os coeficientes de regressao
padronizados (), a contribuicdo individual de cada variavel (Sr?), as médias das
variaveis (X), os desvios-padrdo (DP), a constante, o R? (correlacdo entre todas as
variaveis antecedentes com a variavel critério — variancia individual e compartilhada
das variaveis antecedentes em relagdo a variavel critério), o R? ajustado (estimativa do

R? da populagdo) e o R (correlagdo entre a variavel critério e as variaveis antecedentes).

170



Tabela 18. Regressdo multipla padrao para o Modelo A.

Satl

Var. (VD) Desl Des2 Des3 Des4
Desl 0,62
Des2 15 25
Des3 -,01 ,20 ,22
Des4 -,46 -,30 -,11 -,01
B ,55 ,01 -13 -,29
p ,55 01 -13 -,29
Sr? ,01 ,00 ,00 ,01
X -,00 ,00 ,00 ,00
DP ,94 ,94 ,94 ,94
Constante = 70,12 R?2=0,14* R?(ajustado)=0,13* R =0,38*
*p<0,05

Conforme pode ser observado, o coeficiente de regressdo multipla R foi
significativamente diferente de zero, tendo sido considerados limites de confianca de
95%. As variaveis antecedentes que contribuiram significativamente para a explicagdo
de Propriedades Laborais foram: Desl (f = 0,55 e IC de 95%), Des3 ( =-0,13 e IC de
95%) e Des4 (B = -0,29 e IC de 95%). As variaveis iniciais agrupadas explicam 14%
(13% ajustado) da variabilidade de Propriedades Laborais. O relacionamento
identificado entre as variaveis que indicaram maior poder preditivo com a varidvel

critério encontra-se ilustrado na figura abaixo.
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Atnibutos Socio-técnicos

(B =.55)
:
PROPRIEDADES
Atributos Sociais LABORAITS (R2=10,14)
(B=-.13)
4
Atributos da Tarefa
(p=-29)

Figura 14. Representacdo do modelo de regressdo multipla para Propriedades Laborais como variavel
critério.

Em sintese, para os teletrabalhadores que reconheceram a forma com que o
trabalho remoto ¢ estruturado e operacionalizado o mais influente aspecto sobre a
satisfacao laboral, foram os mesmos que identificaram os atributos socio-técnicos e da
tarefa enquanto elementos centrais do exercicio profissional que ¢ operacionalizado por
meio do Teletrabalho. Além disso, os teletrabalhadores para os quais a estruturagdo e
condi¢des circundantes da execugdo profissional foram reconhecidas como importantes
aspectos a satisfacdo atribuiram diminuta relevancia ao papel desempenhado pelas
relagdes de troca e contato interpessoais estabelecidas pelos individuos ao longo dos
processos laborais.

Tendo em vista que trabalhadores ndo presenciais responsaveis por atividades de

elevada complexidade e que, por conseguinte, estdo expostos a nimero mais elevado de
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distratores e lidam com uma vasta gama de afazeres, a ajuda ofertada por terceiros ndo
atue como peca fundamental para uma solugdo de problemas de trabalho mais assertiva
e rapida. Tal dado toma contornos controversos quando considerado a luz de estudos
anteriores que ressaltam tanto os efeitos positivos exercidos pelo suporte advindo dos
corpos gerenciais a equipes de profissionais remotos, como cardter nocivo do
isolamento social entre tais trabalhadores. Assim, hipotetiza-se que em razdo da
natureza das incumbéncias profissionais os sistemas de colaboracdo entre pares nao
desempenhe pape¢ preponderamente no ajustamento de processos e ferramentas
laborais no exercicio remoto e, em adicdo, na suplantacio de falhas nas trocas
cotidianas entre colaboradores.

A fim de que o Modelo B viesse a ser testado foi considerada a média das
respostas aos itens dos fatores da ferramenta de Desenho do Trabalho: desl (atributos
socio-técnicos), des2 (atributos do conhecimento), des3 (atributos sociais), des4

(atributos da tarefa). O Modelo B ¢ retratado na figura que se segue.

/ Desenho do Trabalho \

Atributos socio-técnicos — desl

Atributos do conhecimento — des? RECOMPENSAS E
REALIZACOES

Atributos sociats — des3

\ Atributos da tarefa sociais — desd / \ /

Figura 15. Modelo B de analise de predi¢ao de Recompensas e Realizacdes.

Na Tabela 19 sdo descritas as correlagdes entre as variaveis, os coeficientes de
regressdo ndo padronizados (B), os coeficientes de regressdo padronizados (B), a
contribuicao individual de cada variavel (Sr?), as médias das variaveis (X), os desvios-

padrao (DP), a constante, o R? (correlacao entre todas as variaveis antecedentes com a
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variavel critério — varidncia individual e compartilhada das varidveis antecedentes em
relacdo a varidvel critério), o R? ajustado (estimativa do R? da populacdo) e o R

(correlagao entre a variavel critério e as varidveis antecedentes).

Tabela 19. Regressdo multipla padrdo para o Modelo B.

Var. (S:,llt)l) Desl Des2 Des3 Des4

Desl =31

Des2 ,03 25

Des3 ,11 ,20 22

Des4 ,18 -,30 -,11 -,01
B -,29 ,07 ,14 ,07
B -,34 ,09 ,16 ,08
Sr? ,03 ,00 ,01 ,00
X -,01 ,00 ,00 ,00 ,00
DP ,80 ,94 ,94 ,94 ,94

Constante = 22,13 R?2=0,14* R?(ajustado)=0,13* R =0,38*

*p<0,05

Foi significativamente distinto de zero o coeficiente de regressao multipla R,
sendo considerados limites de confianga de 95%. Trés varidveis antecedentes
contribuiram significativamente para a explicacdo de Recompensas e Realizagdo, a
saber: Desl (B = -0,34 e IC de 95%), Des3 (B = 0,16 e IC de 95%). Agrupadas, as
variaveis explicam 14% (13% ajustado) da variabilidade de Recompensas e Realizacdo.
O relacionamento identificado entre as variaveis que indicaram maior poder preditivo

com a variavel critério se encontra esquematizado na figura a seguir.
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Atnibutos Sécio-técnicos

(B =-34)

RECOMPENSAS E
REALIZACOES (R*=
0.14)

Atnibutos Sociais

(B=0.16)

Figura 16. Representacdo do modelo de regressdo multipla para Recompensas e Realizagdo como variavel
critério.

Sinteticamente, os profissionais remotos que elegeram as varidveis associadas ao
sistema de beneficios materiais e imateriais ofertados pela institui¢do, assim como a
nogoes de justica e valorizagdo ao teletrabalhador foram aqueles que admitiriam os
atributos da tarefa enquanto aspectos centrais da satisfagdo no trabalho remoto.
Considerando que teletrabalhadores t€ém vivenciado dilemas e demandas laborais muito
especificas e proprias que, ao impactarem nas atividades profissionais realizadas,
influirdo sobre as benesses auferidas e percepcdes de €xito, € plausivel que propriedades
estruturantes do trabalho remoto, assim como os arranjos da tarefa, venham a ser
considerados fundamentais dado que os mesmos, em razao do seu papel na composi¢ao
das atividades profissionais, influenciariam na sistematica de ganhos e satisfagdo
laboral.

Verificou-se que os respondentes que menos consideraram como ponto relevante
a forma com que o trabalho remoto ¢ estruturado e operacionalizado foram os mesmos
que reconheceram o sistema retributivo (beneficios financeiros e reconhecimento) como

mais influente sobre a satisfacdo com o labor desempenhado.

175



Para o Modelo C testado foi empregada a média das respostas aos itens dos
fatores da ferramenta de Desenho do Trabalho: desl (atributos sécio-técnicos), des2
(atributos do conhecimento), des3 (atributos sociais), des4 (atributos da tarefa). A
variavel critério considerada foi a média das respostas dos participantes aos itens que
compdem o fator Barreiras ao Teletrabalho, aferida em termos das respostas dos
participantes a escala de concordancia quanto a satisfacdo com o trabalho remoto. Na

Figura 17 € possivel visualizar o Modelo C.

/ Desenho do Trabalho \ \

Atributos socio-técnicos — desl

Atributos do conhecimento — des2 BARREIRAS AO
TELETRABALHO

Atributos socias — des3

\ Atnibutos da tarefa sociais — desd / _/

Figura 17. Modelo C de analise de predi¢dao de Barreiras ao Teletrabalho.

Encontram-se expostas na Tabela 29 as correlagdes entre as varidveis, os
coeficientes de regressio ndo padronizados (B), os coeficientes de regressdo
padronizados (), a contribuicdo individual de cada variavel (Sr?), as médias das
variaveis (X), os desvios-padrao (DP), a constante, o R? (correlacdo entre todas as
variaveis antecedentes com a variavel critério — variancia individual e compartilhada
das variaveis antecedentes em relagdo a varidvel critério), o R? ajustado (estimativa do

R? da populagdo) e o R (correlagdo entre a variavel critério e as variaveis antecedentes).
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Tabela 20. Regressdo multipla padrdo para o Modelo C.

Var. (S‘?]gl) Desl Des2 Des3 Des4
Desl -41
Des2 -,07 25
Des3 ,10 ,20 ,22
Des4 31 -,30 -,11 -,01
B -,38 ,01 ,17 ,19
p -,39 01 ,18 ,19
Sr? ,03 ,00 ,04 ,04
X -,00 ,00 ,00 ,00 ,00
DP 93 ,94 ,94 ,94 ,94
Constante = 37,05 R2=,24* R?(ajustado) =,22* R = ,49%*
*p<0,05

O coeficiente de regressao multipla R foi significativamente diferente de zero,
sendo considerados limites de confianca de 95%. As varidveis antecedentes que
contribuiram significativamente para a explicacdo de Barreiras ao Teletrabalho foram:
Desl (B =-0,39 e IC de 95%), Des3 (B = 0,18 e IC de 95%) e Des4 (p = 0,19 e IC de
95%). Agrupadas, as varidveis iniciais, explicam 24% (22% ajustado) da variabilidade
de Barreiras ao Teletrabalho. A Figura 18 representa a relacdo identificada entre as

variaveis que revelaram maior poder preditivo com a variavel critério.
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Atnbutos Sécio-técnicos
(B 0 _:39)
L J
Atributos Sociais Barreiras ao
> Teletrabalho
(p=0,18)
(R2=024)
F 3
Atributos da Tarefa
(B=0.19)

Figura 18. Representagdo do modelo de regressdo multipla Barreiras ao Teletrabalho como variavel
critério.

Observando os resultados obtidos percebe-se que teletrabalhadores que
consideraram os atributos sociais e da tarefa como mais importantes foram os mesmos
que identificaram as barreiras ao teletrabalho como interferentes sobre a satisfagdo
laboral experienciada. Tomando por base a defini¢do tedrica apresentada pelos aspectos
que integram o Desenho do Trabalho ora referidos, verifica-se que os mesmos advém de
um complexo conjunto de propriedades oriundas do labor executado; logo, sendo
desinentes de caracteristicas intrinsecas ao mister desempenhado pelo profissional, ¢é
razoavel pensar que trabalhadores que se servem das mesmas também compreenderdo
os obstaculos que obstaculizam o cumprimento das atividades remotas como relevantes
para a vivéncia da satisfagao.

Depreende-se também que para os profissionais remotos que atribuiram menor

relevancia para a presenga dos atributos socio-técnicos a acdo de elementos

178



dificultadores da realizacdo do teletrabalho foram aqueles que mais impactaram na

satisfacdo experienciada pelos mesmos.
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CAPITULO 6. DISCUSSOES

Objetivo do capitulo 6
O presente capitulo objetiva discutir os resultados encontrados, relacionando-os
com os propdsitos firmados e com resultados exibidos pelas pesquisas consideradas na

revisdo de literatura.

6.1. Discussoes dos resultados de analises exploratorias fatoriais dos instrumentos

Os objetivos especificos que contemplavam a adaptacdo e verificacdo de
evidéncias de validade das ferramentas de medida utilizadas, “Desenho do Trabalho” e
“Satisfacdo Profissional no Teletrabalho”, em ambito do trabalho remoto foram
alcancados. As referidas escalas apresentaram indices de confiabilidade que variaram de
0,71 a 0,95, o que aponta para a presenca de consisténcia interna nas mesmas. Ademais,
as cargas fatoriais variaram de -0,36 a 0,93, indicando que as escalas, além de
consistentes, também sdo validas e agregam itens representativos de cada fator. As
discussdes a serem feitas respeitardo a ordem de apresentacdo de cada instrumento

acima mencionado.

Desenho do Trabalho

A escala de Desenho do Trabalho sofreu alteragdes de grafia e exclusdo de
alguns itens a fim de se ajustar ao contexto e a amostra de aplicagdo. Importa considerar
o fato de que em situagdes de atuagdo profissional remota os aspectos relativos ao
planejamento da agdo laboral, aos recursos disponibilizados aos colaboradores, aos
acontecimentos situacionais, ao suporte prestado aos individuos, as trocas tecidas entre
os trabalhadores, entre outros, exercem inegavel influéncia sobre o cumprimento das
atividades laborais projetadas.

Dentre os instrumentais de medida disponiveis na literatura nacional e

estrangeira para aferir as varidveis ligadas as caracteristicas do trabalho estdo as
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propostas de Borges-Andrade et al. (2019) e Morgeson e Humphrey (2006).

Nao foram identificados nas andlises exploratorias itens altamente
correlacionados entre si. Obtiveram-se quatro fatores de variaveis relacionadas aos
aspectos atinentes ao labor em geral que se distinguem daqueles verificados por Borges-
Andrade et al. (2019) em estudo empreendido.

O primeiro fator obtido foi denominado Atributos socio-técnicos, com 18 itens,
a=0,85, e cargas fatoriais variando de 0,31 e 0,65, que avaliam o quanto aspectos
relacionados as interagdes firmadas entre os individuos em contextos laborais; a
influéncia desempenhada pelas tarefas laborais; as relagdes de interdependéncia
existentes entre agentes envolvidos na execucdo das acdes de trabalho; as propriedades
inerentes ao labor; e ao fornecimento de feedback, a partir da propria atividade
profissional, ao profissional envolvido dificultaram o exercicio das tarefas de trabalho
remoto. O referido fator convergiu em sua estrutura os trés fatores obtidos por Borges-
Andrade et al. (2019), Caracteristicas sociais, Caracteristicas da tarefa e Caracteristicas
do conhecimento. Considerando a composi¢ao do fator em questdo, verifica-se que o
mesmo agrupou principalmente variaveis/elementos que viabilizam e emergem do
cumprimento do trabalho, ndo se referindo, por conseguinte, a variaveis relativas ao
desenho estrutural da a¢do laboral. Tal dado ¢ relevante a medida que proporciona
indicativos, ainda que de maneira ténue, sobre quais seriam os aspectos que afloram e se
manifestam a partir da realizacao das atividades profissionais previstas.

O segundo fator, Atributos do conhecimento, com 17 itens, a=0,78, com cargas
fatoriais entre -0,47 a 0,70, se volta a variaveis concernentes a conhecimentos
indispensaveis ao cumprimento das obrigagdes profissionais, assim como também
avalia os efeitos produzidos pelo comportamento dos demais trabalhadores que
integram o quadro de pessoal da organizagdo empregaticia sobre as tarefas
desempenhadas. Os fatores Caracteristicas do Conhecimento, Caracteristicas da Tarefa e
Caracteristicas Sociais (Borges-Andrade et al, 2019), uniram-se no fator tido em
consideragdo. Considerando as indicagdes e tratamentos dispensados pela seara de
estudo aos itens que compdem o fator Atributos do conhecimento, parece ser coerente

os mesmos venham a se congregar um mesmo conjunto, ou seja, o grupo de amplos
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saberes acerca das atividades de trabalho a serem realizadas. Nessa toOnica, as
interferéncias advindas dos procedimentos adotados por outrens podem ser
compreendidas como fatores “acessorios” passiveis de, potencialmente, favorecerem a
superagao de possiveis dificuldades vivenciadas e de dificil solugdo por meio do
emprego Unico das competéncias pessoais dos teletrabalhadores.

O fator Atributos sociais, composto por 6 itens, 0=0,85, cargas fatoriais entre
0,35 a 0,65, se dedica ao escrutinio do papel desempenhado pelos relacionamentos e
interacdes sociais firmadas pelos trabalhadores remotos sobre os processos laborais. O
fator em comento veio a ser composto tdo somente por itens pertencentes ao fator
“Caracteristicas Sociais” oriundos do estudo de Borges-Andrade et al. (2019). Assim,
houve correspondéncia entre ambas as pesquisas no que tange a constatagdo da
relevancia das caracteristicas sociais para os profissionais participantes.

O ultimo fator, Atributos da tarefa, constituido por 7 itens, 0=0,91 e cargas
fatoriais entre -0,56 e 0,75, considera a maneira com que o labor ¢ desempenhado, ou
seja, a forma com que o conjunto de atividades de trabalho ¢ cumprido, o carater ¢ a
extensdo das tarefas a ele associadas. Os itens presentes neste fator decorrem
unicamente da escala ICCP, mais especificadamente do fator Caracteristicas da Tarefa,
de Borges-Andrade et al. (2019). E cabivel que em agdes de trabalho de natureza remota
as propriedades do labor se sobressaiam, corroborando os achados de literatura que as
compreendem como elementos medulares em programas de Teletrabalho. E possivel
que para profissionais cujos processos de atuacao laboral sao amoldados pela estrutura e
organiza¢do dos mesmos, estes elementos ganhem significacdo capital.

Os dados obtidos auxiliam na compreensdo das varidveis correlacionadas as
caracteristicas da acdo de trabalho no campo da atuacdo remota. Dessa forma, aos
responsaveis envolvidos em tais iniciativas sao fornecidas indicagdes a respeito dos
principais aspectos comprometedores da satisfagdo profissional — tanto para as
organizagdes empregaticias, assim como para individuos que atuam a partir de tal
arranjo. Assim como pontuado anteriormente, os elementos associados ao conteudo, a
disposi¢do e a estruturacao da pratica laboral apresentam natureza diversificada, sendo

preciso cuidar para que tais atributos ndo fagam os teletrabalhadores fracassarem em
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seus esfor¢os profissionais. Assim, a ferramenta de Desenho do Trabalho pode ser
empregada em situacdes de trabalho ndo presencial como instrumento valido e
fidedigno ao propdsito de aferir a influéncia de diversificadas variaveis sobre individuos
e seus comportamentos, com notavel destaque a sua acdo sobre a satisfacdo em cendrios

de trabalho.

Satisfacdo Profissional com o Teletrabalho

O questionario de Satisfagdo Profissional com o Teletrabalho, de autoria de
Godoy (2019), em sua versdo original apresentava com 31 itens dispostos em 3 fatores
diferentes, isto é: Caracteristicas do trabalho (21 itens e alfa de Cronbach de 0,95),
Pagamentos e beneficios (5 itens e alfa de Cronbach de 0,83) e Teletrabalho (5 itens e
alfa de Cronbach de 0,71).

A partir das andlises exploratérias das escalas empreendidas na presente
investigagdo ndo foram identificados itens altamente correlacionados entre si. Neste
estudo foram extraidos trés fatores de satisfacao profissional no trabalho remoto.

O fator denominado Propriedades laborais, composto por 21 itens, a=0,89,
cargas fatoriais entre 0,31 a 0,84, veio a ser constituido por itens relativos aos fatores
Caracteristicas do Trabalho, Pagamentos e Beneficios e Teletrabalho, conforme
proposicao de Godoy (2019). Importa destacar que o fator em comento foi formado
majoritariamente por assertivas que versavam sobre aspectos diversificados do trabalho
desempenhado, tal como a estruturacao da atividade profissional em seu aspecto
medular e a natureza das relagdes tecidas com os demais agentes organizacionais.
Assim, fica claro que o fator Propriedades laborais contempla caracteristicas primarias e
fundamentais da agdo profissional. Nesse sentido, o acréscimo de itens relativos a
sistematica de pagamentos, bem como as condi¢gdes apresentadas para o cumprimento
do trabalho remoto sugere que tais aspectos se somam as ja comentadas propriedades da
tarefa laboral a fim de ressaltar os efeitos ja eliciados pelo modo com que a atividade
laboral ¢ organizada e ofertada aos teletrabalhadores.

O segundo fator Recompensas e Realizagdo (6 itens, 0=0,59, cargas fatoriais

entre -0,79 a 0,92) revela correspondéncia com o fator encontrado por Godoy (2019),

183



tendo havido a incorporagdo de itens proprios da dimensdo Caracteristicas do Trabalho,
conforme proposto pela referida autora. Dessa feita, na investiga¢do ora em questdo, o
fator Recompensas e Realiza¢dao encerra propriedades disposicionais do individuo que
trabalha, assim como estados volitivos e afetos do mesmo; ademais, também sio
considerados aspectos proprios do sistema retributivo e de justica organizacional.
Analisando detidamente os itens que integram este fator ¢ possivel perceber que parte
dos mesmos retratam a percepgao, por parte dos teletrabalhadores, das trocas efetuadas
com colegas de trabalho que respondem pela supervisao imediata do cumprimento das
tarefas laborais. Tal como j4 mencionado, considerando que a oferta de suporte social
por parte da chefia atua como variavel preditora de diversos fendmenos que impactam
diretamente sobre a satisfagdo, o bem-estar no trabalho e o cumprimento de tarefas,
parece razoavel que tais assertivas se associem aos demais enunciados que retratam
fatores reparadores e fontes retributivas no trabalho.

Por fim, o ultimo fator Barreiras ao teletrabalho (6 itens, a=0,52, cargas fatoriais
entre 0,12 a 0,65) ilustram situacdes e elementos que agem como variaveis impeditivas
ao pleno cumprimento das tarefas profissionais por meio do trabalho remoto. Ou seja,
este fator trata dos elementos que prejudicam o desempenhar das func¢des profissionais
dos teletrabalhadores e, consequentemente, ameagam o sucesso dos mesmos em tal
modalidade de atuagao.

A partir das evidéncias obtidas ¢ possivel afirmar que a ferramenta de Satisfagao
Profissional no Teletrabalho auxilia na investigacdo e compreensdo de variados
elementos que interferem sobre a forma com que o trabalho remoto ¢ executado. Por
conseguinte, instituicdes empregaticias, liderancas e demais agentes envolvidos com
inciativas de Teletrabalho podem se beneficiar com uma ferramenta passivel de
aplicacdo em distintos contextos de atuacao profissional ndo presencial, sendo, dessa
forma, um instrumento fidedigno para a mensuracdo da satisfagdo dos teletrabalhadores

com relagdo as acdes desempenhadas.
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6.2. Discussoes dos resultados das analises de regressao

O objetivo geral do presente estudo — avaliar a satisfagdo das fungdes
profissionais de individuos em situacdo de teletrabalho, visando identificar variaveis
explicativas entre caracteristicas organizacionais (Desenho do trabalho), aquelas que
influenciam a variavel critério considerada — foi alcangado.

Da mesma forma, foram satisfeitos os objetivos especificos, a saber: a) adaptar e
verificar evidéncias de validade da ferramenta de medida denominada “Work Design
Questionnare” (Morgeson & Humphrey, 2006); b) verificar evidéncias de validade do
instrumento de avaliacdo intitulado “Questionario de Satisfagdo Profissional no
Teletrabalho (QSTele) (Godoy, 2019); c) analisar o relacionamento das variaveis
consideradas para fins de testagem do modelo de pesquisa a seguir apresentado.

O modelo de avaliacdo da satisfacdo de individuos em situagdo laboral,
especialmente em iniciativas de teletrabalho, proposto e testado foi composto por
variaveis organizacionais, visando reconhecer quais variaveis apresentavam maior
poder preditivo e mensurar aquelas que contribuiram significativamente para a
explicagdo da varidvel critério: a satisfagdo das fungdes profissionais de individuos com
vinculo empregaticio que atuam a partir da instituicao do teletrabalho. Dessa feita, para
analise do modelo foram consideradas varidveis antecedentes a seguir listadas: média
das respostas aos itens dos quatro fatores da escala de Desenho do trabalho (atributos
socio-técnicos; atributos do conhecimento; atributos sociais; e atributos da tarefa).

Nos trés modelos de predigdo de atuagdo profissional em regime de trabalho
remoto (Modelo A — Propriedades Laborais, Modelo B — Recompensas e Realizacdo e
Modelo C — Barreiras ao Teletrabalho), distintas varidveis apresentaram contribui¢ao na
explicacdo da variavel critério. As varidveis antecedentes anteriormente descritas foram
incluidas em todos os modelos nas analises empreendidas.

No Modelo A, as varidveis que apresentaram relacdo de predicdo com a
satisfacdo da atuacdo profissional em regime de Teletrabalho foram Atributos s6cio-
técnicos (B=0,55), Atributos sociais (= -0,13) e Atributos da tarefa (= -,29). A

variancia compartilhada e individual das variaveis antecedentes agrupadas, no tocante a
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variavel critério, foi de R>=14%. Os participantes que consideraram o modo com que o
trabalho ndo presencial ¢ arranjado e operacionalizado o aspecto mais digno de nota
para a satisfacdo laboral foram aqueles que reconheceram os atributos socio-técnicos
como as principais caracteristicas presentes no desenho do trabalho. Ja os atributos
sociais e da tarefa demonstraram acdo inversa sobre a satisfacdo, isto €, quanto mais
presentes tais aspectos relativos ao Desenho do trabalho em situagdes de atuacdo
profissional, mais reduzida a satisfagdo vivenciada.

E evidente que para consideravel parcela de profissionais que atuam por meio do
trabalho ndo presencial o conjunto de propriedades e instrumentais envolvidos, direta ou
indiretamente, na realiza¢do das tarefas laborais demandadas ndo se comporta como
elementos secundarios e nao essenciais, mas ancora de forma basilar as acgdes ou
resolugdes a serem tomadas em contextos de Teletrabalho (De Filippis et al., 2020;
Gleeson, 2020; Iometrics, 2020; Parker et al., 2020; Wang et al., 2021; Williamson et
al., 2021). Em cenérios de trabalho remoto torna-se fundamental cuidar para que o
corpo de colaboradores venha a ter ofertado processos e ferramentas laborais de
qualidade ao longo da acao profissional (De Filippis et al., 2020). Foi identificado que
em iniciativas de atuagdo ndo presencial os niveis de insucesso, dificuldades e
adoecimento sdo influenciados por fatores associados ao arranjo, qualidade e adequacdo
dos elementos que compdem e caracterizam o modo como o trabalho ¢ organizado e
disponibilizado, além do tipo e meios escolhidos para a efetuacdo de interagdes entre
todos os agentes organizacionais envolvidos (De Filippis et al., 2020; Gleeson, 2020;
Iometrics, 2020; Williamson et al., 2021).

No tocante as relagdes interpessoais estabelecidas pelos profissionais nos
processos de trabalho os resultados obtidos indicaram que quanto menos presentes nas
situagdes de atuacao laboral mais expressiva seria a satisfacdo experienciada pelo
trabalhador. Em razdo da complexidade e relativa especificidade das atividades
exercidas pelos respondentes ¢ possivel que as trocas tecidas entre pares e colegas de
trabalho talvez nao contribuam significativamente para o desenvolvimento dos
processos laborais e, consequentemente, ndo sejam interpretadas como variaveis

relevantes para a satisfagdo. Ademais, importa considerar a questdo do tempo de atuagdo
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na modalidade remota, isto é, se o teletrabalhador é novato ou ndo em tal arranjo
laboral. Tendo em vista que os dados coletados e empregados nas andlises aqui
consideradas foram colhidos em um momento no qual o trabalho remoto j& havia sido
amplamente adotado pelas organizacdes e os profissionais atuavam por meio de tal
expediente hd consideravel tempo, ¢ possivel que tais colaboradores ja tenham se
habituado ou até mesmo superado os inconvenientes oriundos da solitude que marca o
teletrabalho. Logo, € razoavel que para tais profissionais os elementos voltados as trocas
sociais estabelecidas entre pares e colegas ndo gozem de expressiva relevancia e afetem
significativamente a satisfacdo laboral experienciada.

Também verificou-se que aspectos voltados ao modo com que o labor ¢
executado, o alcance e a natureza das tarefas a ele relacionadas também associou-se
negativamente ao modo com que o trabalho ndo presencial ¢ arranjado e
operacionalizado. Tal resultado, que a principio pode parecer contraditorio, deve ser
interpretado a luz das atribui¢des laborais realizadas uma vez que para determinadas
atividades profissionais aspectos relativos a sua execugdo e tragos particulares das
mesmas nao se relacionem e impactem significativamente as propriedades basilares e
centrais do oficio.

As variaveis no Modelo B que indicaram relagdo de predicdo com Recompensas
e Realizagdes, observando a ordem de magnitude das contribui¢des individuais foram:
Atributos sdcio-técnicos (= -0,34) e Atributos sociais (p=0,16). A variancia
compartilhada e individual das varidveis antecedentes agrupadas, em relagdo a variavel
critério, foi da ordem de R*=14%. Estes dados apontam que os teletrabalhadores que
elegeram o sistema de gratificagdes e fontes de realizacdo no labor como muito
influentes na satisfagdo profissional em regime de trabalho ndo presencial foram os
mesmos que reconheceram os atributos sociais como as caracteristicas do Desenho do
trabalho que mais se destacam. Em adi¢do, para tais respondentes os elementos
concernentes aos aspectos socio-técnicos associaram-se negativamente a Recompensas
e Realizacdes. Assim, quanto mais presentes nas situacdes de atuagdo profissional
menor seria o impacto exercido pelos sistemas retributivos e de gratificacao.

Tal como ja pontuado, os contextos de Teletrabalho sdo marcados por uma
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atuacdo profissional desprovida de convivéncia com os demais individuos que integram
a organizacao laboral. Nesse sentido, os trabalhadores remotos estdo sujeitos a atuagdes
notadamente mais auténomas, isentas de proximidade fisica entre os colaboradores. A
literatura do campo referencia e destaca os impactos dos sentimentos de isolamento,
soliddo e desamparo relatados por trabalhadores ndo presenciais, o que, por seu turno,
pode impactar significativamente sobre o desempenhar e o cumprimento das obrigagdes
laborais de tais individuos (Gleeson, 2020; Parker et al., 2020; Wang et al., 2021). Dessa
feita, ¢ possivel conceber que em situagdes nas quais as interagdes interpessoais sao
demasiadamente valorizadas e assaz influentes sobre a atuacdo profissional dos
teletrabalhadores, estas passem a ser compreendidas e reconhecidas como genuinas
fontes de compensagdo e satisfacdo para aqueles que delas dispdem. A literatura do
campo tem demonstrado o inequivoco e fulcral papel desempenhado pelas experiéncias
que envolvem trocas sociais — que auxiliam na suplantagcdo de necessidades individuais
e no éxito profissional (Figueiredo et al., 2021; Filardi et al., 2020; Parker et al., 2020;
Taskin, 2006; Wang et al., 2021).

No tocante a relagdo negativa identificada entre Atributos Socio-técnicos e
Recompensas e Realiza¢des importa considerar que tais elementos proprios do Desenho
do Trabalho ora referidos originam-se de um grupo de propriedades de elevada
complexidade advindas da agdo profissional desempenhada; logo, uma vez desinentes
de caracteristicas intrinsecas ao oficio executado pelo individuo, ¢ admissivel considerar
que se presentes nas situagdes de trabalho os teletrabalhadores poderao interpretar tal
presenga como importante expediente que favorece o cumprimento das tarefas e
compromissos existentes. Ao se averiguar a conjuntura e as condi¢cdes sob as quais a
acdo profissional remota se consuma ¢ possivel perceber que tais aspectos podem se
comportar como indicadores de desconforto e sofrimento humano, ndo sendo, portanto,
uma fonte de realizagdo (Tamayo, 2007). Andrade et al (2003) afirmam que
disparidades envolvendo o profissional e seu ambiente laboral concorrem para a
intensificagdo do sofrimento psiquico e das perturbagdes de cunho psicologico.

Ademais, ha de se considerar que os elementos que envolvem a maneira pela

qual a atividade profissional ¢ realizada, tal como sua execucdo, o carater das tarefas a
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ela associadas e seu alcance também podem influenciar as avaliagdes efetuadas pelo
profissional quanto a cuidado dispendido pela organizacgdo as pessoas responsaveis pela
satisfacao das entregas organizacionais aguardadas.

Frente a esse cendrio, a disponibilizacdo de elementos que contribuam para o
exercicio eficaz e livre de dificuldades das atribuicdes profissionais torna-se um
relevante fendmeno psicossocial, assumindo, com isso, acentuado destaque (Berthelsen
et al., 2008).

A partir de tal perspectiva, outras investigagdes acerca dessa tematica revelam
que recompensas e sentimentos de satisfacdo atuam como variavel fundamental para a
boa saude fisica e mental dos individuos, para o estabelecimento de estados de bem-
estar e para a reducao de condicdes estressantes (Andrade et al., 2003; Plaisier et al.,
2007; Tamayo & Troéccoli, 2002). Depreende-se que a presenca de atributos, tais como
as trocas e auxilio prestado entre pares e caracteristicas da propria tarefa a ser
desempenhada, pode favorecer o surgimento de competéncias humanas e sua aplicagdo
no trabalho e, por fim, influenciar a apreciacdo das sistematicas de recompensas e
constructos de realizagdo pessoal.

Por fim, na testagem do Modelo C, as varidveis que apresentaram relagdo de
predicdo com barreiras ao teletrabalho, segundo a ordem de magnitude das
contribui¢des individuais foram: Atributos socio-técnicos (= - 0,39), Atributos sociais
(B=0,18) e Atributos da tarefa (p=0,19).

A variancia compartilhada e individual das varidveis antecedentes agrupadas, em
relacdo a variavel critério, foi de R?=24%. Tais dados indicam que trabalhadores
remotos que, dentre as caracteristicas do Desenho do trabalho, mais valorizam os
atributos sociais e da tarefa foram aqueles que identificaram barreiras intervenientes
sobre a realizagdo do Teletrabalho. Para tais profissionais também foi identificado que
quanto menos presente se fazem os Atributos Socio-técnicos nas situagdes laborais mais
a presenca de condicdes e elementos nocivos ao pleno exercicio das atividades laborais
por meio da atuacdo remota ¢ reconhecida como fator que impacta e interfere na
satisfacdo laboral vivenciada.

No que diz respeito ao fator relacionado ao estabelecimento de trocas e
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interagdes entre individuos que integrou o rol de elementos preditores do modelo
avaliado ¢ possivel conjecturar que para pessoas que consideram a possibilidade de
estabelecer contato e receber auxilio por parte de outrens um oportuno expediente de
melhoria e aperfeicoamento do trabalho por meio remoto, diminutas oportunidades de
tal natureza poderiam ser nocivas as iniciativas de Teletrabalho dado seu carater
essencialmente singular.

Pesquisas chamam a atengdo para potenciais riscos de uma individualizagao
extremada do trabalho ndo presencial — a qual poderia conduzir a graves consequéncias
para os profissionais envolvidos, tais como isolamento social, profissional e politico
(Rocha & Amador, 2018). Tal situacdo poderia resultar em uma transformagao societal,
implicando em uma fragilizagdo das relagdes laborais e perda da dimensao coletiva do
trabalho. Importa considerar possiveis repercussdes sobre aspectos de socializagdao dos
profissionais remotos, os quais se encontram intrinsecamente ligados a saude dos
mesmos, especialmente quando se ¢ enfatizada a importancia de que haja uma
experiéncia laboral coletiva — em detrimento do carater individual. Portanto, ocasides
proprias voltadas ao estabelecimento de conexdes entre teletrabalhadores ofereceriam
contribuigdes para que dificuldades envolvendo a estadia dos mesmos no regime de
trabalho ndo presencial viessem a ser suplantadas. Nesse sentido, estudos observaram
que percepc¢des mais elevadas de interagdo e ajuda no trabalho, provida por pares e por
superiores, estavam ligadas a taxas menos expressivas de exaustdo e esgotamento
emocional de trabalhadores.

Por todo o exposto, e sendo sabido que o capital humano ¢ identificado como
um dos mais preciosos ativos das instituicdes, se torna extremamente necessario o
desenvolvimento de praticas e mecanismos que mantenham os individuos integrados
uns aos outros, bem como a organizagdo; a partir dessa perspectiva, a nocao ligada ao
aspecto social se constituiria em um apropriado indicador da relevancia atribuida pelo
trabalhador a sua fun¢ao (Cortez et al., 2019).

As propriedades que caracterizam as tarefas desempenhadas pelos participantes
também se comportaram como preditoras no reconhecimento de aspectos dificultadores

ao exercicio de atribuigdes profissionais remotamente. Na atualidade, as pesquisas
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dedicadas ao exame do Teletrabalho admitem cada vez mais a relevancia da oferta, por
parte das organizagdes, de recursos que permitam aos trabalhadores levarem a cabo, do
modo mais exitoso, suas atribuicoes laborais, afastando situagdes danosas a eles
mesmos — como o furnover, absenteismo, entre outras. Fica evidente que o cuidado e
zelo com o modo com que uma determinada tarefa € projetada, atribuida e executada se
constituem em uma varidvel capaz de influir — por meio da satisfagdo e
comprometimento (vinculagdo com o labor), do envolvimento afetivo (vinculo afetivo
com a instituicdo) e de impactos positivos nas agoes individuais (queda do turnover,
melhoras de desempenho e cultivo da cidadania organizacional) — nos resultados
organizacionais considerados relevantes (Ludwig, 2013; Siqueira & Gomide Jr., 2004).

Nesse sentido, constata-se que uma adequada estruturacao e implementagao do
conjunto de atividades que compdem as demandas funcionais proporciona efeitos
positivos sobre o bem-estar psicologico dos profissionais — englobando a atenuacao das
consequéncias danosas do estresse no cenario laboral remoto — havendo efeitos
benéficos a satide do trabalhador e satisfacdo com sua vinculadora (Meichior et al.,
2003; Park et al., 2004; Plaisier et al., 2007; Symster & Friend, 2003). Caracteristicas
tipicas das atividades laborais sdo importantes varidveis para a compreensao da estadia e
éxito de profissionais ao longo das agdes de trabalho remoto; em tal sentido, tais
elementos vém sendo amplamente discutidos e tendo seu papel de facilitadores a
permanéncia de individuos no Teletrabalho decomposto (Parker et al., 2020; Ripamonti
et al., 2020).

Achados da literatura indicam para a relevancia da estruturag¢do da tarefa laboral
para a satisfagdo em contextos de trabalho ndo presencial. De acordo com tais
investigacdoes, o fenomeno do insucesso e/ou dificuldades experienciadas com o
Teletrabalho estaria intrinsecamente ligado a inadequagdes na forma como a agao
profissional ¢ delineada e implementada — neste caso, mencionam-se desajustes quanto
ao estabelecimento de objetivos, escolha de estratégias de atuagdo, complexidade dos
conteudos das atividades, natureza das tarefas propostas, qualidade das atividades
programadas, volume de trabalho requerido, entre outros (Craig & Churchill, 2020;

Figueiredo et al., 2021; Parker et al., 2020; Wang et al., 2021; Williamson et al., 2021).
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O fato dos atributos da tarefa se comportarem como preditores de barreiras ao exercicio
profissional no Teletrabalho alude a relevancia de que iniciativas de tal natureza se
coadunem e respeitem os pressupostos que garantam qualidade e eficiéncia.

Nesse sentido, a relacdo negativa envolvendo os Atributos Socio-técnicos € as
Barreiras ao Teletrabalho sinalizam para a relevancia e necessidade de que os aspectos
relativos as trocas tecidas, a interferéncia exercida pela atividade profissional e sua
interdependéncia sobre os demais agentes envolvidos, a execugdo do trabalho em sua
completude, bem como ao fornecimento de feedback a partir da propria atividade
profissional sejam cuidadosamente pensados e implementados a fim de que possam
atuar como util expediente a superagdo de obstaculos ao pleno exercicio das atividades
laborais por meio da atuagao remota.

Hé de se ter em conta, no estudo ora em questdo, que a consideracao de tao
distintas atividades profissionais pode ter contribuido para que o fator referente ao
delineamento da acdo laboral se revelasse ligado a barreiras ao Teletrabalho. Investigar
tal elemento em outros cendrios — principalmente nos quais haja maior similaridade no
tocante aos atributos da tarefa — talvez contribua para um entendimento mais
aprofundado deste aspecto para a atuagdo profissional em regime de trabalho remoto. A
semelhanca desta pressuposicdo, diversas investigagdes vém esquadrinhando elementos
variados para o enfrentamento de dificuldades no Teletrabalho a depender da natureza
de tal iniciativa, por exemplo: se sdo ocupagdes pertinentes a area de humanas, exatas,
tecnologia; se se tratam de atividades que exigem ensino superior, especializacao, pds-
graduagdo; se o regime de atuacdo ¢ totalmente a distdncia ou hibrido, entre outros
(Figueiredo et al., 2021; Parker et al., 2020; Wang et al., 2021).

Tendo em conta tais propriedades fundamentais ao delineamento das agdes de
trabalho remoto, assim como seu papel para a superagdo ou acentuagdo de situagdes
criticas de atuacdo profissional, a concepcdo de propostas de Teletrabalho assaz bem
projetadas certamente permitiria ao profissional conservar seus processos laborais,
mesmo frente a inadequagdes do proprio evento. Assim, ¢ possivel depreender que para
individuos cujas falhas ou incorrecdes na organizacdo e execugdo das atividades

profissionais teriam significativo peso, a procura por auxilio entre colegas e a

192



manuten¢do de uma rede de intercorrelacdo entre pares poderia atenuar os efeitos
negativos desempenhados por tais desarranjos.

Em sintese, os modelos avaliativos testados no presente estudo indicaram
significativas relacdes entre variaveis e aspectos fundamentais a satisfagdo para com o
exercicio profissional em contextos de teletrabalho.

Os resultados obtidos sugeriram que quanto mais adequados e ajustados sdo
percebidos os elementos relativos aos atributos sdcio-técnicos; as propriedades sociais;
e as caracteristicas da tarefa mais expressiva sera a possibilidade de que os profissionais
envolvidos em iniciativas de trabalho remoto venham a lograr éxito em suas
empreitadas profissionais.

Tendo em vista possiveis inconformidades ou varidveis tidas como nocivas ao
cumprimento de suas obrigacdes laborais, o individuo pode langar mao de diferenciadas
estratégias de aprendizagem a fim de sobrepujar tais elementos dificultadores. Tal como
aponta a literatura especializada, o emprego de estratégias de aprendizagem informal
favorece os processos de trabalho, uma vez que propicia meios a aquisicao de
conhecimentos e habilidades. Tendo em mente todos estes indicativos, € razoavel
conjecturar que a observancia quanto aos padrdes e frequéncia de uso das estratégias de
aprendizagem informal por parte dos teletrabalhadores oportunize a identificagdo
daqueles fatores que exercerdo significativa interferéncia sobre o exercicio profissional
em contextos de trabalho remoto. Desse modo, organismos empregaticios e
profissionais responsaveis pela concep¢ao de iniciativas de Teletrabalho poderdo se
valer do conhecimento quanto ao perfil de sua clientela no tocante ao uso de estratégias
de aprendizagem informal para o reconhecimento e consequente acautelamento contra
variaveis donosas a satisfagdo de seu corpo de colaboradores; uma minuciosa
consideragdo acerca das estratégias de aprendizagem informal em ambientes remotos de
trabalho poderd fornecer valiosas contribui¢des para a melhoria de tais contextos
laborais, bem como para o sucesso de iniciativas iniciadas.

Observando a mesma linha de raciocinio, ao considerar o arranjo e disposi¢ao
das ag¢des que compdem o trabalho a ser cumprido pelos profissionais remotos, 0s

agentes envolvidos com a oferta de tais iniciativas poderdo dispor de preciosos
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indicativos quanto aos aspectos e caracteristicas que deverdo ser melhor cuidados e, em
tal caso, propalados entre seus colaboradores — como a disponibilizagdo de ferramentas
laborais eficientes; estabelecimento de volumes adequados de trabalho; atividades com
nivel de complexidade satisfatorio, entre outros.

Na sequéncia serdo debatidas as principais contribuicdes e limitagdes do

presente estudo, bem como propde-se uma agenda de pesquisa futura.
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CAPITULO 7. CONSIDERACOES FINAIS

Dentre as principais contribui¢des da presente investigacao ¢ possivel mencionar
o aprimoramento ¢ a revalidagdo dos instrumentais de medida empregados. Bons
indices psicométricos de validade e consisténcia interna foram apresentados pelas
escalas avaliadas neste estudo. Em adi¢do, recomenda-se a aplicagdo das mesmas em
outros contextos, assim como o empreendimento de analises fatoriais confirmatorias em
tal instrumental, as quais ndo foram possiveis de serem realizadas nesta pesquisa, em
funcdo do numero insuficiente de respostas que cumpririam as exigéncias dos
pressupostos estatisticos exigidos pela andlise.

A seara das organizagdes e do trabalho, especialmente frente a iniciativas
inovadoras — tal como a implementagao do Teletrabalho — sofre consideravelmente com
insucessos e entraves no desempenho do exercicio profissional sob tal configuragdo,
apesar dos expressivos esfor¢os envidados em reconhecer varidveis responsaveis ou
associadas ao surgimento de tal fenomeno. Mediante a isso, os resultados encontrados
no presente trabalho podem contribuir para uma compreensao mais acurada acerca dos
elementos influenciadores da atuacdo profissional em regime de trabalho ndo presencial.
Tais achados corroboram algumas descobertas oriundas de investigacdes do campo, em
especial daqueles que cuidam da relevancia do delineamento da acdo laboral. A
verificacdo da interferéncia do planejamento da atividade laborativa sobre a satisfacao
profissional foi ressaltada no estudo haja vista que em recorrentes momentos a literatura
se reporta a esse elemento como mais um aspecto entre tantos outros no Teletrabalho,
enquanto que a referida varidvel se destaca em relacdo aos demais aspectos
concernentes ao trabalho ndo presencial.

De forma sintética, as implicagdes praticas do presente estudo estdo relacionadas
a imperiosa necessidade que de as iniciativas de trabalho a distancia sejam
desenvolvidas com base nas reais necessidades e perspectivas dos colaboradores
responsaveis por sua consecugao.

Ressalta-se que no decorrer do desenvolvimento do estudo ora em questao foram

enfrentadas algumas dificuldades, que implicaram em consequéncias para a pesquisa. A
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eclosdo da pandemia disseminada pela SARS-CoV-2, acrescida a resisténcia por parte
dos organismos empregaticios em ndo colaborar como participes determinou que a
amostra contemplada viesse a ser composta por instituicdes de trabalho
majoritariamente situadas no setor privado da economia. A reduzida diversidade que
perpassou os teletrabalhadores contatados e ouvidos pode ter influenciado os resultados
encontrados; desta feita, sugere-se a administragdo dos instrumentais de medida
empregados em contextos diferentes ao do que foi considerado. E possivel que uma
maior heterogeneidade entre as acdes laborais possa interferir na maneira como 0s
profissionais ndo presenciais avaliam os elementos intervenientes sobre a satisfacdo
laboral em regime de Teletrabalho. Isto ¢, considerando que iniciativas de trabalho
remoto de carater dispares provavelmente venham a demandar para seu cumprimento
recursos e condicdes igualmente diversas, ¢ possivel que os resultados encontrados
tenham reduzidas suas chances de generalidade para outros setores da sociedade.

Além disso, o indice de retorno abaixo do aguardado impossibilitou o
empreendimento de estatisticas mais robustas. Refletindo a respeito desta baixa
participagdo por parte da populagdo investigada, pode-se hipotetizar que a mesma seja
produto das tdo comentadas mudangas e restricdes impostas compulsoriamente pela
crise sanitiria deflagrada pelo ja comentado surto pandémico. E sabido que as
populacdes mundiais se viram frente a imperiosa necessidade de ado¢do de medidas
restritivas e de distanciamento social face ao surgimento da COVID-19. Nessa esteira,
um contingente expressivo de organizagdes empregaticias foram obrigadas a transporem
suas atividades para o ambito doméstico de seus empregados a fim de que os mesmos
pudessem dar continuidade as agdes desenvolvidas. Importa considerar que nesse
movimento de transposi¢cao muitos trabalhadores foram forcejados a enfrentar situagoes
de trabalho entdo desconhecidas — uma vez que o Teletrabalho ndo era acessivel a toda
classe de individuos, nem tampouco se constituia em realidade para grande parcela das
organizagdes. A ocorréncia de tais modificagdes nos cendrios de trabalho, sem o devido
e necessario cuidado e adaptagdo, pode ter concorrido para que os teletrabalhadores
vivenciassem relevantes conflitos e dificuldades para com a atividade laboral

resultando, consequentemente, em inexpressiva tendéncia ou prontiddo em colaborar
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com agdes afetas a tal sistemdtica de atuacdo profissional — tal como a investigac¢do aqui
tratada.

Ademais, em razao do dificilimo momento experienciado por nagdes de todo o
globo, ha de se considerar os impactos negativos exercidos sobre a satude fisica, mental
e emocional de individuos das mais variadas classes profissionais. E possivel que tais
efeitos adversos tenham também contribuido para que o anseio e a disponibilidade em
colaborar com os propositos deste estudo viessem a ser mitigados.

Assim, em resumo, as contribui¢des desta investigacdo referem-se: (1) Revisao
de literatura do campo do Teletrabalho em distintos campos do conhecimento
(Psicologia Organizacional e do Trabalho, Educagdo, Administracdo, entre outros), a
qual embasou a fundamentacdo tedrica do texto, além de fornecer resultados de
pesquisa acerca das tematicas de interesse; (2) Adaptagao e verificacao de evidéncias de
validade da da ferramenta “Work Design Questionnare”; (3) Verificagdo de evidéncias
de validade do “Questionario de Satisfagdo Profissional no Teletrabalho”; (4)
Proposicao de medidas potencialmente uteis para uso em cenarios organizacionais que
adotem como praticas o trabalho remoto.

No tocante as limita¢des do estudo, sio mencionadas:

o Indice reduzido de devolugdo das ferramentas de medida no periodo de coleta de
dados empreendida por meio da internet;

e Nao realizagdo de analises estatisticas mais rigorosas e robustas para a testagem
de relagdes entre as variaveis consideradas;

e Nao efetuagdo de andlises comparativas dos perfis de trabalhadores remotos
atuantes em diferentes segmentos organizacionais, bem como em distintos
setores da economia;

o Impossibilidade de generaliza¢do dos resultados obtidos para demais contextos e
profissionais remotos em virtude da exigua heterogeneidade que perpassou a

amostra considerada;

Frente aos resultados obtidos e das discussdes tecidas na presente pesquisa, €
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proposta a agenda de pesquisa que se segue:

e Aprimoramento dos procedimentos de coleta de dados pela internet, objetivando
elevar os indices de retorno;

e Administragdo das instrumentais de medida utilizados neste trabalho em
distintos contextos e amostras;

o Efetuagdo de analises confirmatdrias das estruturas empiricas consideradas neste
estudo;

o Testagem por meio de modelagem por equacdo estrutural ou de outras analises
consideradas mais robustas, diferentes padrdes de relacionamentos entre as
variaveis, contemplando relacdes de mediacao e moderagao;

e Aprofundamento das reflexdes a respeito do desenho do trabalho para iniciativas
de acdo profissional em contextos de Teletrabalho;

e Devotamento de esforcos mais expressivos ao reconhecimento de aspectos que
expliquem a satisfacdo, e o consequente exercicio profissional, em regime de
trabalho nao presencial;

o Robustecer o poder preditivo dos modelos de avaliados apreciados por meio da
incorporacdo de outros conjuntos de variaveis advindos de diferentes areas do

conhecimento;

Tendo em vista a crescente ado¢ao da modalidade de Teletrabalho nos mais distintos
ambitos organizacionais, a testagem de modelos empiricos pode ofertar contribui¢des ao
delineamento, planejamento, implementagdo e avaliagcdo de tais iniciativas. Espera-se
que o presente estudo possa colaborar com o campo organizacional e do trabalho, em
especial, para a apreciagdo de modelos de avaliacao de fatores intervenientes sobre o

exercicio profissional em regime de trabalho remoto.
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ANEXO 1 — Questionario Work Design Questionnare (Morgeson & Humphrey, 2006)

Sobre as afirmativas a seguir, escolha um nimero para demonstrar o seu grau de concordancia com

relacdo ao seu trabalho, conforme a seguinte escala:

Para responder as proximas questdes, escolha um niimero que reflita o seu grau de concordancia com
relagdo ao seu trabalho. A escala abaixo varia de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).
Registre sua resposta a direita de cada item com o niimero escolhido. Por favor, ndo deixe questdes em

branco.

b
R
= ks

Dnscordo totalmente Concordo totalmente

Itens

Nota

1. O meu trabalho possibilita que eu decida sobre quando fazer minhas atividades.

2. O meu trabalho possibilita que eu decida a ordem em que as coisas sdo feitas..

3. O meu trabalho possibilita que eu planeje como fazer minhas atividades.

4. O meu trabalho me d4 a oportunidade de usar minha iniciativa pessoal ou julgamento
na sua realizagdo.

5. O meu trabalho me permite tomar muitas decisdes por conta propria.

6. O meu trabalho me proporciona autonomia para tomar decisoes.

7. O meu trabalho me permite tomar decisdes sobre os métodos que uso para realiza-lo.

8. O meu trabalho me da independéncia e liberdade de escolher como realiza-lo.

9. O meu trabalho me da autonomia para decidir por conta propria como executa-lo.

10. O meu trabalho envolve uma grande variedade de tarefas.

11. O meu trabalho consiste em fazer muitas coisas diferentes.

12. O meu trabalho exige a realizagdo de um amplo conjunto de tarefas.

13. O meu trabalho envolve a realizacdo de uma variedade de tarefas.

14. E provavel que os resultados do meu trabalho afetem de forma significativa a vida
de outras pessoas.

15. O meu trabalho em si ¢ muito significativo e importante em um contexto mais
amplo.

16. O meu trabalho tem um grande impacto sobre as pessoas de fora da organizagéo.

17. O meu trabalho tem um impacto significativo sobre as pessoas de fora da
organizagao.

18. O meu trabalho envolve completar uma parte da tarefa que tem comeco e fim|
claros.
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19. O meu trabalho estd organizado de forma que eu possa realizar atividades completas
do inicio ao fim.

20. O meu trabalho me da a possibilidade de terminar completamente as atividades que
comecei.

21. O meu trabalho me possibilita concluir o que comecei.

22. As atividades do meu trabalho fornecem, por si so, informagdes diretas e claras
sobre a efetividade (por exemplo, qualidade e quantidade) do meu desempenho.

23. O meu trabalho, por si s6, fornece feedback sobre o meu desempenho.

24. O meu trabalho, por si s6, me fornece informacdo sobre meu desempenho.

25. As tarefas do meu trabalho sdo simples e descomplicadas.

26. O meu trabalho abrange tarefas relativamente descomplicadas.

27. O meu trabalho abrange tarefas relativamente simples.

28. O meu trabalho exige que eu monitore uma grande quantidade de informagdes.

29. O meu trabalho exige que eu pense muito.

30. O meu trabalho exige que eu esteja atento a mais de uma tarefa a0 mesmo tempo.

31. O meu trabalho inclui a solu¢éo de problemas sem resposta correta e clara.

32. O meu trabalho exige que eu seja criativo.

33. O meu trabalho exige ideias ou solugdes Unicas para os problemas.

34. O meu trabalho exige uma variedade de habilidades.

35. O meu trabalho exige que eu utilize varias habilidades diferentes para a sua
realizacdo.

36. O meu trabalho exige que eu utilize varias habilidades complexas ou de alto nivel.

37. O meu trabalho exige o uso de uma variedade de habilidades.

38. O meu trabalho ¢ altamente especializado em relagdo ao seu proposito, tarefas oul
atividades.

39. As ferramentas, procedimentos, materiais, etc. utilizados no meu trabalho sao
altamente especializados.

40. O meu trabalho exige conhecimentos ¢ habilidades muito especializados.

41. O meu trabalho exige conhecimento profundo e experiéncia.

42. Eu tenho oportunidade de construir amizades em meu trabalho.

43. Eu tenho a possibilidade de conhecer outras pessoas em meu trabalho.

44. Eu tenho a oportunidade de encontrar com outras pessoas em meu trabalho.

45. Meu (minha) superior (a) imediato (a) se preocupa com o bem-estar das pessoas que
trabalham com ele(a).
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46. Os meus colegas de trabalho se preocupam comigo.

47. Os meus colegas de trabalho sdo amigaveis.

48. O trabalho dos meus colegas depende diretamente do meu.

49. Se 0 meu trabalho ndo for feito, outros trabalhos ndo poderdo ser concluidos.

50. As minhas atividades sdo muito afetadas pelo trabalho dos meus colegas.

51. A conclusdo do meu trabalho depende do trabalho de muitas pessoas diferentes.

52. O meu trabalho ndo pode ser feito a menos que outras pessoas fagam o seu.

53. O meu trabalho exige que eu dedique muito tempo a pessoas de fora da organizagao.

54. No meu trabalho tenho interagdo com pessoas que ndo sdo membros da organizagao
onde trabalho.

55. No meu trabalho, frequentemente me comunico com pessoas que ndo trabalham
ara a mesma organizagio que eu.

56. O meu trabalho inclui um grande ntimero de interagdes com pessoas de fora da
minha organizagdo.

57. Eu recebo muitas informag¢des do meu chefe imediato e dos meus colegas sobre o
meu desempenho no trabalho.

58. Outras pessoas da organizagdo, como superiores e colegas, me fornecem
informagdes sobre a efetividade (por exemplo, qualidade e quantidade) do meu
trabalho.

59. Eu recebo feedback de outras pessoas sobre meu desempenho (como meus
superiores ou colegas).

60. As cadeiras no meu trabalho sdo adequadas (por exemplo, conforto, quantidade ¢
suporte postural).

61. O meu local de trabalho acomoda pessoas de qualquer tamanho (espago livre, altura
dos olhos, espago para pernas etc).

62. Preciso me esticar excessivamente para alcancar objetos necessarios para o meu
trabalho.

63. O meu trabalho exige uma grande resisténcia muscular.

64. O meu trabalho exige uma grande for¢a muscular.

65. O meu trabalho exige muito esfor¢o fisico.

66. O clima no meu local de trabalho ¢ confortavel em termos de temperatura ¢
umidade.

67. O meu trabalho tem um baixo risco de acidente.

68. O meu trabalho ocorre em um ambiente livre de riscos para a satide (por exemplo,
rodutos quimicos, gases etc.).

69. O meu ambiente de trabalho é limpo.

70. O meu trabalho inclui a utilizagdo de varios equipamentos diferentes.
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71. O meu trabalho inclui o uso de equipamentos ou tecnologias complexas.

121. Para melhor execugio do meu trabalho. reflito sobre como ele
lcontribui para atender as expectativas dos clientes

=

=

@

122. Procuro compreender como o men trabalho esta relacionado
‘aos resultados obtidos nas diferentes dreas da organizagio

=

=

I

123. Procuro aprimorar algum procedimento de trabalho.
lexpenimentando na pratica novas maneiras de executi-lo

=

=

e

124 Testo novos conhecimentos aplicando-os na pratica do meu trabalho

=

=

I

125. Busco compreender as relagdes entre as demandas feitas por
‘outras areas da organizacio e a finalidade do meu trabalho

=

]

=

126. Tento conhecer como as diferentes dreas da orgamizacio
lestio relacionadas entre s1

=

=

e

251




ANEXO 2—-Questionario de Satisfacao Profissional no Teletrabalho (QSTele)(Godoy, 2019)
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Eu gosto do trabalho que desempenho.

ESTPPROTINEID PSS _TPRPRT AR T PAPRISEIEY PSS TS PSP PEN T PR P Uy e
= =

Eu estou sanisfeito com a estabilidade no meu emprego.

Eun o connen 1
.

e Diaconde A o
5

Eu estou satisfeito com as informagdes que eu recebo sobre o que esti acontecendo na empresa/organizacio.

T [T W SRR Ry S e -

Eu simnto que a munha familia interfere negativamente no meu trabalho.

(=] = = o

Eu me sinto realizado profissionalmente.

T T T T T e Ry S e —
= = = e

Eu estou safisfeito com a preparagio que tive na minha empresa/organizacio para realizar o teletrabalho.

L e TGS EALSAS TR St Sty AR Sl ottt e AR ST
E=y = =) = =

Eu tenho um bom relacionamento com os meus colegas de trabalho.

E2in G Totadnn e ENAC e TG o s ik o o e ot e
=y = = = L=

Meus colegas que trabalham presencialmente nio me veem com bons olhos enquanto teletrabalhador.

= N T TN A SR R e e A—
o = =Y = o

As pessoas na munha empresa/organizagio se dio bem.

= =) = o

10.

Eu estou satisfeito com a estrutura fisica de que disponho para realizar o teletrabalho.

T b = eenarEay S e —
o = = > =

11.

Eu estou sanisfeito com a forma como a minha empresa/orgamzagio € gerenciada.

ECTPPREIIIEI ST ENEET S TR TR T PIPRGIEET PR PSP P PO S e
=y = = = =

12

Eu estou satisfeito com o relacionamento que tenho com o meu chefe imediato.

T T T T e R Ry S S —
=y = =3 o

13.

Eu estou satisferto com o meun salario.

08 G e TR DHAS il PR St s SO it T do BEa s
F= =) =

14

Eu me simto reconhecido pelo meu chefe imediato.

i e T talnnte  EAC e TG o s il Coomede o der 0t e
=y = =) o o

15.

onds  Comcoude o
=3

16.

Eu simto que o meu chefe imediato confia em mum para realizar o teletrabalho.

=y = .

17

Eu estou satisfeito com os beneficios que a minha empresaorganizacio oferece, além do salano (Ex: vale-
alimentagio, vale-transporte, etc).

T T T T =eoema ey S S —
=y = =Y =3 o

18.

Eu estou satisfeito com a autonomua que eu tenho para organizar o meu proprio trabalho.
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19.

Eu me sinto parte da empresa/organizacio em que trabalho.

o % Py = s

20.

Meu trabalho me traz uma sensac¢io de realizacio pessoal.

.4

O teletrabalho atrapalha as minhas possibilidades de crescimento nesta empresa/organizacio.

Clinc b Totabommnite  Disoouih  THAS Comconto aem dieconts  Comconde  Comeonio otalmeste
= = = = =

2.

Eu sinto que o teletrabalho atrapalha as minhas relacdes pessoais.

’ e

23

Estou satisfeito com os ultimos reajustes salariais que recebi.

B e T tabate  E3iA 0o TAG St e ik ot Caeordo otk
= = = =

24,

Eu sinto que o teletrabalho atrapalha a munha evolucio enquanto profissional.

=7 % e iy =

=

z5

Minhas habilidades s3o bem aproveitadas no meu trabalho.

26.

Eu acho que deveria ganhar mais pelo trabalho que realizo.

Ealsa sats e Tlasoede TAS <

27.

Eu recebo informacdes suficientes para realizar bem o meu trabalho.

’ e

28.

Eu estou satisfeito com a comunicagio entre mim e meu chefe imediato.

Eriac e Totaloesate  I3iscode  TAG St aem discanke ot Coameordo otk
= = = = =

29.

Eu estou satisfeito com a qualidade do trabalhe desempenhado pelos meus colegas.

30. Existe colaboracio entre mim e os meus colegas de trabalho.

31.

Eu estou satisfeito com a comunicagio entre mim e os meus colegas de trabalho

Clias o T talommte  Dihcouihe  THAS Comconto aem dieconts  Comconke  Cameondo otalseae
= o= =) = =

32

Eu sinto falta do convivio com os colegas de trabalho.

33.

Eu estou satisfeito com a variedade nas tarefas do meu trabalho.

B e Totabente  I3iA 0o TAG S e discenke  Comsande oo otk

ANEXO 3- QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO
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Por favor, informe alguns dados pessoais:

QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

Sexo

Feminino
Masculino

Idade

Estado civil

Solteiro
Casado
Divorciado
Separado
Outro

Composi¢ao familiar

Com filhos
Sem filhos

Escolaridade

Pos-Graduagao

Superior Completo
Superior Incompleto
Ensino Médio Completo
Ensino Médico Incompleto

Profissdo/Ocupagdo atual

Renda (salarios-minimos)

Até 1
2-3
4-5
6-7
7 ou mais

Regido Geografica

Norte
Nordeste
Centro-Oeste
Sudeste

Sul

Tempo de atuag@o (cargo atual)

Até 1 ano

2 — 5 anos

6 — 10 anos

11 — 15 anos

16 — 20 anos
Mais de 20 anos

Tempo de atuagdo (institui¢do) Até 1 ano

2 — 5 anos

6 — 10 anos

11 — 15 anos

16 — 20 anos
Mais de 20 anos

Sim
Nao

Experiéncia anterior no uso da internet

ANEXO 4: Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
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Prezado(a) participante:

Meu nome ¢ Elienay Eiko Rodrigues Umekawa, sou doutoranda do programa do
curso de Pos-graduagao em Psicologia da Faculdade de Filosofia, Ciéncias e Letras de
Ribeirao Preto - Universidade de Sao Paulo (FFCLRP-USP).

Convido-o a participar voluntariamente da pesquisa que estou realizando intitulada
Teletrabalho: fatores que influenciam a atuagdo profissional. Este estudo estd sendo
realizado sob a orientagdo da Prof* Dr* Thais Zerbini, docente do Departamento de
Psicologia da FFCLRP-USP.

O objetivo deste estudo ¢ averiguar a a¢do de possiveis variaveis intervenientes
sobre 0 modo como os teletrabalhadores executam suas atividades profissionais. Para
tal, preciso de sua colaboracdo para poder obter as informagdes necessarias. Sua
participagdo neste estudo consistird em responder a questionarios que serdo aplicados
virtualmente, com duracdo aproximada de 20 minutos. Portanto, a coleta de dados
ocorrera a distancia. Serdo abordados temas relativos a configuragcdo do seu trabalho e
as estratégias de aprendizagem utilizadas em sua atuagao profissional.

Como forma de sigilo, seu nome nao serd utilizado em qualquer fase da pesquisa,
garantindo o seu anonimato. Além disso, outras informacdes sdo relevantes, a saber: ndo
lhe sera cobrado nada, ndo haverd gastos nem riscos na sua participagdo neste estudo,
ndo estdo previstos ressarcimentos ou indenizacgdes, € ndo haverad beneficios imediatos
na sua participagao.

Os riscos relacionados a participagdo nesta pesquisa sdo minimos. Possiveis riscos
estdo apenas relacionados a chance de vocé se sentir desconfortdvel com algum
questionamento.

Esse estudo sera importante para a compreensao da modalidade de trabalho remoto
(home office) e seus possiveis efeitos para organizagdes e profissionais.

Informamos que ndo ha quaisquer custos ou gastos na sua participagdo no estudo;
ndo estdo previstos ressarcimentos ou indenizagdes, € ndo haverd beneficios imediatos
decorrentes da sua participagao.

Registro que sua participacdo ¢ voluntaria e que vocé podera se recusar a participar
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da pesquisa, retirar seu consentimento, ou ainda descontinuar sua participacdo a
qualquer momento.

Os resultados obtidos serdo divulgados em eventos cientificos e/ou em revistas
cientificas, lembrando que seu nome nao sera identificado em nenhum momento da
pesquisa e da divulgacao dos resultados.

Todo o procedimento estd de acordo com as diretrizes da Resolugdo 466/12 do

Conselho Nacional da Saude, que podem ser acessadas no seguinte endereco digital:

http://conselho.saude.gov.br/resolucoes/2012/Reso0466.pdf

Desde ja agradego sua atencao e colaboragdao. Coloco-me a disposi¢ao para maiores
informacdes pelo telefone (16) 99292-0453 ou pelo e-mail elienay@usp.com. Em caso
de duvida(s) sobre a pesquisa vocé€ também podera entrar em contato com a Prof*. Dr*.
Thais Zerbini, responsavel pela orientagdao deste projeto no telefone (16) 3315-4687 ou

pelo e-mail thaiszerbini@ftclrp.usp.br. Para esclarecer eventuais duvidas sobre questdes

éticas do projeto, consultar o Comité de Etica em Pesquisa FFCLRP-USP, responsavel

por verificar se esse estudo segue as diretrizes previstas na Resolugdo 466/12:

CEP — Comité de Etica em Pesquisa da FFCLRP-USP

Avenida Bandeirantes, 3900. Bloco 23 - Casa 37 — 14040.901 - Ribeirdo Preto —
SP - Brasil

Telefone: (16) 3315-4811 / Fax: (16) 3633-2660

E-mail: coetp@ftclrp.usp.br / Homepage: http://www.ftclrp.usp.br

|:|Conﬁrmo que entendi os objetivos desta pesquisa, bem como a forma de
participagdo e suas condi¢des. Li e compreendi este Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido, portanto, concordo em dar meu consentimento para participar como

voluntério(a) desta pesquisa e autorizo o uso das informagdes no estudo.
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