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RESUMO

LARROQUE, Micaela de Oliveira. Teletrabalho compulsoério: Uma anélise da
qualidade de vida, satisfacdo e desempenho no trabalho dos servidores
técnico-administrativos da UNIPAMPA durante a pandemia da Covid-19. 2023.
173f. Projeto de Dissertacdo (Mestrado Profissional em Administragdo Publica em
Rede Nacional — PROFIAP) — Centro de Ciéncias Socio-Organizacionais,
Universidade Federal de Pelotas, Pelotas, 2023.

Apéds a pandemia da Covid-19 ser declarada, em marco de 2020, medidas restritivas
foram implementadas para conter a contaminacdo em massa e evitar a sobrecarga
nos sistemas de saude (BRASIL, 2020). Nesse cenario, o teletrabalho, também
chamado de home office, foi a alternativa para manter as atividades sem descumprir
o distanciamento social e passou a ser adotado por instituicdes publicas de ensino,
incluindo a Universidade Federal do Pampa — UNIPAMPA. Reconhecido pela
Organizacéao Internacional do Trabalho (OIT), o teletrabalho possui como alguns dos
seus beneficios a melhoria da qualidade de vida no trabalho e o aumento da
produtividade, da satisfacdo no trabalho e do desempenho (OIT, 2013; OLIVEIRA;
PANTOJA, 2018; FILARDI; CASTRO; ZANINI, 2020; LLACER IBORRA, 2020).
Assim, numa perspectiva de contribuir no aprofundamento da tematica, este trabalho
teve o objetivo de analisar como o teletrabalho compulsério, interferiu na qualidade
de vida no trabalho, na satisfacdo no trabalho e no desempenho dos servidores
técnico-administrativos da UNIPAMPA durante a pandemia. Para tanto, realizou-se
uma pesquisa descritiva de abordagem quantitativa através de um questionario
eletrbnico estruturado (survey), composto por 53 questdes que abarcaram quatro
construtos: teletrabalho, qualidade de vida no trabalho, satisfacdo e desempenho no
trabalho, além de aspectos sociodemograficos e profissionais. Através da analise
fatorial confirmatéria foram validados os construtos e 0 modelo integrado final e, por
fim, testadas as hipoteses formuladas com base em publicacbes existentes. Os
resultados indicaram uma relacdo direta e significativa entre o teletrabalho e a
qualidade de vida no trabalho que, por sua vez, apresentou influéncia direta na
satisfacdo e no desempenho no trabalho dos servidores técnico-administrativos da
UNIPAMPA durante a pandemia da Covid-19. Ao contrario do que havia sido
proposto no modelo inicial, verificou-se uma relacao indireta do teletrabalho com a
satisfacdo e com o desempenho no trabalho dos servidores, mediadas pela
qgualidade de vida no trabalho. Por fim, os resultados refutaram as hipéteses acerca
de relacdo significativa do género dos entrevistados com a preferéncia pelo
teletrabalho e, também, de que a satisfacdo no trabalho influenciaria diretamente no
desempenho dos servidores durante a pandemia da Covid-19. Como proposta de
intervencao foram elencadas algumas recomendacgdes aos gestores da UNIPAMPA,
que visam aprimorar o teletrabalho, a qualidade de vida (QVT), a satisfacdo e o
desempenho no trabalho dos servidores técnico-administrativos da instituigao.

Palavras-chave: Teletrabalho; Qualidade de vida no trabalho; Satisfacdo no
trabalho; Desempenho no Trabalho; InstituicAo de Ensino Superior; Universidade
Federal.



ABSTRACT

LARROQUE, Micaela de Oliveira. Compulsory telework: An analysis of the
quality of work life, job satisfaction and work performance of UNIPAMPA
technical-administrative employees during the Covid-19 pandemic. 2023. 173f.
Master's Dissertation Project (Graduate Program in Public Administration) — Socio-
organizational Sciences Center, Federal University of Pelotas, Pelotas, 2023.

After the declaration of the Covid-19 pandemic in March 2020, restrictive measures
were implemented to contain widespread contamination and prevent overload on
healthcare systems (BRAZIL, 2020). In this context, telework, emerged as an
alternative to maintain operations without violating social distancing guidelines and
was adopted by public educational institutions, including the Universidade Federal do
Pampa — UNIPAMPA. Recognized by the International Labour Organization (ILO),
telework offers several benefits, including enhanced quality of work life and increased
productivity, job satisfaction, and work performance (ILO, 2013; OLIVEIRA;
PANTOJA, 2018; FILARDI; CASTRO; ZANINI, 2020; LLACER IBORRA, 2020). With
the goal of delving deeper into this topic, this study aimed to examine how mandatory
telework impacted the quality of work life, job satisfaction, and work performance of
UNIPAMPA's technical-administrative employees during the pandemic. To achieve
this, a descriptive quantitative research approach was employed, utilizing a
structured electronic questionnaire (survey) consisting of 53 questions covering four
constructs: teleworking, Quality of Work Life (QWL), job satisfaction, and work
performance, in addition to sociodemographic and professional aspects.
Confirmatory factor analysis was employed to validate the constructs and the final
integrated model. Subsequently, the hypotheses were tested based on existing
publications. The results indicated a direct and significant relationship between
teleworking and quality of work life, which, in turn, had a direct influence on the job
satisfaction and work performance of UNIPAMPA's technical-administrative
employees during the Covid-19 pandemic. Contrary to the initial model proposed, an
indirect relationship between telework and job satisfaction and work performance
among staff members was observed, mediated by the quality of work life. Finally, the
results refuted the hypotheses regarding a significant relationship between the
gender of interviewees and their preference for telework, as well as the direct
influence of job satisfaction on employee performance during the Covid-19
pandemic. As an intervention proposal, several recommendations have been outlined
for UNIPAMPA managers aiming to enhance teleworking, quality of work life (QWL),
job satisfaction, and work performance of the institution's technical-administrative
staff.

Keywords: Telework or teleworking or telecommuting; Quality of work life; Job
satisfaction; Work performance; Higher Education Institution; Federal University.
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1 INTRODUCAO

Em 11 de marco de 2020, a Organizacdo Mundial da Saude (OMS) declarou
como pandémica a doenca respiratéria causada pelo virus SARS-Cov-2
(coronavirus), denominada Covid-19 (BRASIL, 2020). Tratava-se de uma nova cepa
(tipo) de coronavirus, altamente contagiosa e potencialmente letal, que ndo havia
sido identificada antes em seres humanos (CRODA; GARCIA, 2020).

No Brasil, o primeiro caso da doenc¢a no Brasil foi registrado pelo Ministério da
Saude em 26 de fevereiro, no estado de Sao Paulo (BRASIL, 2020). Como forma de
conter a contaminacdo em massa e evitar a sobrecarga nos sistemas de saude,
medidas restritivas foram adotadas, dentre elas, Ferreira et al. (2020, p. 90)
destacam a recomendacdo de isolamento social, a paralisacdo de atividades nao
essenciais e o fechamento de escolas e universidades.

Nesse cenario, o teletrabalho ou home office, como € citado popularmente
pelos servidores, foi a alternativa encontrada pelos gestores para a manutencao das
atividades sem descumprir o distanciamento social. Desta forma, a modalidade
passou a ser uma realidade dentro das instituicdes publicas de ensino no Brasil,
dentre elas, a Universidade Federal do Pampa — UNIPAMPA.

As relacdes de trabalho vinham passando por um processo de mutacdo nas
Gltimas décadas e, para Syrek et al. (2022), a pandemia acelerou mudancas
profundas do trabalho em termos “tradicionais”. Os autores consideram que a
implantacdo massiva do teletrabalho estd entre as tendéncias que foram
apressuradas, aliada a maiores necessidades de autonomia e autorregulacao.
Nesse contexto, questdes como altos niveis de inseguranca no trabalho e
dificuldades em separar trabalho e familia foram desafios que se tornaram mais
latentes.

A prética e as vantagens do teletrabalho para empregados, empregadores e
sociedade sédo admitidas pela Organizacdo Internacional do Trabalho — OIT (2013),
que enfatiza o aumento significativo da produtividade e maior satisfacdo dos
trabalhadores entre os principais beneficios deste regime de trabalho, ao que
concorda Llacer Iborra (2020). O autor destaca, ainda, o impacto positivo da
satisfacédo e bem estar dos trabalhadores em seu desempenho profissional.

Leite e Lemos (2021) classificam os beneficios do teletrabalho para a

organizacdo em trés categorias, que sdo a melhoria de desempenho no trabalho, de
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indicadores de gestdo de pessoas e de aproveitamento do espaco fisico. Dentre os
indicadores aprimorados pelo teletrabalho, de acordo com os autores, estariam
maior retencdo, menor absenteismo, melhor recrutamento e maior oportunidade de
insergéo de pessoas com deficiéncia.

Também é considerada uma das vantagens do trabalho realizado fora das
dependéncias organizacionais a melhoria da qualidade de vida no trabalho
(FILARDI; CASTRO; ZANINI, 2020). Para além do teletrabalho, existe o
entendimento de que qualidade de vida no trabalho (QVT) é a soma de fatores que
envolvem as relacdes entre trabalhador e organizacdo na busca pela satisfacdo de
ambos. Sendo assim, os profissionais passaram a ser vistos como individuos
dotados de conhecimentos e habilidades (REIS JUNIOR; PILATTI; PEDROSO,
2011; MAIA; ARAUJO; ALLOUFA, 2012).

Nessa perspectiva, tem-se a QVT como uma importante ferramenta, com
vistas a manter bons profissionais, elevar satisfacdo e desempenho no trabalho e,
em seguimento, melhorar o desempenho organizacional. Estas relagbes sao
evidenciadas por Vieira (2007) ao afirmar que pessoas satisfeitas sao mais
produtivas e que criatividade e produtividade sao maiores quando ha qualidade de
vida. Neste mesmo sentido, Limongi-Franca (2012) e Kimus (2010) relacionam a
melhoria na qualidade de vida das pessoas e estilo de vida fora e dentro da
organizacdo com o desempenho profissional.

Outro ponto a ser abordado no presente estudo é a satisfacao no trabalho,
definida por Robbins (2009) como a atitude geral do individuo para com o seu
trabalho. Sendo assim, alguns autores entendem que a satisfacdo no trabalho pode
influenciar no desempenho e constitui um fator relevante a ser considerado pelas
organizacbes, que aspiram, também, reduzir faltas e rotatividade de seus
trabalhadores (LAWLER; PORTER, 1967; HEDLER; CASTRO, 2015).

Nesse contexto, a satisfacdo no trabalho é fundamental em todas as
organizacdes, inclusive nas publicas. Para Hedler e Castro (2015), € importante que
0s servidores estejam satisfeitos no trabalho e, assim, contribuam para que a
organizagdo alcance seus objetivos e corresponda as expectativas da sociedade.
Em complemento, Siqueira (2008) acrescenta que conhecer a satisfacéo no trabalho
possibilita que as politicas e praticas de gestdo sejam revisadas e adequadas, por

isso a relevancia do tema.
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Por ultimo, sera abordado o desempenho no trabalho, definido por
Bendassolli (2012), como as ac¢des do trabalhador que contribuem para a realizacéo
dos objetivos da organizacdo. Para Constantino (2019), a melhoria no desempenho
individual pode ser resultado da satisfagcéo no trabalho.

No que diz respeito a relacdo com o teletrabalho, a pesquisa realizada por
Fischer et al. (2021) aponta que o desempenho no trabalho se manteve em alta.
Este indicio € confirmado no estudo realizado por Vilarinho, Paschoal e Demo
(2021), em que os teletrabalhadores demonstraram melhor desempenho no trabalho
do que trabalhadores presenciais.

Pantoja, Andrade e Oliveira (2020) ponderam que, apesar da existéncia de
diversos estudos a respeito das vantagens e desvantagens do teletrabalho, pouco
sabe-se sobre os efeitos da modalidade na qualidade de vida e bem-estar no
trabalho, quando realizada em contextos de desastres naturais ou eventos
inesperados. Numa perspectiva de contribuir no prosseguimento da temética, este
trabalho se prop0e a abordar os temas teletrabalho, qualidade de vida, satisfacéo e
desempenho no trabalho, bem como suas inter-relagées no contexto da pandemia.

Por isso, a considerar o compromisso da UNIPAMPA, locus do presente
estudo, de promover o desenvolvimento social através do conhecimento, torna-se
oportuno destacar a necessidade de que a instituicdo direcione aten¢do aos seus
servidores, dada a relacdo da qualidade de vida e satisfacdo no trabalho com o
desempenho individual e, por consequéncia, com o desempenho organizacional.

Diante do exposto, este estudo tem o propésito de conhecer como o
teletrabalho (home office), realizado emergencialmente e de forma compulséria na
UNIPAMPA, foi percebido na qualidade de vida, satisfacdo no trabalho e
desempenho dos servidores da instituicdo.

Como uma maneira de analisar o teletrabalho emergencial, surge a questao
norteadora da pesquisa: Como o teletrabalho compulsério influenciou na
gualidade de vida (QVT), na satisfacdo no trabalho e no desempenho dos
servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA durante a pandemia da
Covid-19?
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1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo Geral

Com o proposito de responder a questdo de pesquisa, este estudo tem como

objetivo geral analisar a qualidade de vida, a satisfacdo no trabalho e o desempenho

dos servidores técnico-administrativos (TAEsS) da Universidade Federal do Pampa,

durante o teletrabalho compulsério na pandemia da Covid-19.

1.1.2 Objetivos Especificos

Para alcance do objetivo geral, esta pesquisa propfe-se aos seguintes

objetivos especificos:

Investigar como o teletrabalho interfere na qualidade de vida, na
satisfacdo e no desempenho no trabalho dos servidores técnico-
administrativos da UNIPAMPA.

Averiguar como a qualidade de vida no trabalho interfere na satisfacdo e
no desempenho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA,
durante o teletrabalho realizado na pandemia da Covid-19;

Verificar como a satisfacdo influencia no desempenho dos servidores
técnico-administrativos da UNIPAMPA, durante o teletrabalho realizado
na pandemia da Covid-19, e

Criar um modelo integrado que identifique as relacfes entre teletrabalho,
qualidade de vida no trabalho, satisfacdo no trabalho e desempenho no
trabalho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA durante a
pandemia da Covid-19, e

Recomendar o aperfeicoamento de politicas e praticas institucionais que
visem melhorias na qualidade de vida (QVT), na satisfacdo e no
desempenho no trabalho dos servidores técnico-administrativos da
UNIPAMPA, especialmente daqueles que permanecem em teletrabalho

apos a pandemia da Covid-19.
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1.2 Justificativa

Apos ser confirmada e observada em varios outros paises do mundo, em 11
de marco de 2020 a doenca respiratoria causada pelo virus SARS-Cov-2,
denominada Covid-19, foi declarada pandémica pela OMS. O primeiro caso da
doenca no Brasil foi registrado pelo Ministério da Saude em 26 de fevereiro, no
estado de Sdo Paulo (BRASIL, 2020).

A partir dessa confirmacédo, algumas medidas restritivas foram adotadas,
como forma de conter a contaminacdo em massa e evitar a sobrecarga nos sistemas
de saude. Dentre elas, Ferreira et al. (2020, p. 90) destacam “a recomendacao de
isolamento social, a paralisacdo de atividades ndo essenciais e o fechamento de
escolas e universidades”.

O teletrabalho, citado popularmente pelos servidores como home office, foi a
medida emergencial encontrada para que a Universidade Federal do Pampa
(UNIPAMPA), dentre outras universidades, mantivesse suas atividades académicas
e administrativas em funcionamento, apesar do distanciamento social. Sendo assim,
em 17 de marco de 2020, o Reitor determinou a suspenséo de todas as atividades
académicas e administrativas presenciais da instituicdo, através do Oficio Circular n°
3/2020 REITORIA/UNIPAMPA (UNIPAMPA, 2020).

De acordo com Pantoja, Andrade e Oliveira (2020), muitas instituicdes néo
possuiam programa de teletrabalho instituido quando as medidas restritivas foram
adotadas. Isso fez com que “o trabalho remoto fosse instituido de forma
contingencial e compulséria, sem o planejamento adequado” (Ibid., p. 82).

Para Bittar (2021), a implantacdo inadequada do teletrabalho pode refletir em
problemas de adaptacao, sobrecarga de trabalho e prejuizos fisicos e mentais aos
individuos. O autor aponta que essas implicacoes afetam a qualidade de vida no
trabalho de forma direta e, consequentemente, provocam reflexos negativos na
motivacdo, produtividade e satisfacdo no trabalho.

Como vantagens do teletrabalho na administracao publica, Filardi, Castro e
Zanini (2020) identificaram a reducéo de custos para a organizacao, flexibilidade de
horarios e melhoria da produtividade e qualidade de vida no trabalho. Os mesmos
autores indicaram também questdes como aumento da interacdo com familia e
diminuicdo de estresse e tempo em deslocamentos dentre os beneficios do trabalho

realizado a distancia.
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Dentre as desvantagens do teletrabalho, apontadas por Filardi, Castro e
Zanini (2020), estdo questdbes como falhas em treinamentos especificos e
tecnologias, conflito entre trabalho e vida familiar, isolamento profissional e social.
De acordo com os autores, o trabalho em casa gera também aumento de custos
para o trabalhador com infraestrutura para o trabalho (méveis, equipamentos,
energia elétrica e internet), assim como a precarizacdo e aumento da carga de
trabalho (FILARDI; CASTRO; ZANINI, 2020).

Em uma implantacdo de teletrabalho realizada de forma planejada e
organizada, as condi¢cdes para a sua realizacdo estariam estabelecidas e poderiam
ter solucdes previstas. No entanto, na implementacdo emergencial, os servidores
passaram a conhecé-las durante a realizagcdo das atividades e, por isso, a
percepcao dos individuos torna-se essencial para a avaliacao do teletrabalho (home
office).

Em 2022, ja em contexto de pandemia e do “surto de teletrabalho” provocado,
a OIT publicou um resumo técnico sobre teletrabalho saudavel e seguro. Nele, a
organizacgdo considera que o teletrabalho pode, de maneira geral, melhorar a saude
fisica e mental e o bem-estar social dos trabalhadores. Este resultado seria em
decorréncia do melhor equilibrio trabalho-familia; da maior flexibilidade de horario,
qgue possibilita mais tempo para realizacdo de atividades fisicas; da reducao de
transito e do tempo de deslocamento, e da diminuicdo da poluicdo urbana (OIT,
2022).

A OIT (2022) também faz recomendacdes aos governos, empregadores,
trabalhadores e servicos de salde e alerta para a necessidade de planejamento
adequado e organizacdo do teletrabalho e suporte de salde e seguranca aos
trabalhadores. Estas medidas teriam o objetivo de minimizar sentimentos de
isolamento, esgotamento, depressao, cansaco visual, aumento do consumo de
alcool e ganho de peso dos trabalhadores, elencados desvantagens do teletrabalho.

Nacionalmente, o encerramento do estado de Emergéncia em Saude Publica
de Importancia Nacional (ESPIN) em decorréncia da infeccdo humana pelo novo
coronavirus no Brasil foi declarado pelo Ministério da Saude, através da Portaria n°®
913, de 22 de abril de 2022 (BRASIL, 2022). Na sequéncia, as atividades
presenciais foram totalmente retomadas na UNIPAMPA em 06 de junho de 2022,
apo0s a publicacdo da Instrucdo Normativa n° 13, de 20 de maio de 2022
(UNIPAMPA, 2022).
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Apesar da finalizacao do teletrabalho compulsorio, em 30 de julho de 2020 a
Administracdo Publica Federal havia instituido, através da Instrucdo Normativa n® 65
(IN 65/20), um modelo de gestdo denominado Programa de Gestdo de Desempenho
— PGD (BRASIL, 2020). Com isso, se antes o teletrabalho era distante das
universidades federais, 0 PGD aproximou essa realidade quando previu este tipo de
regime de trabalho para os servidores publicos.

A partir da IN 65/20, o teletrabalho, em regime de execucao parcial e total,
passou a ser considerado uma alternativa pela atual gestdo da universidade, que
estabeleceu os procedimentos internos para a implantacdo do PGD através da
Portaria n® 1.167, de 11 de julho de 2022 (UNIPAMPA, 2022) e, desde entdo, vem
sendo realizado por parte dos servidores. Embora a implementagdo desta
modalidade tenha foco em aumentar a eficiéncia e reduzir gastos aos cofres
publicos, questdes ligadas a gestdo de pessoas também sdo fundamentais na
qualidade dos servicos entregues a sociedade (MENDES; OLIVEIRA; VEIGA, 2020;
LUCAS; SANTOS, 2021). Sendo assim, conhecer a influéncia do teletrabalho na
QVT, na satisfacdo e no desempenho dos servidores técnico-administrativos da
UNIPAMPA pode ser de grande valia a gestao para as decisfes que dizem respeito
ao teletrabalho na instituicdo e as demais variaveis que compdem este estudo.

Diante o exposto, considera-se fundamental apresentar a UNIPAMPA, l6cus
desta pesquisa. A universidade foi criada pela Lei n°® 11.640, de 11 de janeiro de
2008, e possui sede e foro na cidade de Bagé, no estado do Rio Grande do Sul.
Caracteriza-se como uma instituicdo federal de educacdo superior multicampi,
localizada em Alegrete, Bagé, Cacapava do Sul, Dom Pedrito, Itaqui, Jaguarao,
Santana do Livramento, S&o Borja, Sdo Gabriel e Uruguaiana. A UNIPAMPA possui,
em seu quadro de vagas ocupadas, 904 servidores técnico-administrativos dos
niveis de classificacédo D (nivel médio) e (nivel superior)?.

Este estudo tem como propdésito ampliar o conhecimento a respeito do
teletrabalho nas universidades federais, especialmente na Universidade Federal do
Pampa. A partir dos resultados obtidos, analisar a relagdo desta modalidade de
trabalho com a qualidade de vida, satisfacdo e desempenho no trabalho dos

servidores técnico-administrativos da instituicdo durante a pandemia.

! Dados coletados em 25 de julho de 2022, no Quadro de Referéncia dos Servidores Técnico-
Administrativos, sob os cuidados da Prd-Reitoria de Gestao de Pessoas da UNIPAMPA. Disponivel
em https://sites.unipampa.edu.br/progepe/qrsta/.


https://www.in.gov.br/web/dou/-/portaria-n-1.167-de-11-de-julho-de-2022-414452491
https://sites.unipampa.edu.br/progepe/qrsta/
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Ressalta-se a escassez de publicacées encontradas em bases de dados para
pesquisas (Scielo, Spell, Google Académico e Biblioteca Digital Brasileira de Teses
e Dissertacbes) que relacionem todas as dimensdes abordadas neste estudo,
principalmente no contexto do servi¢o publico federal. Tais resultados sugerem que
existem lacunas na producao cientifica que possibilitam aprofundar o conhecimento
a respeito do teletrabalho e suas relagcbes com a QVT, satisfacdo e desempenho no
trabalho. Ainda, este estudo podera ser uma contribuicdo com a literatura existente
sobre estes temas, especialmente nas instituicdes federais de ensino superior
(IFES) e outros 6rgaos governamentais.

Por fim, apresenta-se uma justificativa de carater pessoal, uma vez que a
pesquisadora € servidora técnico-administrativa da UNIPAMPA, com especial
entusiasmo em conhecer a relagéo entre teletrabalho, qualidade de vida, satisfacéo
e desempenho no trabalho no ambiente administrativo da Universidade, com o
objetivo de recomendar acdes que visem melhorar estas varidveis aos servidores,
especialmente aqueles em regime de teletrabalho total ou parcial e, na sequéncia,

0S servicos prestados a sociedade.



2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo € constituido por bases tedricas que auxiliam no entendimento
das variaveis que compdem o presente estudo. Inicialmente é abordado o conceito
de teletrabalho, caracteristicas e suas vantagens e desvantagens. Na sequéncia sdo
explanados 0s conceitos e caracteristicas de qualidade de vida, satisfacdo e

desempenho no trabalho, bem como suas relacdes.

2.1 Teletrabalho

O termo “Teletrabalho” vem da unido da palavra grega telou, que significa
longe com a palavra latina tripaliare que significa trabalhar (MELO, 2011). De acordo
com Sakuda e Vasconcelos (2005), o conceito de teletrabalho ndo € consenso
dentro da literatura mundial, que se utiliza de diferentes termos e definicdes quando
se trata deste assunto.

Para os autores, o termo mais utilizado nos Estados Unidos é telecommuting,
que d& énfase a distancia entre a sede do trabalho e onde as atividades séo
realizadas pelo trabalhador com utilizacdo da telematica?, ao passo que na Europa a
palavra telework é mais frequentemente utilizada e ressalta a ideia da realizacao do
trabalho através das ferramentas de telematica. Apesar da diferenca, ambos os
termos se referem ao trabalho realizado a distancia, inclusive da prépria casa do
trabalhador (home office), com a utilizacdo de ferramentas teleméticas e sem
necessidade de deslocamento do trabalhador para um local especifico da
organizacdo (SAKUDA; VASCONCELOS, 2005). Para Rosenfield e Alves (2011),

todos os conceitos sobre o teletrabalho podem ser considerados corretos:
“A falta de uma conceituagdo precisa sobre o que € o teletrabalho e sobre
guantos sdo os teletrabalhadores faz do conceito mais uma construcdo
ideolégica de realidade ou, no maximo, uma tentativa de descricdo dos

diversos tipos ou modalidades de trabalhos existentes” (ROSENFIELD;
ALVES; 2011, p. 215).

No Brasil, a Sociedade Brasileira de Teletrabalho e Teleatividades
(SOBRATT) conceitua teletrabalho como todo o trabalho realizado a distancia e fora

do local de sede da empresa, através das tecnologias de informacdo e comunicagao

2 Telemética é a tecnologia que permite a comunicacgdo a distancia entre servigos de informatica por
meio de redes de telecomunica¢des. Disponivel em https://maplink.global/blog/o-que-e-telematica/.
Acesso em: 20 mar. 2022.


https://maplink.global/blog/o-que-e-telematica/
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(TIC), regido por um contrato escrito, mediante controle, supervisdo e subordinacéo,
nos termos da Lei n® 13.467, de 13 de julho de 2017 (BRASIL, 2017). Dentre as
modalidades de teletrabalho esta o “home office”, entendido como todo e qualquer
trabalho intelectual realizado em casa, com a utlizagdo de tecnologias como
computadores, tablets e smartphones (SOBRATT, 2020).

No ambito da Administracdo Publica, Matias-Pereira (2013) define
teletrabalho como o trabalho cujo servidor publico pode realizar em casa ou em
qualquer outro local, totalmente ou em parte, com o0 apoio de ferramentas
tecnoldgicas (computador, internet, hardwares e softwares). Para tanto devem ser
priorizadas as atividades que, dadas suas peculiaridades, seja possivel avaliar o
desempenho do servidor e a qualidade da prestacao do servigo a sociedade.

Kugelmass (1995) sugeriu indicios do surgimento do teletrabalho em 1957, na
Companhia Estrada de Ferro Penn, nos Estados Unidos, através da utilizacdo de um
sistema privado de telégrafo para gerenciamento de pessoal a distancia. Além das
primeiras concepg¢des do termo teletrabalho com o entendimento de “trabalho a
distancia” ou “trabalho em casa”, nas décadas de 1970 e 1980 observou-se o
interesse nesse regime, sobretudo na Europa e nos Estados Unidos. Possivelmente,
esse entusiasmo estaria motivado pela crise do petréleo, que abalou a economia
mundial, e, também, pela “popularizacdo do uso e redugcdo do prego das TIC
(principalmente dos microcomputadores) e pelo surgimento da telematica” (ROCHA;
AMADOR, 2018, p. 153).

Assim como a evolucéo tecnoldgica, originada na Revolucdo Industrial, trouxe
consigo grandes transformacdes na sociedade e nas relacbes de trabalho, a
IndUstria 4.03, que tem como principais referéncias o uso da tecnologia da
informacdo e da internet em larga escala, provocou o impulsionamento do
capitalismo e mudancas significativas na maneira com que as pessoas Se
relacionam profissionalmente e pessoalmente. Para Delgado (2020), o surgimento
do teletrabalho ocorre devido ao amplo desenvolvimento das TIC e tem como
principal objetivo facilitar a conciliagdo entre vida pessoal e familiar, tendo como

pano de fundo questdes ambientais.

3 Industria 4.0 ou Quarta Revolugdo Tecnolégica, originada no século XXI, se baseia na implantacéo
de tecnologias mais sofisticadas e acessiveis a sociedade, que passa a ser mais globalizada e digital.
Nesse contexto mais virtual e menos fisico, proporcionado pelos recursos da era digital, emerge o
teletrabalho (DE OLIVEIRA; TOURINHO, 2020).
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Diante destas mudancas, Mello (1999) considera que a inovagado ndo esta no
teletrabalho em si e sim nas redes de telecomunicacdes, de custo razoavel e alta
performance organizacional, que se tornaram fundamentais na gestdo de
organizagbes bem sucedidas, tanto publicas quanto privadas. De acordo com o
autor, para o sucesso do teletrabalho, dentro de um contexto de inovacdo, ha a
exigéncia de um novo alinhamento, equilibrio e harmonia organizacional, que seriam
resultantes da interligacdo entre estrutura organizacional, estratégia, cultura, papéis
e processos. No entanto, Goulart (2009) considera que essas mudangas significam
uma nova forma de gestdo e tornam fundamental a relacdo de confianca entre as
pessoas, uma vez que no teletrabalho ha a necessidade de aumentar a autonomia e
0 poder de deciséao dos envolvidos.

A Organizacéao Internacional do Trabalho (OIT) se utiliza de algumas variaveis
para conceituacdo do teletrabalho: a) local/espaco de trabalho; b) horario/tempo de
trabalho (integral ou parcial); c) tipo de contrato (assalariado ou independente), e d)
competéncias requeridas (contetdo do trabalho). Desconsiderando a quantidade de
horas trabalhadas em determinada condicdo, como domicilio ou presencial,
Rosenfield e Alves (2011), identificam seis categorias de teletrabalho, que tem em
comum a flexibilizacdo do local e do tempo de trabalho, sendo que este ultimo
elemento ndo seria uma unanimidade, pois ha casos em que o horario de trabalho é
mantido mesmo que seja realizado fora das dependéncias da organizagao.

Os autores classificam o teletrabalho em categorias a partir do local em que
as tarefas sdo realizadas: trabalho em domicilio, small office/lhome office (SOHO)
quando o trabalhador realiza suas tarefas em sua propria casa; trabalho em
escritérios-satélite, quando é realizado em pequenas extensfes de uma unidade
central da organizagéo, localizadas em diferentes lugares, e trabalho em telecentros
ou telecottages, quando as atividades sao exercidas em estabelecimentos
normalmente instalados préximo ao domicilio do trabalhador ou regionais, que
oferecem postos de trabalho a colaboradores de uma ou varias organizacfes ou
servigos telematicos a clientes remotos.

Também estdo classificados o trabalho movel fora do domicilio ou do centro
principal de trabalho, que compreende trabalhadores em viagens de negocios,
trabalho de campo ou que desenvolvem suas atividades nas instalacées do cliente;
o trabalho em empresas remotas ou off-shore, realizado por meio de call-centers ou

telesservicos, em que as empresas instalam seus escritorios-satélite ou
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subcontratam empresas de telesservi¢cos de outras zonas do globo com mao de obra
mais barata, pondo em pratica o chamado teletrabalho off-shore e, por fim, o
trabalho informal ou teletrabalho misto, em que algumas atividades sdo realizadas
fora da empresa, mediante combinado entre trabalhador e empregador
(ROSENFIELD; ALVES, 2011)

Os autores salientam que, dentre as categorias elencadas, nao
necessariamente existird apenas uma na organizagcdo. Pode ser adotado um regime
de trabalho misto, em que atividades s&o realizadas de forma alternada entre
presencial e home office, por exemplo. Ou, ainda, serem praticadas de maneira
ocasional e sem a mudanca de contrato.

Antes do surgimento da Covid-19, a adoc¢édo do teletrabalho pelo setor publico
do Brasil ainda estava em estagio inicial. No entanto, a partir do teletrabalho
compulsério imposto pela pandemia, uma nova realidade se estabeleceu,
impactando todos os setores da sociedade (LUCAS; SANTOS, 2021). Segundo
Pantoja, Andrade e Oliveira (2020), teletrabalho compulsério se caracteriza como um
modelo flexivel de trabalho que ocorre fora das dependéncias da organizacéo,
através da utilizacdo de TIC.

AplOs a experiéncia compulséria, que fez com que muitas organizacdes
pudessem vivenciar as vantagens do teletrabalho total e hibrido, a utilizacdo desse
sistema de trabalho mostrou-se como uma forte tendéncia no Brasil (OIT, 2022).
Como preceitos da euforia observada em relagdo & modalidade, Rocha e Amador
(2018) observam o aumento da produtividade, a diminuicdo de custos e a maior
satisfacdo dos trabalhadores ao conciliar rotina de trabalho com outras demandas
pessoais. No setor publico, a implementacédo do teletrabalho intenciona otimizar a
eficiéncia na prestagéo dos servigos, concentrando-se na obtencdo de resultados e
reducédo de custos administrativos (LUCAS; SANTOS, 2021).

O Quadro 1 relaciona as vantagens e desvantagens do teletrabalho, conforme
diversos autores. Para Oliveira e Pantoja (2018), as vantagens do teletrabalho séo
percebidas por teletrabalhadores, organizacdo e sociedade, enquanto as
desvantagens sdo comumente associadas apenas aos teletrabalhadores. A OIT
(2013) admite a pratica do teletrabalho e enfatiza o aumento significativo da
produtividade e da satisfacdo dos trabalhadores entre seus principais beneficios, ao
gue concorda Llacer Iborra (2020). O autor destaca, ainda, o impacto positivo da

satisfacdo e bem estar no desempenho profissional dos trabalhadores.



Quadro 1 — Analise das vantagens e desvantagens do trabalho remoto

24

Autores

Vantagens

Desvantagens

Soares (1995);
Tremblay (2002)

Flexibilidade de horarios; melhoria da produtividade e qualidade do
trabalho; poder ficar proximo a familia; e redugcdo no tempo de
deslocamento.

Conflito trabalho-familia; menor possibilidade de desenvolvimento de
novas tarefas e, por isso, queda na motivacdo; falta treinamento
especifico; isolamento social; sobrecarga de trabalho proveniente de
lentiddo e falhas nas TIC.

Pérez, Sanchez e
Carnicer (2007)

Autonomia para organizar tarefas; economia de custos e espaco;
flexibilidade de horarios e nas relacdes de trabalho; gerenciamento por
objetivos; liberdade; melhoria da produtividade e qualidade do trabalho;
menor absenteismo e oportunidade para deficientes.

Custos de equipamentos; dificuldade de desenvolvimento, de motivagéo
e organizacionais; erros de selecdo de tarefa; isolamento profissional;
mudangas na estrutura organizacional; percepc¢ao de perda de status e
problemas psicoldgicos.

Gajendran e
Harrison (2007)

Maior satisfagdo no trabalho; melhor desempenho; menor intencao de
rotatividade e menos estresse

Prejuizo nas relagbes com colegas.

Freitas (2008)

Concentracao; refeicdes em casa; flexibilidade de horarios; maior
interacdo com a familia; menos interrupg@es; privacidade; redugdo de
custos; reducao no tempo de deslocamento; seguranca e siléncio.

Aumento dos custos de agua e luz; dificuldade de controle; distracdo
com atividades domiciliares; falta de infraestrutura; isolamento
profissional e social e receio de m& avaliagéo.

Barros e Silva
(2010)

Flexibilidade de horéarios; melhoria da produtividade; menos exposi¢ao
violéncia/estresse em deslocamentos; reducdo custos (empresa e
empregado).

Conflito trabalho e vida familiar; falta infraestrutura e supervisao;
isolamento profissional e excesso de cobrancas.

Nohara et al.
(2010)

Autonomia para organizar tarefas; maior interacdo com a familia; melhor
qualidade de vida; menos estresse em deslocamentos e redu¢do no
tempo de deslocamento.

Conflito trabalho e vida familiar; maior dificuldade no controle das
atividades; falta de reconhecimento de colegas de trabalho e de
superviséo; isolamento; sobrecarga de trabalho.

Boscatte (2010)

Melhor qualidade de vida; melhoria na produtividade;
absenteismo e reducéo de custo por empregado.

menor

Gaspar et al.
(2014); Nogueira
e Patini (2012)

Autonomia para organizar as tarefas; flexibilidade de horéarios; maior
interacdo familiar; melhor planejamento das atividades; melhor
qualidade e produtividade no trabalho; menos estresse em
deslocamentos e reducgéo de custos do empregado.

Dificuldade de controle e de avaliacdo de desempenho; falta de
infraestrutura e isolamento profissional.

Oliveira e Pantoja
(2018)

Maior qualidade de vida no trabalho; equilibrio trabalho-familia;
flexibilidade de horario; menor exposi¢éo a riscos e a violéncia,
diminuicao do estresse; redugéo de deslocamento; aumento da
produtividade, reducéo de custos para a organizacao; maior autonomia;
reducédo dos gastos do governo com infraestrutura; inclusédo social de
portadores de necessidades especiais no mercado de trabalho.

Isolamento profissional; dificuldades de promocao na carreira; conflitos
entre familia e trabalho; obstaculos quanto a seguranga da informagéo
da organizacéao, problemas com infraestrutura tecnolégica; dificuldades
na comunicagao interna e imediata.

Batista e Girardi
(2020)

Maior produtividade; reducéo de custos a empresa; flexibilidade; maior
autonomia; maior equilibrio trabalho-familia; aumento da motivacéo
para o trabalho; maior conforto; reducéo de estresse e tempo de
transito; melhor QVT; maior satisfacdo pessoal; melhoria na mobilidade
urbana; menor exposicao a violéncia urbana;

Menor conectividade com os colegas; falhas na comunicagéo; falta de
comprometimento; queda do comércio varejista nas proximidades da
empresa,; dificuldades com autogerenciamento; dificuldades em ter uma
estrutura de trabalho adequada; isolamento social.

Fonte: Adaptado pela autora, com base em Filardi, Castro e Zanini (2020), Batista e Girardi (2020), Oliveira e Pantoja (2018) e Gajendran e Harrison (2007).
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Rocha e Amador (2018) pontuam como unanime a constatacdo de que o
rapido desenvolvimento do teletrabalho representa uma tendéncia mundial de
modalidade de trabalho, considerado como uma evolucdo, ainda que a producao
académica seja diversa ao considerar as vantagens e desvantagens do teletrabalho.
Nesse mesmo sentido, Delgado (2020) defende essa tendéncia ao afirmar que,
progressivamente, as relacdes de trabalho estdo se dissociando de grandes locais
de trabalho dominados pela cadeia produtiva, que impunham horéarios rigidos,
atividades presenciais obrigatérias e forte presenca de sindicatos contra decisfes
unilaterais de empregadores e estrutura hierarquica produtiva.

De acordo com Ferreira et al. (2020), as flexibilizagbes de processos e
horarios de trabalho provém dos dissabores decorrentes da dinAmica organizacional
predominante. Estas insatisfacdes aplacariam questées como a perda de qualidade
de vida dos trabalhadores, o pouco tempo de convivéncia com a familia ou o
incbmodo processo de deslocamento até o trabalho. Por esse motivo, destaca-se,
dentre as principais vantagens do teletrabalho encontradas por Filardi, Castro e
Zanini (2020), a maior interacdo com a familia e o aumento da qualidade de vida
apontadas pelos teletrabalhadores nos aspectos pessoais, e 0 aumento da
motivacdo e da produtividade entre os aspectos profissionais.

Para Robbins (2020), o teletrabalho possibilita que as necessidades de um
quadro de trabalhadores diversificado possam ser atendidas. Maior flexibilidade e o
ndo deslocamento até o trabalho sdo condi¢cdes desejadas por quem tem
responsabilidades familiares ou por trabalhadores com deficiéncias fisicas, por
exemplo. Neste sentido, o autor também entende que o teletrabalho pode
proporcionar um maior equilibrio entre vida pessoal e profissional de quem trabalha
em casa. Para Robbins (2020), o equilibrio trabalho-familia estaria entre os preceitos
para aumentos na produtividade e na satisfacdo dos trabalhadores.

Questdes ligadas a diferenca de percepcao entre sexos também podem ser
consideradas quando observados os beneficios do teletrabalho para os
trabalhadores. Em seu estudo junto a empresas publicas e privadas de Quebec
(Canadd), Tremblay (2002) indicou que o aumento no tempo com a familia € um
atrativo especial para as mulheres, ainda que aspectos como flexibilidade do horério
de trabalho e reducdo no tempo de deslocamento sejam vantagens percebidas por
homens e mulheres. Ja na pesquisa realizada em Queensland (Australia), Troup e

Rose (2012) encontraram divergéncias nos quesitos de satisfacao no trabalho e na
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distribuicdo de tarefas entre homens e mulheres com criangas, que sugeririam que o
tipo de teletrabalho oferecido e realizado pode interferir no equilibrio entre vida
profissional e pessoal.

Ainda no que diz respeito a preferéncia das mulheres pelo teletrabalho, Mello
(1999) indica que ja se constatava, em 1999, uma crescente no numero de
profissionais norte-americanas que abriam méao de empregos bem remunerados e
presenciais pela possibilidade de trabalhar em casa ou nas proximidades, com o
suporte de bases virtuais, em negdécios préprios e com menor renda. Em busca de
maior independéncia e qualidade de vida, esta tendéncia passou a ser observada
também no Brasil, com executivas e profissionais substituindo o regime presencial
pelo teletrabalho ou, ainda, por negocios proprios em que suas atividades poderiam
ser realizadas na propria residéncia ou em pequenos escritérios proximos ao lar
(MELLO, 1999). Entre os estudos mais atuais, Brynjolfsson et al. (2020) corroboram
a teoria de que as mulheres teriam uma maior propensado em transitar do trabalho
presencial para o teletrabalho do que os homens. A preferéncia das mulheres pelo
teletrabalho também é demonstrada por Sanhokwe (2022), que a considera como
um “fenédmeno de género”.

Apesar do teletrabalho ser considerado uma tendéncia e dos beneficios
apontados por diversos pesquisadores do tema, de acordo com Mello (1999) o
principal impedimento para a implantagédo do trabalho a distancia reside no controle
dos trabalhadores e no receio das empresas em perdé-los. Esta seria, inclusive, a
motivacdo de muitas publicacdes relacionadas a gestdo, que abordam as formas de
controle do teletrabalho e dos teletrabalhadores, com vistas também manté-los
motivados e produtivos de acordo com o0s interesses organizacionais (ROCHA;
AMADOR, 2018).

Outra questdo importante, apontada por Mello (1999), esta na conciliagcdo dos
afazeres de casa e demandas do trabalho, os quais exige maior planejamento e
organizagdo de quem esta nesta modalidade. Para o autor, o “equacionamento
deste sistema gravita em torno da busca de qualidade de vida, da administracao de
tempo e eficacia empresarial” (MELLO, 1999, p. 14).

Sobre este tema, Delgado (2020) menciona que na Espanha ja havia o alerta
de que o aumento nas videoconferéncias, chamadas e mensagens enviadas sem
restricbes de dias e horarios poderiam ser utilizados como forma de controle dos

trabalhadores, além de e-mails e ligagbes improdutivas, interpretados como uma
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forma de controle tradicional da empresa sobre os trabalhadores. Como forma de
mitigar os reflexos negativos, algumas acfes gerenciais sdo apontadas por Mello
(1999) como preceitos essenciais para que o teletrabalho tenha bons resultados:
selecao criteriosa de teletrabalhadores, estruturacdo de ambientes e tecnologias
adequadas ao teletrabalho, efetividade no suporte de TIC, priorizacdo do
desempenho no sistema de avaliacdo e capacitacdo adequada dos individuos de
toda a organizacdo para o teletrabalho, assim como o acompanhamento periédico
do trabalho.

Na proxima secdo serd abordada a qualidade de vida no trabalho,
considerada como uma das vantagens do teletrabalho, conforme exposto no Quadro
1. O referencial utilizado, além de conceituar o tema, tem o objetivo de relaciona-lo
com a satisfacdo e o desempenho no trabalho.

2.2 Qualidade de vida no trabalho (QVT)

O trabalho abrange um importante espaco na vida das pessoas, comprovado
através de pesquisa realizada no ano de 2019, que indicou a média de 39,5 horas
semanais trabalhadas no Brasil, ocupando o 10° lugar no ranking da Organizacao
para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico (OCDE) (GRANATO, 2019). Por
consequéncia, questdes como a satisfacdo e qualidade de vida no trabalho acabam
por refletir, diretamente, na vida pessoal dos trabalhadores e constituem, portanto,
importantes objetos de estudo (MARQUES, 2017).

No que diz respeito a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), conforme
Rodrigues (1999), o termo surgiu da necessidade de aproximar produtividade e
satisfacdo profissional. O autor discorre que, nos anos 50, Eric Trist e colaboradores
da inglesa Tavistock Institute desenvolveram uma abordagem sociotécnica, que
tinha como objetivo reestruturar tarefas organizacionais. Tratava-se de um estudo da
relacdo entre individuo, trabalho e organizagdo com o objetivo de reduzir o
sofrimento entre trabalhadores. Nos anos 60 e 70, o foco dos estudos sobre QVT
mudou para saude e bem estar dos trabalhadores, que poderiam ser melhoradas
através de mudancas na forma de realizar o trabalho (BEZERRA, 2014).

No mesmo periodo, a competitividade internacional traz a tona questdes
como aumento da produtividade e indicadores de aspiracdes e necessidades

pessoais e, neste contexto, surge a relacdo de QVT com produtividade e
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faturamento da empresa, trazendo ao tema o carater de investimento organizacional
(MONTEIRO et al., 2011). Aumentam, entdo, as ac¢les voltadas a valorizacdo do
individuo, que consideram satisfacdo, realizacdo profissional e pessoal,
relacionamento com a sociedade e acesso ao lazer e cultura como elementos
importantes dentro da QVT (FERNANDES, 1996).

Ao longo do tempo, a QVT passa a ser encarada como uma nova
competéncia gerencial e, conforme indicam Monteiro et al. (2011, p. 21), “estudos
associados ao Nicleo FEA/USP* de Gestdo da Qualidade de Vida registram que, no
século XXI, a Qualidade de Vida tem sido associada com bem-estar organizacional
como nova competéncia operacional, gerencial e estratégica”. Dessa forma,
Fernandes e Gutierrez (1988) consideram como Qualidade de Vida no Trabalho a
melhoria da salde das pessoas através de novas formas de organizar o trabalho,
enquanto para Limongi-Franca (2012, p. 22) “as visdes e definicbes de QVT sao
multifacetadas com implicagdes éticas, politicas e de expectativas pessoais”.

Para Pilatti e Bejarano (2005), as iniciativas de QVT possuem como proposito
aumentar produtividade e desempenho e, também, aumentar a QVT e a satisfacédo
no trabalho. No entanto, os autores avaliam que nem sempre estes objetivos estao
diretamente relacionados. Em sua analise, a QVT é um conceito multidisciplinar que
abrange assuntos como saude, satisfacdo, motivacdo, condi¢cdes de trabalho,
estresse, estilos de lideranca, ecologia e condicbes econd6micas (PILATTI,
BEJARANO, 2005).

Ao analisar as mudancas ocorridas no conceito de QVT no decorrer dos anos,
Maia, Araujo e Alloufa (2012) avaliam que ha consenso de que a QVT é resultado da
interatividade entre trabalhadores e organizacdo para que ambos obtenham
satisfacdo. Para Brandao (2019) o bem estar das pessoas deve ser encarado pela
organizagdo como pratica de responsabilidade social e ndo, simplesmente, como um
meio de obter maior lucratividade.

Sauer e Rodriguez (2014) consideram que existe relacdo direta entre
Qualidade de Vida (QV) e Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Os autores julgam
esta relacdo como muito relevante, “uma vez que a saude e o bem-estar se
constituem fendmenos intimamente relacionados ao tipo de vinculo que os

individuos estabelecem com o trabalho” (lbid., p. 98). Neste mesmo sentido, Vieira

4 FEA/USP: Faculdade de Administracso, Economia e Contabilidade da Universidade de Sao Paulo
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(2007) afirma que pessoas satisfeitas sdo mais produtivas e que criatividade e
produtividade sdo maiores quando ha qualidade de vida, ao que corroboram
Limongi-Franca (2012) e Kimus (2010) ao relacionar a melhoria na qualidade de vida
das pessoas e estilo de vida fora e dentro da organizagdo com o desempenho
profissional.

Para Akselsen et al. (2003), existe um forte impacto da melhoria na qualidade
de vida na produtividade, especialmente em atividades que se baseiam em
conhecimento. Os autores alertam também para os prejuizos da reducédo da QV e
como esta relacdo pode ser considerada um motivador para que a organizacao se
responsabilize pela QV dos trabalhadores.

Pilatti e Bejarano (2005, p. 89) consideram a qualidade de vida no trabalho
como “um indicador da qualidade da experiéncia humana no ambiente de trabalho”.
Para os autores, a QVT esta fortemente associada a satisfacdo dos colaboradores
no trabalho quanto a sua produtividade, seguranca, respeito, oportunidades e
condi¢cOes para a realizacdo das atividades. Sob o mesmo prisma, Claudino et al.
(2021) afirmam que a QVT engloba aspectos essenciais para a satisfacdo no
trabalho, como o relacionamento socioprofissional, a seguranca no ambiente de
trabalho, a autonomia, o reconhecimento e a possibilidade de crescimento
profissional.

Dentre as publicagbes mais recentes, Ludugerio (2021) observou que
profissionais com maiores niveis de QVT apresentaram também uma maior
satisfacdo no trabalho, demonstrando, portanto, o impacto positivo da QVT na
satisfacdo. Em complemento, Pereira e Trevelin (2020) entendem que a
implementagédo de programas que visam a QVT e a satisfagdo dos trabalhadores
proporciona melhorias no desempenho das atividades profissionais, além de
contribuir, também, para a melhoria do clima organizacional. Ambos sé&o
corroborados por Milhome, Rowe e Santos (2018) que, sob uma abordagem
psicossocial, compreendem que a QVT impacta na satisfacdo e no desempenho do
individuo no trabalho.

Tendo em vista as evidéncias da relagdo positiva entre qualidade de vida e
satisfacdo no trabalho (FERNANDES; GUTIERREZ, 1988; FERNANDES, 1996;
VIEIRA, 2007; GOULART, 2009; SAUER; RODRIGUEZ, 2014; MILHOME; ROWE;
SANTOS, 2018;CLAUDINO et al., 2021; LUDUGERIO, 2021) e da relacao positiva
entre qualidade de vida no trabalho e desempenho (FERNANDES; GUTIERREZ,



30

1988; AKSELSEN et al.,, 2003; LIMONGI-FRANCA, 2012; VIEIRA, 2007; KIMUS,
2010; PEREIRA; MILHOME; ROWE; SANTOS, 2018; PEREIRA; TREVELIN, 2020),

apresenta-se duas hipoteses a serem investigadas neste estudo:

Hipotese 1: A qualidade de vida no trabalho possui relacdo positiva com a
satisfacdo no trabalho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA.

Hipotese 2: A qualidade de vida no trabalho possui relacdo positiva com o
desempenho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA.

Dentre os modelos de avaliacdo da QVT de maior relevancia estd o estudo
realizado pelo pioneiro norte-americano Richard Walton, em 1973, em que sao
abordadas as necessidades bésicas dos trabalhadores e as necessidades
organizacionais. O modelo se destacou como um resgate aos valores humanos em
detrimento da produtividade, da evolucdo tecnoldgica e do crescimento econdmico
(SAUER; RODRIGUEZ, 2014).

Apesar da sua importancia para as pesquisas em QVT, o modelo de Walton
(1973) possui um importante limitador: ndo considerar a organizacdo do trabalho e
seus desdobramentos (DE MEDEIROS; FERREIRA, 2011). Além disso, Pedroso e
Pilatti (2010) sugerem que, embora o modelo considere a QVT de forma global, ele
nao avalia os aspectos bioldgicos e fisiolégicos do trabalhador.

Em ordem cronolégica, o proximo modelo € de Hackman e Oldham, de 1976,
qgue possui como ponto principal a satisfacdo profissional, huma abordagem
gerencial mais humanista. Para os autores, determinar os niveis de motivacao do
trabalhador a partir da propria percepcao do trabalho torna-se necessario para uma
ferramenta de qualidade de vida (OLIVEIRA, 2021). Este modelo sugere que
existem trés estados psicologicos, denominados Significacdo Percebida (SP),
Responsabilidade Percebida (RP) e Conhecimento dos Resultados do Trabalho
(CR) (SILVA, 2004; DAL FORNO; DA ROSA FINGER, 2015).

Salvador et al. (2015, p. 36) explanam que “esses estados psicoldgicos
criticos sdo formados pelas seguintes dimensdes da tarefa: Variedade de Habilidade
(VH), ldentidade da Tarefa (IT), Significacdo da Tarefa (ST), Autonomia (AT),
Feedback Extrinseco (FE), Feedback Intrinseco (FI) e Inter-Relacionamento (IR)”.
Quando ha um resultado positivo se tem como consequéncia a positividade pessoal

e o resultado do trabalho, que engloba percepc¢des de alta motivacao interna, alta
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satisfacdo no trabalho, alta qualidade no desempenho e absenteismo e rotatividade
baixos.

Conforme Teodoro (2018), o modelo Hackman e Oldham possui um
instrumento quantitativo para avaliacdo da QVT, denominado, que possibilita avaliar
indicadores como satisfacdo geral com o trabalho, motivagéo interna para o trabalho
e satisfacdo especifica. No entanto, o JDS ignora questdes como produtividade e
absenteismo. Pedroso e Pilatti (2010) apontam que considerar apenas a motivagao
no ambiente de trabalho é uma das limita¢cdes do instrumento.

Por fim esta o modelo de Nadler e Lawer (1983), para os quais qualidade de
vida no trabalho é vista como “uma maneira de pensar a respeito das pessoas,
trabalho e organizacéo". Os autores, na tentativa de padronizar um conceito de QVT,
fazem uma busca entre os anos de 1959 a 1982 e encontram a Qualidade de Vida
no Trabalho inserida em seis diferentes contextos: variavel, abordagem, método,
movimento, tudo e nada. A partir disto, os autores entendem a QVT como a inter-
relacédo de diversos fatores e que, para o sucesso de um programa de QVT, haveria
uma série de atividades e pontos centrais a serem gerenciados (OLIVEIRA, 2021).

Para Pedroso e Pilatti (2010), a principal contribuicdo do modelo Nadler e
Lawer (1983) esta na retrospectiva histérica acerca das diferentes conceituacfes de
QVT e na projecdo para um futuro proximo. Os autores deste modelo profetizaram
que sucessivos fracassos nos programas que QVT o tornariam “nada”. Até entdo
esta profecia se mostra infundada, uma vez que a QVT assumiu um importante
papel dentro das organizacdes, conforme demonstrado em tantos estudos que
abordam o tema.

As principais diferengcas entre os modelos de Walton (1973), Hackman e
Oldham (1976) e Nadler e Lawer (1983) estéo ilustrados no Quadro 2, de autoria de
Costa (2021). Para Fernandes e Gutierrez (1988), a QVT se reporta aos esfor¢os da
organizagcdo para que o trabalho se torne melhor e mais humanizado e que
condi¢des negativas sejam reformuladas. Independente das ferramentas utilizadas,
esses esforcos tém o objetivo de aumentar a satisfacdo no trabalho e melhorar o

desempenho organizacional.
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Autores

Walton (1973)

Hackman e Oldham
(1976)

Nadler e Lawler (1983)

Ponto chave do
modelo

A humanizacéo do

A satisfag&o no trabalho

O gerenciamento de
atividades e fatores de

trabalho sucesso para a QVT
Fatores Compensacao justa e
determinantes da | adequada; seguranca e Percepcéo da
QVT salde nas condi¢fes de necessidade; enfoque
trabalho; oportunidade em um problema;
imediata para uso e saliente na organizacao;
desenvolvimento da estruturacdo para a
capacidade humana; . . identificacdo e a
. Variedade da tarefa; ~ .
oportunidade futura para : : ' resolucao de problemas;
: S ~ identidade da tarefa;
continuados; integracao T . recompensa aos
. 2 significancia da tarefa; S
social na organizacdo do L resultados positivos;
. autonomia; e feedback. Ca
trabalho; motivacdo de pessoas
constitucionalismo na ligadas a atividades de
organizacéo do trabalho; longo prazo; e o
trabalho e o espaco total envolvimento da
de vida; e a relevancia organizagdo como um
social do trabalho na todo.
vida.
Instrumento
padronizado de Questionario Questionario N&o possui

avaliacdo da QVT

Fonte: Costa (2021).

O Quadro 2 ilustra as diferencas de enfoque dos modelos tradicionais de QVT

€ Como 0 conceito passou por uma humaniza¢do. Enquanto o modelo Walton (1973)
considera questdes pontuais, como remuneracdo e condi¢cdes de trabalho como
determinantes na QVT, os modelos Hackman e Oldham (1976) e Nadler e Lawler
(1983) se atém a indicadores mais humanistas, que incluem autonomia e motivagéo
das pessoas, sem negligenciar os elementos que compdem a tarefa ou a resolugcao
de problemas.

No Brasil, destaca-se também o modelo BPS0O-96, de Limongi-Franca (1996),
gue considera a QVT sob uma perspectiva abrangente e integradora ao analisa-la a
partir de quatro dimensdes: biologica, psicoldgica, social e organizacional. Para a
autora, a QVT resulta do equilibrio entre as necessidades biopsicossociais e
organizacionais agrupadas como variaveis dependentes, que sao aquelas resultam
da gestédo da organizacao, e variaveis independentes, que sdo da necessidade dos
trabalhadores. As dimensdes do BPSO-96 estdo detalhadas no Quadro 3.
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Dimenséo
(Area de
investigacao)

Variaveis dependentes:
grau de satisfacéo dos
trabalhadores

Variaveis
independentes: agbes
especificas da
organizacao

Significado de QVT

Organizacional

Satisfac@o percebida com
relagéo a politica
organizacional: o que a
organizacéo faz reflete no
trabalhador.

Acdes que valorizem a
imagem, estrutura,
produto e relacionamento
da organizacdo com o0s
trabalhadores.

- Saude
- Seguranca
- Auséncia da acidentes

Acbes que oferegcam | - Amor
Satisfacao percebida | beneficios sociais | - Paz
Social quanto ao suporte social | obrigatérios e | - Realizacéo pessoal
e beneficios legais e | espontaneos e criem
espontaneos. oportunidades de lazer e
cultura.
Satisfacédo percebida - Confianga
quanto ao atendimento | A¢cBes que promovam a | - Amizade
das necessidades | autoestima e 0 | - Responsabilidade
Psicolégica individuais de | desenvolvimento de
reconhecimento, capacidades pessoais e
autoestima e | profissionais.
desenvolvimento.
Satisfacéo percebida ~ - Investimento
Ac¢bBes que promovam a :
guanto aos programas e - - Humanismo
) saude, que controlem os o
S servicos que garantam | . X . - Competitividade
Bioldgica riscos  ambientais e

bem-estar  fisico ou
recuperacdo de doencas
e manifestacdes clinicas.

atendam as
necessidades fisicas.

Fonte: Adaptado pela autora, com base em Limongi-Franca (1996).

Conforme descritas no quadro acima, as variaveis dependentes se referem a

satisfacdo no trabalho, portanto, estéo relacionadas com as acfes de gestdo que se

dedicam promover o bem-estar dos seus trabalhadores. Ja as variaveis

independentes, que se referem as necessidades dos trabalhadores, foram
selecionadas por Limongi-Franca (1996, p. 244) a partir dos critérios de Walton, dos
indicadores do indice de Desenvolvimento Social do indice de Desenvolvimento
Humano e dos estudos de Robert Wood. De acordo com a autora, as variaveis
dependentes e independentes dentro da mesma dimensao se complementam.
Assim como no BPSO-96, Limongi-Franca (2012) define a Gestao de QVT (G-
QVT) como:
“A capacidade de administrar o conjunto de agdes, incluindo diagndstico,
implantagdo de melhorias e inovagfes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais
no ambiente de trabalho alinhada e construida na cultura organizacional,

com prioridade absoluta para o bem estar das pessoas da organizacao”
(LIMONGI-FRANCA, 2009, p. 260).

Para Limongi-Franca (2012), a G-QVT deve ser encarada como uma

competéncia estratégico-gerencial cujo objetivo € melhorar o equilibrio entre vida
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pessoal e profissional, com autoestima valorizada, habitos saudaveis e politica de
equidade, justica social e sustentabilidade. A autora indica, ainda, que uma G-QVT
adequada deve seguir quatro etapas: pesquisa e avaliagdo diagndstica,
planejamento, langcamento e implementacao, e, avaliagcdo de resultados. Ressalta
também que os programas de QVT devem estar adaptados aos conceitos, recursos
e valores de cada organizacéao.

Dentro desta mesma perspectiva, Reis Junior, Pilatti e Pedroso (2011, p. 2)
afirmam que, no decorrer dos anos, o trabalhador passou a ser visto pela
organizacao como “individuo com habilidades técnicas e conhecimentos atualizados
que esta ligado ao que acontece no mercado fora da empresa, assim como o
mercado esta ligado a ele também”. Desta ideia, surge a abordagem do bem estar
do trabalhador como uma preocupacdo gerencial, em que o objetivo € manter
colaboradores competentes na organizacao.

Essa pesquisa estd ancorada na abordagem tedrica que conceitua a QVT
como um agrupamento de acbes gerenciais, estruturais e tecnoldgicas, realizadas
pela organizacdo, que se destinam a promover a satisfacdo e bem-estar fisico,
psicolégico, social e profissional dos trabalhadores (REIS JUNIOR; PILATTI;
PEDROSO, 2011). Ao considerar todos esses aspectos, propde-se que a qualidade
de vida no trabalho € constituida do individuo em sua totalidade (LIMONGI-
FRANCA, 1996, 2012; REIS JUNIOR; PILATTI; PEDROSO, 2011).

Se ater a aspectos especificos e ndo avaliar a QVT de uma forma global é
apontado por Pedroso e Pilatti (2010) como uma falha da maioria dos instrumentos
de avaliacdo da QVT utilizada por pesquisadores brasileiros. Além disso, o autor
considera que outras duas fraquezas: muito tempo da sua criagado (mais de 20 anos)
e ndo considerar a cultura brasileira em sua validagéo.

Tendo esta premissa, Reis Junior, Pilatti e Pedroso (2011) elaboraram um
instrumento de avaliacdo global da QVT: o0 QWLQ-78, com base na metodologia da
OMS para criacdo do instrumento WHOQOL®. Posteriormente, Cheremeta et al.
(2011) construiram a verséo reduzida deste instrumento, denominada QWLQ-bref,

5 O WHOQOL-100 é um instrumento de avaliacdo global da QVT, constituido de 100 itens divididos
em seis dominios: fisico, psicologico, nivel de independéncia, rela¢bes sociais, ambiente e
espiritualidade/religido/crencas pessoais. O WHOQOL-bref é uma verséo reduzida do instrumento
original, composta por 26 questBes em quatro dominios: fisico, psicoldgico, relagBes sociais e
ambiente. O instrumento reduzido considera o0s principais aspectos do original e possui a mesma
validade e confiabilidade, por isso tem sido bastante utilizado por pesquisadores (Cheremeta et al.,
2011, p. 5).



35

que abrange quatro dominios: Fisico/Saude, Psicoldgico, Pessoal e Profissional.
Destes dominios, apenas o profissional ndo se origina do WHOQOL e foi elaborado
especificamente para este instrumento, devido ao objetivo de avaliar a qualidade de
vida no trabalho (CHEREMETA et al.; 2011).

Conforme detalhado por Cheremeta et al. (2011), as questdes classificadas
como dominio fisico abrangem saude, doencas relacionadas ao trabalho e habitos
dos colaboradores. Em dominio psicoldgico estdo incluidos aspectos pertinentes a
satisfacdo, motivagcédo e autoestima dos colaboradores e, em dominio pessoal, estdo
relacionadas questdes a respeito de familia, crencas e aspectos culturais que
interferem no trabalho dos colaboradores. Por fim, o dominio profissional abarca
aspectos organizacionais que influenciam na QVT dos colaboradores.

Para a elaboracdo do QWLQ-78, Reis Junior, Pilatti e Pedroso (2011) se
utilizaram do marco tedrico referencial, composto por alguns modelos classicos da
QVT, dentre eles, Walton (1973), Westley (1979), Hackman e Oldham (1976) e
Werther e Davis (1983). O instrumento final do QWLQ-78, composto por 78
questdes, “foi capaz de apresentar resultados fidedignos e representativos quanto a
QVT dos colaboradores pesquisados” (REIS JUNIOR; PILATTI; PEDROSO, 2011, p.
11).

Na sequéncia, por considerar elevado o nimero de questdes do instrumento
QWLQ-78, Cheremeta et al. (2011), se dedicaram a construir um questionario
reduzido para avaliagdo de QVT. De acordo com Cheremeta et al. (2011), muitos
itens em um questionario de avaliacdo podem se tornar um fator negativo para uma
pesquisa. Para o autor, iSSO se seria motivo para muitas pessoas desistirem de
responder ou darem respostas relapsas, deturpando os resultados da avaliacdo em
questao.

Segundo os autores, a QWLQ-bref, composta por 20 itens, “apresenta
propriedades psicométricas e satisfatérias e resultados fidedignos ao instrumento
original”’, com reducéo de tempo para aplicacdo da pesquisa e tabulacédo dos dados.
Diante dessas vantagens, o presente trabalho se atentara a este instrumento (Ibid.,
p. 1).

De acordo com Cheremeta et al. (2011) a QVT indica, para além da qualidade
fisica do trabalhador, a sua qualidade mental no trabalho. Os autores consideram
que a QVT busca, basicamente, o aumento da produtividade e do desempenho e a

melhoria da QVT e da satisfacdo no trabalho. Embora seja possivel realizar a
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analise destes objetivos separadamente, analisa-los em conjunto pode ser mais
satisfatorio a organizacdo e aos trabalhadores (CHEREMETA et al., 2011). No
Quadro 4 estao elencadas algumas publicacées em que os instrumentos QWLQ-78
e QWLQ-bref foram utilizados para avaliacao da QVT.

Quadro 4 — Publicacdes que utilizaram os instrumentos QWLQ para avaliacdo de QVT

Autor(es)/Autora(s) Titulo da pesquisa Instrumento

Franca (2014) Qualidade de vida no trabalho do servidor publico: um QWLQ-78
estudo da Secretaria Municipal de Salde de Soledade

Boff e Nodari (2018) Qualidade de vida e satisfacéo no trabalho de QWLQ-bref
enfermagem: um estudo de caso dos profissionais de
atencao basica no municipio de Joacaba, SC

Costa (2018) Gestéo da qualidade de vida no trabalho QWLQ-bref

Lima (2018) Habilidades sociais, resiliéncia e qualidade de vida no QWLQ-bref
trabalho em docentes

Muller e Marchesan Qualidade de vida no trabalho dos servidores técnicos QWLQ-bref

(2020) administrativos: um estudo de caso no IFSC, campus
Chapeco

Nascimento (2020) Qualidade de vida no trabalho e absenteismo: um estudo QWLQ-78
em uma instituicdo de ensino superior publica

Almeida e Silva (2021) Avaliacdo da qualidade de vida dos funcionéarios de uma QWLQ-78
faculdade privada através do questionario QWLQ-78

Assuncéo (2021) Qualidade de vida no trabalho: um desafio na QWLQ-bref
administracdo publica

Moura (2021) Qualidade de vida no trabalho durante o home office:
estudo de caso da agéncia método. QWLQ-bref

Oliveira (2021) ImplicagBes do home office na qualidade de vida: uma QWLQ-bref
pesquisa com estudantes durante a pandemia da covid-19

Quadros e Minagawa Associacao entre Sindrome de Burnout, qualidade de vida | QWLQ-bref

(2021) e percepcao de saude do trabalhador

Fonte: Elaborado pela autora.

Para construgdo do quadro acima, buscou-se publicagbes com alguma
semelhanca com o0s temas propostos neste estudo. Portanto, adotou-se como
principais critérios de busca as variaveis teletrabalho, servidores e funcionarios
publicos, respondentes da area da educacdo e administracdo publica. Destaca-se
como excecao, Boff e Nodari (2018), cujo publico-alvo foram profissionais da saude.
No entanto, o estudo alia as variaveis QVT e satisfacao no trabalho, ambos objetos
de estudo da presente pesquisa.

A reducgédo da satisfacdo no trabalho € indicada como resultado dos arranjos
tradicionais utilizados pelas organizacbes. Dentre 0s pontos negativos destes
arranjos estao os sistemas de remuneracao, a necessidade de deslocamento diario
e 0 aumento nos conflitos entre vida profissional e pessoal (SILVA, 2004).

A diminuicdo na qualidade de vida dos trabalhadores, tida como uma
consequéncia dos sistemas organizacionais tradicionais, demanda dos gestores a

busca por alternativas, como regimes de trabalho que proporcionem maior
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flexibilidade de horario e local de realizacdo, por exemplo, com vistas a atrair e
manter trabalhadores qualificados e que apresentam bom desempenho. Dessas
necessidades, surge o teletrabalho, elencado como uma tendéncia globalizada e
que, por ter caracteristicas diferentes do trabalho presencial, exige um novo olhar

para a QVT (DAL FORNO; DA ROSA FINGER, 2015).
A unido do teletrabalho com QVT da origem ao conceito de “Qualidade de

Vida no Teletrabalho” — e-QVT:

“Um processo de produzir com qualidade, com a prevaléncia de
emocdes e humores positivos, sendo o trabalho realizado fora das
dependéncias fisicas da organizagdo, com o0 uso de tecnologias da

comunicacao e informacéo, possibilitando satisfagéo, realizagdo pessoal e
profissional” (ANDRADE, 2020, p.8).

Para a autora, a autonomia proporcionada pelo teletrabalho, promove uma
maior satisfacdo profissional e, por consequéncia, uma melhoria da qualidade de
vida no trabalho. Este conceito corrobora com Goulart (2009), que associa o e-QVT
com a satisfacdo profissional que é o ponto central do modelo classico de Hackman
e Oldham. Andrade (2020), por outro lado, defende que s&o cinco dimensdes que
estruturam a e-QVT. Primeiramente estdo a autogestdo do trabalho, referente a
conduta do individuo ao realizar o teletrabalho, e o contexto do teletrabalho,
representado pelo apoio prestado pela organizacédo e formas de gerir as atividades
realizadas a distdncia. Em seguida sdo categorizadas a infraestrutura de
teletrabalho, constituida pelas condi¢cdes fisicas para realizacdo das atividades
laborais, e a estrutura tecnolégica, que sao 0s equipamentos, sistemas e suporte
referentes as TIC. A Ultima dimensao é a sobrecarga de trabalho, que diz respeito a
dedicacéao dos teletrabalhadores para o desempenho das atividades.

Goulart (2009) aponta que muitas mudancas organizacionais resultaram da
origem do teletrabalho, visto que sua implementacdo exige modificacdes na
estrutura e na cultura da organizacdo e, para que essas mudancas sejam bem
sucedidas, necessitam da relacdo de confianca entre as pessoas. Mudancas
organizacionais requerem muita eficiéncia da gestdo da organizacdo e adequacao
aos objetivos do trabalho que devem ter como norteadores a produtividade, o bem-
estar e o conforto do trabalhador (MELO, 2011).

Para Brandao (2021), o éxito dos programas de teletrabalho esta atrelado a
uma cultura organizacional baseada na confianca no teletrabalhador e que considere

0s resultados e ndo a presenca fisica para a avaliacdo de desempenho. O autor
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argumenta que a confianca e o apoio das chefias aos teletrabalhadores se mostra
como um antecedente da satisfacdo com o teletrabalho e da percepcéo positiva das
oportunidades de carreira. Nesse mesmo contexto, a desconfiangca de gestores,
supervisores e colegas, especialmente dagueles que estejam em regime presencial,
definharia a motivacdo do individuo em regime de teletrabalho (BRANDAO, 2021).

Como requisitos fundamentais ao teletrabalhador e ao sucesso do programa
de teletrabalho, Fayad (2021) destaca a auto motivacao, disciplina, capacidade de
adaptacdo ao trabalho a distancia, experiéncia e aptiddo do individuo para
realizacdo de suas atividades laborais. Além do perfil profissional, o perfil familiar
também deve ser considerado para implementacdo do teletrabalho, haja vista a
necessidade de conciliagdo trabalho-familia e de espaco fisico adequado para a
realizagédo do trabalho no ambiente domiciliar (GOULART, 2009).

De acordo com Boonen (2002), o trabalho em domicilio pode possibilitar ao
individuo uma maior produtividade e eficiéncia enquanto reduz o estresse do
trabalhador, aumenta o tempo disponivel para a familia e permite a flexibilizacdo de
horarios. Em contrapartida, o autor destaca a necessidade de adequacdo aos novos
ndcleos motivacionais, ao sistema de trabalhado isolado e a autodisciplina e a
necessidade de haver uma diferenciacdo dos espacos profissional e pessoal no
ambiente domiciliar, que exige o entendimento familiar e, por vezes, negociacdes
entre seus membros.

O desempenho de diferentes papéis dentro do ambiente domiciliar
(pai/mae/filho versus profissional) revela o que Boonen (2002) pontua como “um dos
paradoxos do teletrabalho”. o tempo para conciliagdo familiar é afetado pela
sobrecarga de trabalho consequente dos meios eletronicos, que ndo diferenciam
“tempo de trabalho” e “tempo de lazer’ e que tornam obrigatério ao trabalhador estar
disponivel permanentemente, acessando e respondendo quase que imediatamente
ao fluxo de mensagens e informacges que chegam a sua maquina.

Segundo Vieira (2007), o crescimento profissional e o0 aumento da felicidade
podem ser considerados como consequéncias do desenvolvimento individual
estimulado pelo trabalho. O autor defende que produtividade e satisfacdo estao
conectadas e que qualidade profissional e pessoal sdo possiveis quando o individuo
realiza atividades que deseja e que Ihe dao prazer. Neste sentido, o teletrabalho se

destaca como um dos indicadores de melhor qualidade de vida e satisfacdo
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profissional na Europa e como um propulsor para o encerramento da sociedade
tradicional do trabalho (VIEIRA, 2007; GOULART, 2009; MELO, 2011).
A relagdo positiva da qualidade de vida com a produtividade também é

defendida por Akselsen et al. (2003), especialmente nas atividades intelectuais. Para

os autores, o teletrabalho pode ser utilizado como uma forma de melhorar a

qualidade de vida dos trabalhadores e suas familias e, ainda, como um atrativo no

recrutamento e retencdo de individuos com habilidades-chave. No

Quadro 5 estdo algumas proposi¢cOes tedricas e evidéncias empiricas que

validam o aumento da QVT como uma vantagem do teletrabalho.

Quadro 5 — Evidéncias tedricas e empiricas da relagdo positiva entre teletrabalho e qualidade de vida

no trabalho

Autor(es)/Autora(s)

Local da
pesquisa

Amostra

Resultados

Teo e Lim (1998)

Singapura

285

Indicam que os homens perceberam de forma mais
significativa o teletrabalho como facilitador para
aumento da qualidade de vida e da produtividade do
gue as mulheres.

Baruch (2000)

Reino
Unido

62

Os resultados positivos do teletrabalho denotaram
uma melhor qualidade de vida aos funcionarios
envolvidos. A pesquisa indicou também que o0s
teletrabalhadores  possuem  maior  satisfacéo,
desempenho percebido e menor estresse.

Melo (2011)

Brasil

51

Demonstrou maior nivel de QVT nos
teletrabalhadores em comparagéo aos trabalhadores
tradicionais.

Azarbouyeh e Naini
(2014)

111

O estudo encontrou evidéncias de relagdo positiva
significativa entre teletrabalho e os componentes de
Qualidade de Vida no Trabalho. Caracteristicas
pessoais, como género, ndo tiveram impacto
significativo nos resultados.

Benjumea-Arias,
Villa-Enciso e
Valencia (2016)

Colébmbia

Revisao de
fontes
secundarias

Concluiram que o teletrabalho interfere positivamente
na qualidade de vida dos trabalhadores, entre outros
fatores, como aumento da inovacdo organizacional e
da produtividade.

Alves (2018)

Brasil

485

Observou que a adogédo do teletrabalho impactaria
positivamente na QVT dos servidores do TRE-DF
(reducdo do estresse, flexibilizacdo da jornada de
trabalho, maior autonomia e fortalecimento da familia)

Pantoja, Andrade e
Oliveira (2020)

Brasil

438

Evidenciam uma predominéncia de percep¢do dos
aspectos positivos que se relacionam a qualidade de
vida no teletrabalho. Houve também o alerta para a
sobrecarga de trabalho em decorréncia do
teletrabalho compulsdrio.

Costa (2021)

Brasil

113

Os resultados indicaram uma boa qualidade de vida
no trabalho remoto, com a predominancia de
aspectos positivos. Variaveis como sexo, idade,
escolaridade e estado civil exerceram influéncia sobre
a percepc¢dao da qualidade de vida no trabalho remoto

Fonte: Elaborado pela autora.
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Os resultados observados no quadro anterior sugerem uma predominancia da
relacdo positiva do teletrabalho com a satisfacdo no trabalho e um néo consenso
sobre a diferenca nessa percepcéo entre homens e mulheres. Dadas as evidéncias
desta relacdo, segue hipdtese a ser investigada neste estudo, que tem como foco o

teletrabalho realizado durante a pandemia da Covid-19:

Hipotese 3: Existe relagdo significativa e positiva entre o teletrabalho e a
qualidade de vida no trabalho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA.

Dando continuidade, a proxima secdo discorrerd sobre a satisfacdo no
trabalho. Nela serdo abordados conceitos e estudos pertinentes ao tema e sua

relacdo com o teletrabalho e desempenho no trabalho.

2.3 Satisfacao no trabalho

Muitas sdo as definicbes acerca de satisfagcdo no trabalho, dada a sua
subjetividade. Dentre os conceitos mais comumente encontrados estdo aqueles que
consideram satisfacdo no trabalho como motivacdo, atitude ou estado emocional
positivo. Ha, ainda, aqueles que consideram satisfacdo e insatisfacdo como dois
limiares de um mesmo fendmeno (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003). Para Lima
(2021), parece haver uma unanimidade tedrica em ter a satisfagdo no trabalho como
eixo central de valorizacdo e rentabilidade de recursos, independentemente da
perspectiva para sua conceituacao.

Locke (1969) e Pérez-Ramos (1980) apud Melo (2011), consideram que
satisfacdo profissional € o estado positivo do trabalhador para com o préprio
trabalho, a partir de seus valores individuais. Nesse contexto, o prazer com 0
trabalho partiria de uma avaliacdo do individuo, tendo como norteadores seus
préprios valores e metas sob a influéncia de fatores internos e externos ao trabalho
e a organizagao.

Por sua vez, Petcu et al. (2021) conceitua a satisfacdo como um estado
subjetivo relacionado as aspiracdes e ao nivel de expectativa do individuo com forte
carater adaptativo, dependendo de suas oportunidades, condi¢cdes e habilidades

proprias. Para os autores, a satisfacdo esta vinculada as competéncias
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desenvolvidas e é verificada através da consonancia entre capacidades, aspiracoes
e realidade.

Satisfacdo no trabalho € definida por Robbins (2009) como a atitude geral do
individuo para com o seu trabalho. Ou seja, altos indices de satisfacdo no trabalho
geram atitudes positivas do trabalhador e vice-versa. Ao que complementa Locke
(1969), ao considerar que a satisfacdo no trabalho influencia tanto no estado
emocional do trabalhador, quanto em atitudes pertinentes ao ambiente laboral, como
absenteismo, rotatividade e queda da produtividade, por exemplo. A satisfacdo no
trabalho pode influenciar no desempenho e € um importante eixo a ser considerado
pelas organizacdes que aspiram também reduzir faltas e rotatividade de seus
trabalhadores (LAWLER; PORTER, 1967; HEDLER; CASTRO, 2015).

A influéncia na motivacdo no trabalho, produtividade e desempenho
organizacional seriam alguns dos motivos pelos quais satisfacdo no trabalho e as
maneiras de avalia-la se tornaram temas recorrentes na academia e entre
profissionais da area de gestao de pessoas, de acordo com Petcu et al. (2021). Ao
que corroboram Lawler e Porter (1967) e Hedler e Castro (2015) quando afirmam
gue colaboradores satisfeitos e menos estressados sdo mais produtivos. Além da
produtividade, Hedler e Castro (2015) consideram que alta satisfacdo e baixo
estresse no trabalho influenciam também na criatividade, engajamento e tomada de
decisdo dos trabalhadores, aumentando o desempenho e trazendo beneficios
econOmicos para a empresa.

A melhoria do desempenho através da satisfacdo no trabalho €, inclusive,
considerada por Bowling (2007) como um dos motivos para que 0s gestores
dispendam esfor¢os para a promoc¢ao da satisfacdo de seus colaboradores. Dentro
do contexto publico também é fundamental que os servidores estejam satisfeitos no
trabalho e, assim, contribuam para que a organizagdo alcance seus objetivos e
corresponda as expectativas da sociedade (HEDLER; CASTRO, 2015).

Na pesquisa aplicada por Fogaca e Coelho Junior (2015), os respondentes
indicaram que apresentam melhor desempenho quando estdo motivados e
satisfeitos com o trabalho. No entanto, o compartilhamento de ideias e pontos de
vista entre colegas seria um dos fatores que contribuiriam no aumento da satisfacéo.
Como um dos pontos negativos do teletrabalho estad justamente no isolamento
profissional e social (FILARDI; CASTRO; ZANINI, 2020), este pode ser um
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complicador nessa relacdo do teletrabalho com as varidveis satisfacdo e
desempenho no trabalho.

A partir de evidéncias da relacdo positiva entre satisfacdo no trabalho e
desempenho (LAWLER; PORTER, 1967; BOWLING, 2007; VIEIRA, 2007; SAUER,;
RODRIGUEZ, 2014; FOGACA; COELHO JUNIOR, 2015; HEDLER; CASTRO, 2015;
CONSTANTINO, 2019; LLACER IBORRA, 2020; PETCU et al., 2021), este trabalho
visa analisar a seguinte hipétese:

Hipotese 4: A satisfacdo no trabalho interfere positivamente no desempenho

dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA.

Sob outra perspectiva, Spector e Jex (1998) definem satisfacdo no trabalho
como o detalhamento do sentimento do individuo com relacdo ao seu trabalho em
seus diferentes aspectos, numa escala entre gostar (satisfacdo) ou ndo gostar
(insatisfacdo) do trabalho. Ja em 1973, Walton avaliou que a insatisfacéo no trabalho
acomete a maior parte dos trabalhadores e, dada sua influéncia, as consequéncias
negativas prejudicam tanto o individuo quanto a organizacdo. Por isso o autor
defendeu a necessidade de identificar os motivos dessa insatisfacdo e de avaliar a
qualidade de vida no trabalho.

Ao considerar a conjuntura pandémica, Petcu et al. (2021) defende que a
disseminacgao do teletrabalho esta entre os “responsaveis” por aumentar os niveis de
satisfacdo no trabalho. Os efeitos positivos constatados incentivaram que o
teletrabalho deixasse de ser uma medida provisoria e passasse a ser definitivo nas
organizacfes, mesmo apos a queda das medidas restritivas que o impuseram de
forma compulséria. De acordo com Boonen (2002), tais efeitos ja haviam sido
verificados por Kugelmass (1996), que relatou a inexisténcia de evidéncias que
comprovassem insatisfagcdo entre os teletrabalhadores e de motivos para que os
mesmos voltassem ao trabalho presencial.

A relacdo positiva entre teletrabalho e satisfagéo foi constatada também por
Tremblay (2002), especialmente no caso de individuos que realizam o trabalho
remoto voluntariamente. Quando questionados sobre o retorno ao trabalho
presencial, parte dos teletrabalhadores manifestou que refletiria sobre a
possibilidade de parar de trabalhar, outros expuseram que s retornariam ao

escritorio se ndo houvesse outra alternativa, mas que isso afetaria a motivacdo no
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trabalho. Em consonancia estdo Espinoza e Saurez (2020), que também consideram
0 aumento da satisfagéo no trabalho como um dos beneficios do teletrabalho.

Para Pimentel e Kurtz (2021), o teletrabalho foi motivo de importantes ganhos
psicolégicos aos servidores publicos, que apresentaram baixos indices de estresse
em relacdo ao trabalho presencial. Como consequéncia, observou-se um ganho
desejavel ao governo e a sociedade: melhor prestacdo de servicos, maior
produtividade e menores custos aos cofres publicos. No entanto, esse cenéario foi
diferente nos membros de alta gestdo que apresentaram altos niveis de estresse e
desgaste psicolégico, classificados pelos autores como “preocupantes”.

Em seu estudo, Petcu et al. (2021) concluem que o teletrabalho fomenta
quesitos importantes para o alcance da satisfacdo no trabalho ao invés de ser uma
influéncia direta nesta variavel. Dentre as condi¢cdes que proporcionam o aumento
da satisfacdo no trabalho em teletrabalho estariam: maior autonomia,
desenvolvimento de competéncias, horarios de trabalho flexiveis, equilibrio trabalho-
familia e a economia de tempo e dinheiro. Segundo Parada (2019), os fatores que
impulsionam a satisfacdo no trabalho dos teletrabalhadores sao: as funcodes
atribuidas ao cargo, o treinamento fornecido pela empresa, a relacdo com o
supervisor e as condi¢cdes ambientais do local de trabalho

Em contraponto, Petcu et al. (2021) também sugerem que o teletrabalho
possui caracteristicas que desestimulam a satisfacdo no trabalho, tais como a
privacdo de convivio entre colegas e de compartilhamento de experiéncias. O
isolamento social também esta entre os prejuizos do teletrabalho identificados por
Mann, Varey e Button (2000), que encontraram evidéncias de que o trabalho a
distancia provoca a sensacdo de invisibilidade dos teletrabalhadores e de seu
trabalho perante os gestores. Por consequéncia, esta percepcao pode influenciar
negativamente na satisfacdo dos teletrabalhadores e no sentimento de integragéo
dos trabalhadores.

Destaca-se que, tanto o sentimento de isolamento social, quanto de
satisfagédo no trabalho ndo séo estaticos e, conforme Golden e Veiga (2005) sofrem
influéncias de questdes como carga horaria e autonomia nas atividades laborais. A
simples migragéo do trabalho presencial para o teletrabalho pode néo ser suficiente
para indices desejados de satisfacdo e bem-estar no trabalho (GOLDEN; VEIGA,
2005; MARTINS, 2021). Os resultados encontrados por Golden e Veiga (2005)

apontam que, quanto menor a interacdo presencial e maior o nimero de horas
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trabalhadas na modalidade teletrabalho, menor a satisfacdo no trabalho. Portanto,
um sistema de trabalho hibrido seria o mais indicado, de acordo com os autores.

Além dos fatores ja mencionados, existem evidéncias de que o equilibrio
trabalho-familia, o aumento do trabalho ndo pago e a forma como é feita a partilha
deste mesmo trabalho entre os membros da familia sdo elementos que influenciam
na satisfacdo no trabalho (MARTINS, 2021; RAMOS, 2021). Em seu estudo, Ramos
(2021) revela que o trabalho ndo pago permanece sendo assumido em maior parte
pelas mulheres, mas que essa desigualdade, assim como o sexo dos trabalhadores,
nao representa fator significativo na relacdo entre teletrabalho e satisfacdo no
trabalho.

Wheatley (2012) consolida que os responsaveis pelo trabalho ndo pago da
residéncia se consideram satisfeitos com o teletrabalho, apesar do acumulo de
atividades. O excesso de afazeres domésticos estd entre as dificuldades do
teletrabalho relatadas por mulheres, conforme menciona a autora. Ainda assim, as
mulheres indicam maior desejo para permanecer no teletrabalho no futuro e, como
reflexo da pandemia, se mostram mais positivas a essa modalidade. Possivelmente,
porque o teletrabalho se mostrou como um facilitador no equilibrio trabalho-familia
dessas trabalhadoras (BAERT et al., 2020).

Ainda no que diz respeito ao sexo dos entrevistados, Pimentel e Kurtz (2021)
encontraram evidéncias de que o teletrabalho seria mais benéfico aos homens do
que as mulheres. Para o segundo grupo, o teletrabalho geraria maior desgaste
psicolégico, com consequéncias como fadiga, ansiedade, depressao e enfermidades
fisicas, decorrentes da sobrecarga de trabalho (pago e ndo pago), da maior
exposicdo a violéncia doméstica e da falta de lazer e distanciamento fisico-afetivo,
intensificados pelo contexto da pandemia da Covid-19 (PINHEIRO et al., 2020;
PIMENTEL; KURTZ, 2021).

Outro ponto a ser considerado esta nas aspiracdes de carreira. Em seu
estudo, Tremblay (2002) constatou que as mulheres cujas atividades se detinham
em atividades rotineiras e repetitivas e exigiam pouca interacdo se mostraram
satisfeitas com o teletrabalho. No entanto, essa ndao era a mesma realidade
daquelas que possuiam desejos de promocdo e progressao na carreira, que
consideraram fundamental estar visivel no ambiente fisico de trabalho.

Considerando as evidéncias de que as mulheres acumulam de forma mais

intensa as atividades profissionais e domésticas durante o teletrabalho e, ainda
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assim, se mostram satisfeitas no trabalho (TREMBLAY, 2002; TROUP; ROSE, 2012,
WHEATLEY, 2012) e demonstram preferéncia por trabalhar na modalidade (MELLO,
1999; WHEATLEY, 2012; BAERT et al., 2020), este trabalho se prop0e a investigar

a seguinte hipétese:

Hipotese 5: Dentre os servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA, ha

diferencas entre homens e mulheres na preferéncia pelo teletrabalho.

No que diz respeito a relacédo entre teletrabalho e satisfacdo no trabalho, em
seu estudo sobre a percepcao de gestores, técnicos de nivel superior e professores
sobre o home office, Fischer et al. (2020, p. 2) levantaram a seguinte problemaética:
“O home office gera maior satisfacdo no trabalho ou, devido as dificuldades de
gestdo do tempo (conciliar trabalho e atividades domésticas), € visto como uma
forma de precarizagcdo das condigdes laborais?” Como resultado, 64% dos
respondentes avaliaram o teletrabalho (home office) como uma modalidade que
proporciona maior satisfacdo, mesmo que a carga de trabalho requeira uma maior
guantidade de horas para realiza-la.

Em 2021 os autores repetiram a pesquisa com vistas conhecer os avancos e
desafios ap6s um ano da migracdo para o teletrabalho. A proporcdo de
trabalhadores satisfeitos com o teletrabalho aumentou para 73%, resultado
entendido pelos autores como um reflexo da curva de aprendizagem sobre o
trabalhar em casa, apesar da alta intensidade na carga de trabalho.

No Quadro 6 sdo apresentados outros estudos que buscaram identificar a
relacdo entre o teletrabalho e a satisfacdo no trabalho, sob a perspectiva de
individuos de diversos paises. Percebe-se que o maior numero de resultados aponta
para uma relacdo positiva entre essas duas variaveis, ainda que nao se trate de um

consenso entre os trabalhadores.
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Quadro 6 — Levantamento de estudos que relacionam o teletrabalho com satisfagé@o no trabalho

(continua)
Autor(es)/Autora(s) —— .da Amostra Resultados
pesquisa
Reino A pesquisa indicou que os teletrabalhadores possuem maior satisfacao no trabalho, desempenho percebido
Baruch (2000) . 62
Unido € menor estresse.
A pesquisa encontrou evidéncias de uma maior intensificacdo do trabalho no regime flexivel, que incluiu o
. . trabalho remoto, com pontuagBes mais positivas nas medidas de satisfagdo geral no trabalho e
Kelliher e Anderson Reino ; N ~ ~ L
. 37 comprometimento organizacional do que aqueles que ndo possuem padrdes de trabalho flexiveis. Os
(2010) Unido ; - .
trabalhadores remotos relataram que poder de escolha do regime de trabalho contribuiu positivamente para
sua satisfacéo.
Teletrabalhadores relataram maior satisfacdo no trabalho do que trabalhadores presenciais. O autor
Estados . : TR - . :
Morganson (2010) Unidos 749 considera que pesquisas adicionais séo necessarias para entender os mecanismos pelos quais o
teletrabalho se relaciona com a satisfacdo no trabalho.
O teletrabalho associou-se positivamente a satisfacdo no trabalho, e que os usuérios de arranjos formais ou
informais tiveram satisfac@o no trabalho significativamente maior do que funcionérios que nado utilizaram o
teletrabalho. As analises mostraram que os arranjos de teletrabalho formal e informal proporcionam
Troup e Rose (2012) | Australia 856 resultados diferentes para mulheres e homens empregados com filhos, particularmente nas areas de
satisfacdo no trabalho e satisfacdo com a distribuicdo de tarefas de cuidado infantil. Essas distingfes
sugerem que é importante que os locais de trabalho considerem como o tipo de arranjo de teletrabalho
oferecido pode afetar o sucesso e a equidade dos resultados trabalho-familia.
6Utiliza dados do | As evidéncias sugerem gue os teletrabalhadores estdo relativamente satisfeitos com suas rotinas de trabalho
Reino British Household | remunerado, especialmente aqueles que trabalham em casa. Teletrabalhadores domiciliares relatam
Wheatley (2012) . . L . ~ . e S
Unido Panel Survey | maiores niveis de satisfacdo do que outros trabalhadores, sugerindo beneficios consideraveis,
(BHPS)’ especialmente para as maes que trabalham.
Bloom et al. (2015) China 994 Apesar da |nten5|f|ca<;_a_o do trab_alho, 0s niveis de desempenho e satisfacdo no trabalh(_) também
aumentaram e a rotatividade caiu, no entanto, a taxa de promocao por desempenho caiu pela metade.
Reino Utiliza dados do | Foram encontrados indicativos de relacao positiva dos arranjos de trabalho flexivel, incluindo o trabalho em
Wheatley (2017) . . e . z >
Unido BHPS casa, com efeitos positivos na satisfacéo profissional.

7 0 BHPS é uma pesquisa anual de membros adultos (com mais de 16 anos) de uma amostra nacionalmente representativa de mais de 5.000 familias (10.000
individuos) do Reino Unido (BHPS, 2010).
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(concluséo)

Brasil,
Portugal,
Bélgica, Quanto maior a quantidade de dias de pratica do teletrabalho, menor o impacto negativo na satisfacdo dos
Neves (2019) Inglaterra, 64 ~ P ,
EUA colaboradores, com relacéo a presenca da familia e isolamento social.
Canadéa e
Polbnia

De acordo com os autores, a modelagem da curva de crescimento mostrou grandes mudancas no bem-estar
relacionado ao trabalho dos funcionérios, refletidas na diminui¢do do engajamento no trabalho e no aumento
da satisfac@o no trabalho. Os funcionérios que vivem com filhos experimentaram um aumento da satisfagédo

Syrek et al. (2022) Holanda 516 no trabalho antes do inicio da pandemia de coronavirus e durante a pandemia até abril, e uma diminui¢édo de
abril a maio; por outro lado, a satisfagdo no trabalho foi globalmente inferior para os trabalhadores que vivem
sem filhos, mas aumentou ligeiramente a partir de fevereiro e atingiu 0s mesmos niveis que a satisfacdo no
trabalho dos trabalhadores que vivem com filhos em maio

Baca Palomino e Concluiu que o teletrabalho influencia significativamente na satisfacéo profissional dos trabalhadores do

Cebreros Salazar Peru 364 :
setor de Tl no contexto covid-19.

(2021)

Karacsony (2021) Eslovaquia 209 O autor o_bservou uma relagéo positiva entre o teletrabalho e a satisfagdo com trabalho e com o salario e
autonomia laboral

. Constatou relagfes estatisticamente relevantes entre a avaliagédo do teletrabalho e a satisfag&o no trabalho.

Lima (2021) Portugal 149 . : ; . . i o
Ainda, evidenciou o impacto direto da idade dos respondentes na avaliacdo do teletrabalho.
O estudo mostrou uma relacéo positiva da satisfacdo no trabalho em teletrabalho com maiores

Petcu et al. (2021) Roménia 338 competéncias, autonomia e clima organizacional favoravel. Os efeitos do teletrabalho na satisfacdo no
trabalho sdo percebidos de forma diferente entre os sexos.
Os resultados ndo mostraram diferencas entre teletrabalhadores/as em regime presencial, no seu equilibrio

: trabalho-familia, satisfacdo e desempenho no trabalho. Se observou uma correlacdo positiva entre as

Martins (2021) Portugal 265 o Sl o . ~ : .
variaveis equilibrio trabalho-familia, satisfacéo no trabalho e desempenho, mas néo se observou efeito
significativo dessas mesmas varidveis com o teletrabalho.

. Concluiu que o teletrabalho possibilita melhores servigos publicos sem prejuizos na satisfacdo no trabalho e

Pimentel e Kurtz . L ~ ~ -

(2021) Brasil 361 melhores niveis de_e_stresse. Recomendoq estudos para a reducao do estresse no género feminino, nos
cargos de alta administracdo e no setor privado.

Pordelan et al. Ira 16 (qualitativa) e | Como resultado deste estudo, os participantes afirmaram que o teletrabalho para a organizacdo pode ser

(2022)

404 (quantitativa)

eficaz porgue aumenta a satisfacéo no trabalho e o comprometimento dos funcionarios

Fonte: Elaborado pela autora.
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As evidéncias teoricas e empiricas apresentadas no Quadro 6 demonstram a
existéncia de relacdo positiva do teletrabalho com a satisfacdo no trabalho. A
contextualizacéo tedrica, juntamente com os resultados de pesquisas anteriores, foi
utilizada como embasamento para formulacdo da hipotese a seguir, que sera

investigada neste trabalho:

Hipdtese 6: Existe relagdo significativa e positiva entre o teletrabalho e a
satisfacdo no trabalho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA.

A préxima secdo abordara o desempenho no trabalho, que conclui o
referencial tedrico deste trabalho. Além de discorrer sobre o tema, nela serdo
apresentadas evidéncias da relagdo do desempenho com o teletrabalho.

2.4 Desempenho no trabalho

Para conceituacdo de desempenho no trabalho, existem autores que
defendem a existéncia de duas vertentes da literatura, a primeira o considera como
processo de desempenho e a segunda como resultado do desempenho, como é o
caso de Demerouti et al. (2010). De acordo com Bendassolli (2012), “resultado” seria
a consequéncia da avaliacdo de desempenho, que se baseia em verificar o quanto
as acles dos individuos contribuiram para que a organizacdo alcance 0s seus
objetivos, dai 0 posicionamento de que desempenho ndo poderia ser o resultado em
Si.

Este trabalho assumira desempenho no trabalho sob a abordagem de
constructo comportamental, que o define como uma acdo ou conjunto de acodes
realizadas pelo individuo e que contribuem para o alcance dos objetivos
organizacionalmente relevantes (CAMPBELL, 1990; FREITAS; BRANDAO, 2009;
BENDASSOLLI, 2012). Ao analisar o tema, Bendassolli (2012) considera que a
importancia do desempenho esta na habilidade de integrar diferentes caracteristicas
psicossociais, como a individual, a interpessoal e a situacional, em um mesmo
processo.

Freitas e Brandao (2009) entendem que, além do “saber” e “querer fazer” dos
trabalhadores, o suporte organizacional é fundamental para a eficacia no trabalho.

Na percepcdo dos autores, o conceito de desempenho no trabalho é sensivel a
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padrées e normas culturais por sua disposicédo ao juizo de adequacao, eficiéncia e
eficacia das acbes humanas que o constituem. Destaca-se que somente o
comportamento individual, que interfere na realizagdo do trabalho e que é passivel
de mensuracéo, pode ser considerado na avaliacdo de desempenho (CAMPBELL et
al., 1994).

O desempenho no trabalho estd, tradicionalmente, dividido em dois aspectos:
o desempenho da tarefa e o desempenho do contexto (ROTUNDO; SACKETT,
2002). O desempenho da tarefa se reporta a forma com que as ac¢fes individuais
podem, direta ou indiretamente, auxiliar nas questdes técnicas da organizacao
(QUEIROGA, 2009).

Considerado como um constructo multidimensional, Queiroga (2009) propde
gue os componentes do desempenho voltado para a tarefa sejam classificados de
acordo com o modelo de Campbell (1990). No modelo, os componentes estao
divididos em cinco categorias: proficiéncia em tarefa especifica; proficiéncia em
tarefa ndo-especifica de um trabalho; proficiéncia em comunicacao escrita e oral;
supervisao, e gestao/administragao.

No segundo aspecto, denominado como desempenho do contexto, ou
desempenho contextual, estariam as acfes que nao influenciam nas questbes
técnicas, mas que dao o apoio ao desempenho organizacional, social e psicolégico
(QUEIROGA, 2009). Segundo Sonnentag e Frese (2002), o desempenho contextual
€ constituido de comportamentos que auxiliam no bem-estar e bom funcionamento
da organizacdo no presente e que contribuem para melhorias nos processos
organizacionais no futuro. Rodrigues e Gondim (2014) argumentam que O
desempenho satisfatério nas organizacdes publicas ja ndo se fundamenta apenas
na racionalidade e nas habilidades técnicas, por isso a relevancia do desempenho
contextual.

Tido como uma variavel-chave da psicologia organizacional, o desempenho
no trabalho (individual) se mostra como aspecto crucial para as organizacdes, uma
vez que a eficiéncia organizacional € fruto da coadjuvacdo do desempenho dos
trabalhadores (FOGACA; COELHO JUNIOR, 2015). Para Oliveira-Castro, Lima e
Veiga (1996) o desempenho no trabalho repercute da sinergia entre habilidades
individuais, relacdes interpessoais, ambiente e atributos organizacionais.

No que tange a determinacdo do desempenho no trabalho, Constantino

(2019) identificou trés fatores fundamentais. Classificado como fator mais relevante,
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esta a satisfacdo geral, seguido pela autoeficacia e, por fim, a falta de atencéo. Para
o autor, a satisfacdo no trabalho, manifestada no entusiasmo do individuo em seu
dia-a-dia de trabalho, tem como consequéncia positiva a maior autoeficicia,
especialmente na solucdo de imprevistos e maior concentracdo na realizagdo do
trabalho, que contribuem para a melhoria no desempenho individual.

Manter o nivel de desempenho dos trabalhadores é apontado pela OIT (2020)
como uma das principais preocupagfes dos gestores quando se trata do
teletrabalho, ao mesmo tempo que a melhoria do desempenho e dos fatores que o
compdem sdo amplamente citadas na literatura como vantagens do teletrabalho,
como demonstrado no Quadro 1. No entanto, para um bom desempenho no
teletrabalho, Costa (2013, p. 465) indica que seria essencial ao teletrabalhador a
capacidade de “gerir seu tempo e determinar prioridades de maneira adequada”.

Mello (1999) entende que as habilidades ndo sao determinadas pela
modalidade de trabalho e que pessoas que possuem um bom desempenho nas
atividades presenciais, em geral, serdo “bons teletrabalhadores”. A autora indica que
boa capacidade de auto-gestdo do tempo e tarefas, criatividade na solugédo de
problemas e satisfacdo na conclusdo de atividades de forma autbnoma séo
caracteristicas desejaveis ao perfil dagueles que realizardo suas atividades a
distancia. Neste mesmo sentido, Costa (2013) considera que autonomia,
responsabilidade, capacidade de assumir desafios e de responder por si estariam
entre as caracteristicas necessdrias a autoadministracdo do teletrabalhador.

Além do perfil profissional, cabe ressaltar que o teletrabalho possui restrices
para sua utilizacdo, ndo sendo indicado para todas as funcées (CARNEVAL, 2018).
A viabilidade de mensurar o desempenho no trabalho € uma das particularidades do
teletrabalho apontadas por Leite e Lemos (2021).

Para O’Neill et al. (2009), a adaptabilidade de tarefas ao teletrabalho esta
especialmente associada a caracteristicas como baixa complexidade e alta
autonomia, que seriam indicadores passiveis de mensuracdo. Em complemento,
Leite e Lemos (2021) ponderam que a observancia dessas restricdes pelo gestor,
quando da autorizacéo do individuo para realizacdo suas atividades em teletrabalho,
€ de suma importancia, bem como o acompanhamento do teletrabalho e do
desempenho dos teletrabalhadores.

Fischer et al. (2020), em seu estudo sobre a percepcdo de desempenho no

home office, problematizou a possibilidade de manter os mesmos niveis de
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desempenho individual, apesar da distancia fisica entre profissionais e gestores. Os
resultados indicaram altos patamares na percepcdo do desempenho, mesmo no
momento de pandemia, e sinalizaram “um grande potencial para a expanséo do
trabalho em home office para o segmento profissional pesquisado (gestores,
técnicos de nivel superior e professores), com alguma variagao entre setores” (lbid.,
p. 4).

Ao repetir a pesquisa em 2021, Fischer et al. (2021) diagnosticaram que o
desgaste da jornada intensa de trabalho em casa néo refletiu significativamente na
percepcdo de desempenho, que se manteve em alta. Os autores consideram o
home office como uma possibilidade para que produtividade, precisdo e qualidade
do trabalho sejam mantidas ou, até mesmo, expandidas. Em comparacdo aos
trabalhadores presenciais, os teletrabalhadores apresentam niveis maiores e
melhores no desempenho e bem-estar no trabalho, nas relacdes socioprofissionais e
organizacao do trabalho (VILARINHO; PASCHOAL; DEMO, 2021).

De acordo com Baruch (2000) os trabalhadores relatam melhor desempenho
no trabalho realizado a distancia, comparado ao presencial, com aumento da
performance, da eficiéncia, da quantidade e da qualidade do trabalho desenvolvido
em teletrabalho. A intensificacdo do trabalho € sugerida por Kelliher e Anderson
(2010) como um “ato de reciprocidade”, ou seja, uma resposta direta ou indireta dos
individuos ao trabalho flexivel, em que o teletrabalho esté contido.

No Quadro 7 séo elencadas algumas pesquisas que verificaram a relagcao
entre teletrabalho e desempenho no trabalho. Para Passos (2021), a importancia
dos desempenhos individuais esta na sua relagdo com o resultado institucional, uma
vez que seu conjunto determina o desempenho organizacional.

Apesar das evidéncias, a dificuldade em controlar o desempenho dos
teletrabalhadores € um obstaculo comumente apontado pelos gestores (Tung;
Turban, 1996). A relacdo entre teletrabalhadores e chefias também esta entre os
desafios ao desempenho em home office, apesar da alta percepcédo do desempenho
profissional apontada pelos respondentes (FISCHER et al., 2020).
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Quadro 7 — Levantamento de estudos que relacionam o teletrabalho com desempenho no trabalho

Autor(es)/Autora(s)

Local da
Pesquisa

Amostra

Resultados

Baruch (2000)

Reino
Unido

62

Os resultados positivos do teletrabalho denotaram uma
melhor qualidade de vida aos funcionarios envolvidos. A
pesquisa indicou também que os teletrabalhadores
possuem maior satisfagdo, desempenho percebido e
menor estresse.

Major, Verive e
Joice (2008)

Estados
Unidos

863

Os respondentes indicaram uma relacdo positiva do
teletrabalho no seu desempenho no trabalho e a
intencdo de permanecer na organizacéo.

Bloom et al. (2015)

China

994

Apesar da intensificacdo do trabalho, os niveis de
desempenho e satisfacdo no trabalho também
aumentaram e a rotatividade caiu, no entanto, a taxa de
promocéo por desempenho caiu pela metade.

Davidescu et al.
(2020)

Romeénia

220

A combinacdo entre trabalhar em casa e trabalhar no
escritério de uma empresa tem sido considerada uma
solucdo ideal para aumentar o desempenho
organizacional, as relacfes sociais e profissionais, a
aprendizagem e o desenvolvimento pessoal e o nivel
geral de motivacdo no trabalho.

Vilarinho, Paschoal
e Demo (2021)

Brasil

130

Os teletrabalhadores percebem uma relacéo positiva do
teletrabalho com seu desempenho profissional e seu
bem estar no trabalho. A pesquisa apontou o aumento
da produtividade e melhorias na qualidade de vida dos
trabalhadores como beneficios do teletrabalho.

Fonte: Elaborado pela autora.

Observa-se que os resultados relatados no quadro acima evidenciam a

influéncia do teletrabalho na melhoria do desempenho, mesmo que o regime hibrido,

gue combina trabalho presencial e a distancia, tenha sido apontado como ideal em

uma das pesquisas. A partir das referéncias bibliograficas e das pesquisas

apresentadas, formulou-se a hipétese 7 deste trabalho, a saber:

Hipotese 7: Existe relacdo significativa e positiva entre o teletrabalho e o

desempenho no trabalho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA.

Diante o exposto, considera-se concluido o levantamento bibliografico

pertinente ao tema de estudo. Na sequéncia serdo apresentados 0s procedimentos

metodoldgicos que serdo adotados na pesquisa.




3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

No presente capitulo sdo apresentados os procedimentos metodologicos
adotados para responder o problema de pesquisa. Este capitulo esta dividido em
nove secdes. Primeiramente, a pesquisa é classificada e delineada. Na sequéncia,
séo definidos a amostra, o instrumento de coleta de dados e o modelo tedrico, bem
como a técnica de andlise dos dados obtidos e a identificacdo e observagcdo de

outliers. Por fim, sdo abordados os aspectos éticos da pesquisa.

3.1 Classificacdo da pesquisa

Com vistas a atingir o objetivo geral de analisar como o teletrabalho, realizado
durante a pandemia, interferiu na qualidade de vida, na satisfagdo e no desempenho
no trabalho dos servidores técnico-administrativos da Universidade Federal do
Pampa, este trabalho realizou uma pesquisa descritiva de abordagem quantitativa.
Justifica-se a escolha porque, de acordo com Gil (2017), a pesquisa descritiva
tenciona, principalmente, descrever os atributos de uma populagéo ou fendbmeno ou,
ainda, relacionar variaveis. Para o autor, uma das caracteristicas mais marcantes
desse tipo de pesquisa esta no levantamento de dados de forma padronizada, como
€ 0 caso da aplicacéo de questionario.

Em complemento, Andrade (2002) apud Raupp e Beuren (2006) enfatiza que
as pesquisas descritivas buscam observar, registrar, analisar, classificar e interpretar
os fatos sem a interferéncia do pesquisador. No entanto, exigem que pesquisador
possua conhecimento e controle das técnicas, métodos, modelos e teorias que
balizardo a coleta e interpretacdo dos dados, cujo propdésito é certificar a validade
cientifica da pesquisa

Para Lakatos e Marconi (2003), pesquisas de campo quantitativo-descritivas
se baseiam em investigacbes empiricas cujo proposito é delinear ou analisar
caracteristicas de fatos ou fenbmenos, avaliar programas ou isolar variaveis. Para
tanto, métodos formais podem ser adotados como ferramenta de obtencdo dos
dados para apuracao das hipoteses.

Os estudos de verificacdo de hipétese, classificados por Lakatos e Marconi
(2003) como uma subdivisdo das pesquisas quantitativa-descritivas, apresentam
hipoteses explicitas que serdo verificadas no trabalho em questdo. Estas hipoteses

se fundamentam na teoria e, sendo assim, podem derivar da associacdo entre
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variaveis que ndo possuem relacdo causal previamente estabelecida (LAKATOS;
MARCONI, 2003).

Segundo Gil (2002), pesquisa descritiva e exploratéria sdo os tipos mais
comumente utilizados por pesquisadores sociais, cujo ponto focal estd na atuagéo
pratica. No que diz respeito a natureza, o autor detalha que estudos quantitativos
possibilitam a andlise de conteddo a partir de tabelas originadas do tratamento
estatistico dos dados obtidos na aplicacdo dos questionarios (survey). Para tanto,
necesséria a categorizacado dos dados, que significa a organizacdo dos dados pelo
pesquisador de modo a viabilizar conclusdes e a tomada de decisdes a partir destas
informacdes (GIL, 2002).

Como parte inicial da pesquisa descritiva, foi realizada uma pesquisa
bibliografica que teve o propdsito de reunir informagfes para embasamento teorico
da pesquisa, bem como, aprofundar o conhecimento e identificar diferentes
perspectivas e contribuicbes sobre os temas propostos. Para Cervo e Bervian
(1983), este tipo de pesquisa visa compilar contribuicdes existentes a respeito de um
problema que se pretende responder ou acerca de hipoteses que se busca
experimentar.

De acordo com Gil (2002; 2017), a pesquisa bibliogréfica é elaborada com
base em material fisico ou digital previamente publicado, que engloba livros,
revistas, jornais, teses, dissertacdes e publicacdes de eventos, dentre outros. Para o
autor, a principal vantagem desta pesquisa estd em “permitir ao investigador a
cobertura de uma gama de fenbmenos muito mais ampla do que aquela que poderia
pesquisar diretamente” (GIL, 2017, p. 34).

Para o levantamento bibliografico, foram consultados artigos cientificos, livros,
revistas e trabalhos académicos publicados. No processo de selecdo de dados,
utilizou-se algumas palavras-chaves como ‘“teletrabalho”, “qualidade de vida no
trabalho”, “QVT”, “satisfagdo no trabalho”, “desempenho no trabalho”, “servico
publico”, “universidade federal” em portugués e inglés. As bases mais amplamente
utilizadas foram Scielo, Spell, Google Académico, Biblioteca Digital Brasileira de
Teses e Dissertacdes (BDTD) e os catalogos online das bibliotecas da UFPel e da
UNIPAMPA.

Para Lakatos e Marconi (2003), o estudo da literatura pertinente constitui

fonte indispensavel de informacfes. O apanhado de trabalhos relevantes sobre o
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tema de estudo pode auxiliar na planificacdo do trabalho, evitar a repeticdo de erros
e, inclusive, orientar a pesquisa.

Quanto aos procedimentos, realizou-se uma pesquisa de levantamento,
caracterizada por interrogar diretamente as pessoas cujo comportamento se
pretende conhecer (GIL, 2017). Dentre as vantagens deste tipo de pesquisa esta o
conhecimento da realidade de forma direta, econémica e rapida e a possibilidade de
agrupamento dos dados em tabelas, que permite riqueza na analise estatistica (GIL,
2002; SILVEIRA; CORDOVA, 2009)

Considerando o total de servidores TAEs da UNIPAMPA como universo, este
trabalho solicitou informac6es a um grupo significativo de pessoas. Para tanto, a
amostra foi definida através de procedimentos estatisticos detalhados na secédo 3.3.

Segundo Gil (2002), os levantamentos séo entendidos como apropriados para
pesquisas descritivas, cujo principal objetivo € especificar as caracteristicas de
populacdes e fenbmenos. O autor aponta que, ao realizar este tipo de procedimento,
a preocupacdo do pesquisador se concentra em descrever essas caracteristicas
com exatidao a partir do emprego de instrumentos de coleta de dados padronizados,
como € o0 caso de gquestionarios (surveys) ou formularios, que orientam resultados
guantitativos. Neste sentido, esta pesquisa realizou o levantamento de dados
através da utilizacdo de questionario. No intuito de demonstrar significancia, se
concentrou em examinar o desempenho de hipOteses através de analises

estatisticas.

3.2 Delineamento do estudo e design da pesquisa

Este estudo foi desenvolvido em trés etapas, conforme sugerido por Hair et al.
(2013), que séo: formulacdo, execucdo e analise. O processo de pesquisa esta

ilustrado na Figura 1, bem como o detalhamento de cada fase do processo.
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Figura 1 — Fases do processo de pesquisa

Etapa 1 - Formulacéao

*Definicdo do problema, objetivos e apresentacdo da
justificativa

*Revisdo de literatura

*Definicdo dos construtos

Etapa 2 - Execucao

*Definicdo da estratégia de pesquisa
*Populacao-alvo e amostra
*Técnica de coleta de dados
*Desenvolvimento do modelo tedrico

Etapa 3 - Anédlise
*Analise dos dados
*Discussao dos resultados
*Considerac6es finais
*Limitacbes e sugestbes

Fonte: Adaptado pela autora, com base em Hair et al. (2013) e Cavalheiro (2015).

Como € possivel visualizar na Figura 1, a primeira etapa, definida como
formulacdo, abrange a definicho do problema, delimitacdo dos objetivos,
contextualizacdo e justificativa do estudo. Também sdo apresentadas a revisao
bibliografica, estrutura conceitual, enumeracdo dos construtos (fatores latentes
representados por multiplas variaveis) e detalhamento do modelo tedrico. Ressalta-
se que o instrumento de pesquisa também foi elaborado na primeira fase deste
estudo. Para tanto, foram utilizados instrumentos validados anteriormente por outros
autores.

A execucao, abalizada como segunda etapa, compreende a estratégia de
pesquisa, com a determinagdo da populagéo-alvo, da amostra e do procedimento
para coleta de dados. A coleta de dados foi realizada por meio do instrumento
padronizado (questionario) construido na primeira fase, em que 0s construtos ja
delimitados foram observados. Para Hair et al. (2013), a pesquisa de levantamento
(survey) é especialmente adequada quando o estudo exige um numero elevado de
respondentes.

Fonseca (2002, p. 33) define pesquisa de levantamento (survey) como “a
obtencdo de dados sobre caracteristicas, acées ou opinides de um determinado
grupo de pessoas (amostra de uma populacdo-alvo) através de um instrumento de

pesquisa’. Este método compreende um questionario estruturado em que o proprio
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participante responde as informacfes solicitadas com ou sem assisténcia (FINK;
KOSECOFF, 1998; MALHOTRA, 2012).

A definicdo da amostra utilizada na pesquisa foi realizada por conveniéncia,
de forma ndo aleatéria, tendo em vista a quantidade adequada de respondentes que
permita efetivar as analises pretendidas. O calculo amostral, que esta detalhado na
proxima secdo, considerou o tamanho da populacdo-alvo desta pesquisa, 0S
construtos propostos e suas variaveis.

Na terceira etapa, foram realizadas a andlise das informagfes obtidas na
coleta de dados, bem como a interpretacdo dos resultados. Também ocorreram 0s
testes das hipoteses, cujo objetivo foi sanar a questdo norteadora da pesquisa.

Na quarta etapa (Figura 2), realizou-se um pré-teste em uma amostra por
conveniéncia, ndo aleatéria, com o objetivo de validar a eficacia do instrumento de
coleta de dados (HAIR et al., 2013). Nesta pesquisa preliminar foram obtidos 55
guestionarios respondidos por servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA e
todos os resultados se mostraram satisfatorios, desta forma, o questionario foi
validado.

As etapas seguintes constituiram-se da analise dos outliers multivariados e
das estatisticas descritivas. Na sequéncia houve a tabulacdo dos dados, avaliacao
da confiabilidade e validade, teste das hipéteses e demais analises pertinentes ao
estudo.

Por fim, com base nas etapas anteriores, elaborou-se o Produto Técnico e
Tecnologico - PTT, exigido pelo Programa de Pds-Graduacdo em Administracéo
Plblica em Rede Nacional — PROFIAP. No PTT, apresentado no APENDICE F —
Relatério Técnico, estdo contextualizados os resultados obtidos na pesquisa, além
de consideracdes da autora a UNIPAMPA, no intuito de recomendar acdes
alinhadas aos temas abordados neste estudo.

Todas as etapas descritas acima estéo ilustradas na Figura 2, que representa
o design da pesquisa. Nela estdo expostas nove etapas intercaladas e o
detalhamento das técnicas utilizadas em cada uma delas. A figura é inspirada na
adaptacao realizada por Cavalheiro (2015), que incluiu a aprovacao da pesquisa
pelo Comité de Etica e a avaliacdo da banca ao modelo original proposto por
Churchill Jr. (1979). Neste estudo, adicionou-se também a proposta de intervencao e

recomendacao a que se propde este estudo, totalizando 10 etapas.
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Figura 2 — Representacdo esquematica do design da pesquisa

Principais etapas da pesquisa Principais técnicas a serem utilizadas
1. Especificar a construgéo do
instrumento e avaliacdo pela * Reviséo da literatura
banca
2. Gerar amostras dos itens * Avaliacdo qualitativa do instrumento de pesquisa
3. Aprovar no Comité de Etica *Submisséo para avaliagdo
4. Coletar dados (pré-teste) *Pesquisa survey em pré-amostragem

«Analise dos fatores

gatiiiicaRasiucdid s + Analise do Alfa de Crombach

*Pesquisa survey

6. Coletar dados e testa-los < Analise outliers multivariados
« Estatistica descritiva
7. Avaliar a confiabilidade e *Analise fatorial confirmatoria
validade dos constructos «Analise do Alfa de Cronbach
8 Avaler e valfees d el -éE?hse dos indicadores, tais como GFI, NFI, CFl e

9. Testar hipoteses e
desenvolver normas

10. Desenvolver proposta de *Observacéo das relagdes entre os construtos
intervencéo e recomendacao analisados

*Analise da significancia das relacées do modelo

Fonte: Adaptado pela autora, com base em Churchill Jr. (1979) e Cavalheiro (2015).

O modelo de Churchill Jr. (1979) tem sido referéncia para pesquisas de
levantamento em Administracdo, embora, originalmente, se concentre em pesquisas
de marketing. Para Lee e Hooley (2005), este modelo representa um divisor de

aguas em pesquisas desta categoria por aplicar a teoria psicométrica classica.

3.3 Amostra

Populacdo é o termo denominado por Gil (2017, p. 60) como “o numero total
de elementos de uma classe”. O autor destaca que, ja no planejamento da pesquisa,
a definicdo da populacéo a ser estudada com clareza e precisdo é fundamental para
0 alcance dos objetivos desejados. Diante o exposto, a populacdo-alvo deste estudo
€ composta pela totalidade dos servidores técnico-administrativos da Universidade
Federal do Pampa.

Para o calculo da amostra considerou-se que a UNIPAMPA possui 904
servidores técnico-administrativos dos niveis de classificacdo D (nivel médio) e E
(nivel superior) em seu montante de vagas ocupadas. Este quantitativo foi coletado

em 25 de julho de 2022, no Quadro de Referéncia dos Servidores Técnico-
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Administrativos®, sob os cuidados da Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas da
UNIPAMPA.

Tendo a premissa de que a pesquisa seria respondida voluntariamente pelos
servidores, além de se considerar a garantia de anonimato das respostas,
considerou-se como mais adequada a técnica de amostragem nao probabilistica por
conveniéncia. Segundo Malhotra (2001), neste caso, a selecdo das unidades
amostrais fica sob responsabilidade do entrevistador. Para o autor, esta técnica de
amostragem € a mais rapida e menos dispendiosa em funcdo da facilidade de
acesso, de mensuracgao e de cooperacao das unidades amostrais.

Ainda nos termos de Malhotra (2012, p. 555), o tamanho da amostra para a
modelagem de equacOes estruturais (MEE) depende de algumas questbes, que
incluem “a complexidade do modelo, a técnica de estimagao, a quantidade de dados
faltantes, a quantidade de variancia de erro média entre os indicadores ou variaveis
mensuradas e a distribuicdo multivariada dos dados”. De acordo com o autor,
amostras mais numerosas sao exigidas por pesquisas constituidas de mais
construtos ou mais variaveis mensuradas.

Para Lakatos e Marconi (2003), a amostra € um subconjunto selecionado
convenientemente da populacdo-alvo da pesquisa, que devera ser representativa e
suficiente para apoiar as conclusées. Considerando 904 servidores TAES como a
populacdo da pesquisa, realizou-se o processo de amostragem através da equacao
de estimacao de amostras (1) abaixo:

_ (z2xp x §xN)
n= =
e’(N—-1)+z5xp X §

1)

Na equacédo (1) considera-se que n é o tamanho da amostra; z € o nivel de
confianca escolhido, expresso em numero de desvios-padrdo; p € a porcentagem
com a qual o fenbmeno se verifica; q € a porcentagem complementar, que é a
diferenca de 1 — p; N é o tamanho da populacdo e o parametro e € o erro amostral,
maximo permitido.

A partir da delimitacéo do nivel de confianca em 95% e do erro amostral em

4,0%, a amostra final obtida € de 361 servidores TAEs. Para garantir a totalidade da

8 Disponivel em https://sites.unipampa.edu.br/progepe/qrsta/


https://sites.unipampa.edu.br/progepe/qrsta/

60

amostra, calculou-se a aplicacdo de 381 questionarios, considerando-se a
possiblidade de instrumentos preenchidos incorretamente, incompletos ou ilegiveis.

Para que seja possivel a utilizagdo da modelagem de equacgbes estruturais é
essencial o tamanho da amostra. De acordo com Landis, Beal e Tesluk (2000), um
namero de respondentes significativamente maior que o namero de parametros
estimados é necessario para a avaliacdo do ajuste do modelo completo.

Dentre os critérios sugeridos para o tamanho da amostra, Landis, Beal e
Tesluk (2000) sugerem uma propor¢cdo do numero de respondentes por parametro
estimado entre 5:1 e 10:1. O aumento desta propor¢cdo para 15:1 € defendida por
Hair et al. (2013) nos casos em que os dados desobedecem a suposicdo de
normalidade. De acordo com 0s autores, muitas sdo as perspectivas oferecidas no
que diz respeito ao tamanho amostra.

A coleta de dados foi realizada remotamente, através do envio do link do
guestionario para as listas institucionais de e-mails dos servidores TAES, juntamente
com uma breve apresentacdo da pesquisa e do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE). A aplicacédo foi realizada através do plataforma Survio, que é
uma ferramenta que ndo permite a identificacdo do respondente. A garantia de

anonimato do respondente justifica a escolha da plataforma.

3.4 Instrumento de coleta de dados

O instrumento utilizado na coleta de dados foi um questionério adaptado para
0 servi¢o publico e para o contexto pandémico, elaborado a partir de instrumentos ja
validados por outros autores, que mensuram 0S construtos apresentados no
referencial teorico. Trata-se de um questionario autoadministrado, constituido
majoritariamente por itens com escalas que foram assinaladas pelo proprio
respondente. Lakatos e Marconi (2003) conceituam questionario como um
instrumento de coleta de dados composto por perguntas organizadas em série, que
devem ser respondidas sem a presenca do pesquisador.

Como vantagens do questionario, Lakatos e Marconi (2003) apontam a
economia de tempo e viagens, bem como a possibilidade de um elevado nimero de
dados, o alcance simultineo de um maior niamero de pessoas e a maior

abrangéncia geografica. Alem disso, os autores indicam também maior rapidez e
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precisdo nas respostas e aumento da seguranca e liberdade dos respondentes em
participar da pesquisa em razdo do anonimato.

Apds uma breve caracterizacdo dos servidores e da realizacéo do teletrabalho
(home office) durante a pandemia (questdes 1 a 7), o instrumento foi dividido em
cinco secdes. Sao elas: a) qualidade de vida no trabalho; b) satisfacdo no trabalho;
c) desempenho no trabalho; d) perspectivas quanto ao teletrabalho, e e) dados
sociodemograficos e profissionais.

A primeira secdo avaliou a qualidade de vida no trabalho (QVT) dos
servidores TAEs. Para tanto, foi utilizado o instrumento elaborado por Cheremeta et
al. (2011), denominado QWLQ-bref. Este instrumento, composto por 20 itens, é a
versao reduzida do QWLQ-78, de Reis Junior, Pilatti e Pedroso (2011), conforme ja
apresentado no item 2.2 do referencial teorico.

A validacdo de conteudo do QWLQ-78, foi realizada por um especialista
atuante das areas de QV e QVT e, quanto a consisténcia interna, obteve coeficiente
Alfa de Cronbach de 0,92 na aplicacdo piloto. O instrumento final do QWLQ-78,
composto por 78 questbes, “foi capaz de apresentar resultados fidedignos e
representativos quanto a QVT dos colaboradores pesquisados” (REIS JUNIOR;
PILATTI; PEDROSO, 2011, p. 11).

Para a construcéo da versao reduzida do QWLQ-78, Cheremeta et al. (2011,
p. 10) utilizaram a mesma metodologia da OMS para a WHOQOL-bref. As questbes
foram escolhidas com base em sua “correlagdo com o escore global da QVT,
calculado a partir da média entre os quatro dominios do instrumento”.

A QWLQ-bref, composta por 20 itens, apresentou Alfa de Cronbach de
0,9035, que demonstra consisténcia interna maior, inclusive, que o instrumento
original. Segundo os autores, “apresenta propriedades psicométricas e satisfatérias
e resultados fidedignos ao instrumento original” com redugdo de tempo para
aplicacdo da pesquisa e tabulagcdo dos dados. Diante dessas vantagens, este
trabalho optou por utilizar a QWLQ-bref como instrumento de avaliacdo da QVT.

De acordo com Cheremeta et al. (2011), a QVT indica, para além da
gualidade fisica do trabalhador, a sua qualidade mental no trabalho. No Quadro 8
estdo especificados os dominios a que se referem cada uma das questbes do
QWLQ-bref (CHEREMETA et al., 2011, p. 12-13).
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Quadro 8 — Questdes que compdem o0 QWLQ-bref

-~ WL Q- uest. x
Dominio Qbre? aglicado Questao
4 14 Em gue medida vocé avalia o seu sono?
8 23 Em que medida algum problema com o sono prejudica seu
Dominio trabalho® . T - = —
e 17 o Suas necessidades fisiolégicas bésicas sdo satisfeitas
adequadamente?
19 22 Em que medida vocé se sente confortavel no ambiente de
trabalho?
Dominio 2 9 Em que m?dida yocé ayalia sua motivacéo para trabalhar?
psicol6gico 5 11 Como vocé Qvalla sua Ilbgrdade de expresséo no seu trabalho?
9 12 Em que medida vocé avalia o orgulho pela sua profissao?
6 17 Vocé se sente realizado com o trabalho que faz?
Como vocé avalia a qualidade da sua relagcdo com seus
- 10 13 . !
Dominio superiores e subordinados?
pessoal 11 15 Em gue medida sua familia avalia seu trabalho?
15 20 Em que medida vocé é respeitado pelos seus colegas e
superiores?
1 8 Como vocé avalia a sua liberdade pare criar coisas novas no
trabalho?
3 10 Com_o ,vpcé avalia a igualdade de tratamento entre o0s
funcionérios?
7 26 Em que medida vocé possui orgulho da organizagdo na qual
trabalha?
12 27 Em_que ~medida v9c~é esta satisfeito com o seu nivel de
Dominio partLC|pag§o nas de_usoes da emp(esa? _
profissional 13 18 Vocé estd satisfeito com o nivel de responsabilidade no
trabalho?
14 19 Vocé.se ~sente satisfeito com os treinamentos dados pela
organizacao?
16 21 Vocé se sente satisfeito com a variedade das tarefas que
realiza?
18 16 Como vocé avalia o espirito de camaradagem no seu trabalho?
20 o5 O quanto vocé esta satisfeito com a sua qualidade de vida no
trabalho?

Fonte: Adaptado pela autora, com base em Cheremeta et al. (2011, p. 12-13).

No quadro acima, as perguntas foram agrupadas e classificadas por dominio
da QVT, conforme Cheremeta et al. (2011). A terceira coluna indica 0 numero
atribuido para cada questdo no questionario utilizado na presente pesquisa. Desta
forma, a QVT dos participantes foi avaliada através das questdes enumeradas de 08
a 27.

A segunda secéo do instrumento de pesquisa compreende o0s itens para a
verificacdo da satisfacdo no trabalho (ST) dos servidores TAEs da UNIPAMPA
durante o teletrabalho realizado na pandemia. Para tanto, utilizou-se do instrumento
elaborado e validado por Lima (2021), com Alfa de Cronbach de 0,928. Trata-se de
uma adaptacao de Tsui e Schriesheim (1980) e de Abdullah e Ismail (2012).

Como o teletrabalho na UNIPAMPA foi implementado de forma compulséria e

emergencial, optou-se por retirar a questao aberta do instrumento original, que se
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refere as boas praticas de teletrabalho ja concretizadas pela organizacdo. Portanto,
o instrumento a ser aplicado sera composto por 7 (sete) itens.

A terceira secdo do questionario abrange o desempenho no trabalho (DT).
Para avaliagdo do construto foi utilizado o instrumento elaborado pela OMS,
denominado Health and Work Performance Questionnaire (HPQ), que tem como
propésito avaliar os problemas de saude dos trabalhadores e suas interferéncias.

Por ndo ser objeto do presente estudo, as questdes que nao se referem ao
desempenho no trabalho foram suprimidas do questionario que sera aplicado junto
aos servidores TAEs da UNIPAMPA. Sendo assim, o instrumento referente ao
construto “desempenho no trabalho” € composto pelos 10 (dez) itens ja utilizados e
validados anteriormente por Constantino (2019). A integra do HPQ, bem como
publicacdes pertinentes ao instrumento, esta disponibilizada pela Escola de
Medicina de Harvard no site® da instituicéo.

De acordo como Kessler et al. (2003), o HPQ se configura em um instrumento
de autodeclaracao, cujo objetivo € avaliar custos indiretos de doencas no ambiente
laboral. Campos, Marziale e Santos (2013) explicam que esta ferramenta possibilita
coletar informacdes relevantes sobre os problemas de salde dos trabalhadores e
sua relacdo com o desempenho e produtividade no trabalho.

Denominada “perspectivas quanto ao teletrabalho”, a quarta se¢do busca
conhecer o posicionamento dos servidores quanto ao teletrabalho, apdés a
experiéncia durante a pandemia, embora esta secdo ndo esteja relacionada
diretamente a nenhum construto. Além de questdes elaboradas pela pesquisadora,
estdo nesta secdo um item do instrumento ja utilizado e validado por Lima (2021) e
dois itens do instrumento construido e validado por Andrade (2020), cujo objetivo é
avaliar a e-QVT.

Por fim, a quinta se¢cdo é composta por dados sociodemogréficos e
profissionais (DSP) que visam conhecer o perfil dos respondentes. Esta sec¢ao
também foi utilizada para testar a hipétese que envolve o género dos servidores.

Todas as questbes que compuseram 0 questionario desta pesquisa, bem
como o construto a que se referem, estéo descritas no APENDICE A — Construtos,

guestdes e fontes relacionadas ao instrumento de pesquisa proposto. Na sequéncia,

9 Site da Escola Medicina de Harvard: http://www.hcp.med.harvard.edu/hpq
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a integra do instrumento de pesquisa esta presente no APENDICE B — Instrumento

de pesquisa deste trabalho.

3.5 Modelo Teérico

Na presente pesquisa, foram propostos quatro construtos: teletrabalho,
qualidade de vida no trabalho (QVT), satisfacdo no trabalho e desempenho no
trabalho. Com base nisso, sugere-se as seguintes hipéteses a serem investigadas
neste estudo:

Hipotese 1: A qualidade de vida no trabalho possui relacdo positiva com a
satisfacdo no trabalho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA.

Hipotese 2: A qualidade de vida no trabalho possui relacdo positiva com o
desempenho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA.

Hipotese 3: Existe relacdo significativa e positiva entre o teletrabalho e a
qualidade de vida no trabalho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA.

Hipdtese 4: A satisfacdo no trabalho interfere positivamente no desempenho
dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA.

Hipotese 5: Dentre os servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA, ha
diferencas entre homens e mulheres na preferéncia pelo teletrabalho.

HipOtese 6: Existe relagdo significativa e positiva entre o teletrabalho e a
satisfacdo no trabalho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA

HipOtese 7: Existe relacdo significativa e positiva entre o teletrabalho e o

desempenho no trabalho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA.

Todas as hipoteses foram elaboradas a partir do levantamento bibliografico e
das evidéncias empiricas e teéricas que envolvem os construtos delimitados para a

pesquisa. O modelo tedrico proposto neste trabalho pode ser observado na Figura 3.
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Figura 3— Modelo teérico
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Fonte: Elaborado pela autora.

No modelo teérico é possivel observar os quatro construtos da pesquisa:
Teletrabalho, QVT, Satisfacdo e Desempenho. Também s&do apresentadas as
hipéteses testadas pela pesquisa. Dando prosseguimento, o tratamento preliminar

dos dados sera apresentado na proxima secao.

3.6 Tratamento preliminar dos dados

Com o objetivo de obter resultados mais confiaveis, Hair et al. (2013) entende
como necessério que se realize o tratamento dos dados antes da aplicacdo de
técnicas estatisticas multivariadas. Para o autor, a confiabilidade se da pela maior

familiaridade com os dados, pelas suas caracteristicas, e relacdo entre as variaveis.
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De acordo com Malhotra (2001), o primeiro passo para o preparo dos dados é
selecionar os questionarios aceitaveis. Segundo o autor, dentre os motivos para que
um questionario seja inaceitavel, esta a falta de elementos respondidos, o padréo de
respostas que indica a falta de compreensao do respondente ou que 0 mesmo nao
seguiu as instrucbes de preenchimento e respostas com pequena variancia. Sao
eliminados também questionarios devolvidos fora do prazo estipulado para a
pesquisa ou preenchidos por pessoas nao qualificadas para a participacdo também
(MALHOTRA, 2012).

A ferramenta utilizada para aplicacdo do questionario ndo permitia a entrega
de questionarios incompletos ou fora do prazo, portanto, foi realizada a verificacdo
de dados atipicos (outliers) mediante o teste de Hadi. A necessidade desta avaliacao
ocorre porque valores atipicos podem ter uma influéncia significativa na analise de
regressdo, além da possibilidade de dificultar a elaboracdo do modelo mais
adequado ou tendenciar a estimativa de parametros (DANCEY; REIDY, 2006). Teste
de Hadi sdo procedimentos propostos por Hadi e Simonoff (1993) para a
identificacdo de diversos outliers de forma mais eficiente que os métodos

tradicionais.

3.7 Técnicade andlise de dados

A andlise dos dados coletados foi realizada através de estatisticas descritivas
(univariadas), testes de hipoOteses e estatisticas multivariadas. Para tanto, foram
utilizados os softwares SPSS 21.0%®, Amos24.0.0 e Stata/SE 16.1.

Tendo como propdsito a caracterizacdo da amostra e o detalhamento de
cComo as pessoas se comportam acerca de cada um dos construtos deste trabalho,
foram realizados os calculos estatisticos descritivos das variaveis. Dentre esses

calculos estdo média, mediana e desvio padrdo para cada variavel.

3.7.1 Validacao dos construtos e do modelo

A validag&o dos construtos e do modelo tedrico foi realizada pela modelagem
de equacdes estruturais (MEE). A MEE é indicada por Hair et al. (2013) como o
procedimento multivariado mais adequado a ser utilizado na avaliagdo simulténea do

modelo e da relacéo entre variaveis.
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Segundo Landis, Beal e Tesluk (2000), a MEE é uma das técnicas de analise
de dados mais utilizadas em pesquisas organizacionais. Um dos motivos para essa
escolha pelos pesquisadores esta, justamente, na capacidade de verificar, ao
mesmo tempo, o0 ajuste dos modelos de medicdo e estruturais. Os modelos de
medicdo avaliam a relacdo entre as variaveis medidas e 0s construtos a que se
referem, ja os modelos estruturais detalham conexdes entre as variaveis de maior
interesse no estudo e retratam as hipoteses presumidas no estudo (LANDIS; BEAL;
TESLUK, 2000).

De acordo com Hair et al. (2013), a MEE se apoia em dois métodos
multivariados: andlise fatorial e andlise de regressdo multipla. O autor considera
também que a modelagem de equacgfes estruturais se ampara em relacdes causais
entre as variaveis. A forma como o pesquisador encara a intensidade e convicgao
dessa causalidade se sustenta na fundamentacédo teorica do modelo (HAIR et al.,
2013).

3.7.1.1 Escolhado tipo de matriz de entrada

Concluido o modelo estrutural do estudo, foi escolhido o tipo de matriz de
entrada, juntamente com os critérios e processo de estimacédo dos parametros. No
caso de MEE, utiliza-se a matriz de variancia-covariancia, em que ha a preservacao
das escalas, ou a matriz de correlagdo, em que as escalas sao padronizadas. Neste
estudo, foi utilizada a primeira matriz.

A matriz de variancia-covariancia € uma modalidade do método de maxima
verossimilhanca e, segundo Folmer et al. (2010), é mais aconselhada quando
pretende-se validar relacdes causais. Justifica-se a recomendacéo porque, nesse
tipo de matriz, sdo indicadas a variancia e a covariancia de todas as variaveis
observadas da MEE (NEVES, 2018).

3.7.1.2 Processo de estimacao

De acordo com Neves (2018), dentre os beneficios da MEE esta a
possibilidade de trabalhar simultaneamente com estimacdo e mensuragdo, além de
permitir a estimacdo dos efeitos diretos e indiretos de variaveis explicativas sobre
variaveis respostas. Ademais, 0 sucesso das suposicdes esta atrelado ao método de
estimacéo definido (PREARO; GOUVEA, 2011) e & uma série de testes e ajustes até
chegar ao modelo ideal (HARRINGTON, 2009).
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Neste trabalho foi realizado o processo de estimacéo pelo método da Maxima
Verossimilhanca, apontado por Prearo e Gouvéa (2011) como um procedimento
consistente e eficiente. Para tanto, serdo utilizados os softwares Stata/SE 16.1,
Statistical Package for Social Sciences (SPSS) 21.0 e SPSS Amos TM 24.0.

3.7.1.3 Identificacdo do modelo estrutural

Definido o processo de estimacdo, propOe-se a identificagdo do modelo
estrutural. O modelo estrutural é caracterizado por possuir a quantidade adequada
de graus de liberdade para permitir a estimativa dos parametros desconhecidos.
Para sua obtencéo, € necessario que cada construto seja constituido de, no minimo,
trés e, preferencialmente, pelo menos quatro indicadores. (HAIR et al., 2013).

Embora ndo seja definido um limite de itens para cada construto, Hair et al.
(2009) consideram que escalas extensas dao origem a andlises complexas que,
seguidamente, levam a transtornos no fornecimento de evidéncias de
unidimensionalidade. O instrumento de pesquisa proposto para este estudo

apresenta o numero minimo de indicadores em seus construtos.

3.7.1.4 Avaliacdo dos critérios de ajuste

Com o objetivo de avaliar os critérios de ajuste do modelo, verifica-se se o
modelo apresenta estimativas transgressoras, como variancias negativas,
correlagdes entre construtos aproximadas de 1 e erros padrdo excessivamente
elevados. Caso ndo sejam encontradas estimativas transgressoras, procede-se a
avaliacdo da qualidade de ajuste geral do modelo, que indica se o MEE esta
adequado aos dados da amostra (HOYLE, 2012).

De acordo com Neves (2018, p. 16), a qualidade do ajuste indica “o quao bem
um modelo especificado replica a matriz de covaridncia entre as variaveis
observadas”. Para a verificagdo da qualidade do ajuste deste estudo, serdo
aplicados os seguintes indices de ajuste absoluto: Estatistica Qui-quadrado (x?),
Raiz do residuo quadratico médio (RMSR), Raiz do erro quadratico médio de
aproximacdo (RMSEA), indice de qualidade de ajuste (GFI). De acordo com Hair et
al. (2013), estes indices se destinam a verificar a qualidade com que o modelo
reproduz os elementos observados através de uma medida direta.

Em complemento, foram utilizados os seguintes indices de ajuste incremental:

indice de ajuste normado (NFI), indice de ajuste comparativo (CFI), indice de Tucker
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Lewis (TLI). Segundo Hair et al. (2013), estes indices tém o proposito de comparar
o modelo especificado com um modelo alternativo que, geralmente, € um modelo
nulo em que ndo ha correlagéo entre as variaveis.

Com relacdo aos indices de ajuste absoluto, o primeiro a ser detalhado é a
Estatistica Qui-quadrado (x?) que, conforme Hair et al. (2009, p. 569), é “o valor x?
para um modelo resume bem o ajuste a um modelo e, com experiéncia, 0
pesquisador pode fazer julgamentos ponderados sobre modelos com base neste
resultado”. Neves (2018) sugere que a comparacgao das Estatisticas Qui-Quadrado
das razbes de verossimilhanca do modelo observado e do modelo estimado, apesar
da influéncia da amostra, seria uma forma mais objetiva de ajustamento dos
modelos. Neste caso, a significAncia das diferencas entre as matrizes é calculada
mediante o teste de hipétese (HAIR et al.,2013) e, segundo Barrett (2007), para um
bom ajuste do modelo, o resultado desta equacéo deve ser maior que 0,05.

O fato de ser afetado pelo tamanho da amostra € apontado por Hooper et al.
(2008) como uma das limitacbes da Estatistica Qui-quadrado. Uma forma de
contornar este problema é utilizar o qui-quadrado do modelo divido pelos graus de
liberdade (GARSON, 2012 apud CAVALHEIRO, 2015; BYRNE, 2013). No entanto,
ndo ha& consenso na literatura para que este recurso seja aceitavel, enquanto
Schumacker e Lomax (2004) sugerem indices de até 5, para Carmines e Mciver
(1981) este valor deve estar entre 2 e 3. Sendo assim, optou-se por atender a
recomendacdo de Hooper et al. (2008), que considera aceitaveis valores da razao
de qui-quadrado pelos graus de liberdade entre 1 e 5.

O segundo é a Raiz do residuo quadratico médio (RMSR), que é a raiz
quadrada da média dos residuos quadrados, explicada por Hair et al. (2009) como
uma meédia dos residuos entre termos individuais observados e estimados de
covariancia e variancia. Schneider (2017, p. 46) detalha que “quando covariancias
sdo empregadas como entrada, RMSR é a covariancia residual média e ainda é
expressa em termos do dominio de escala de medigbes”. Considerando que o
RMSR igual a zero indica o ajuste de modelo perfeito, sdo desejaveis valores
menores que 0,05, conforme sugerido por Hooper et al. (2008). No caso de amostra
superior a 250, Hair et al. (2009) considera aceitaveis RMSR com valores inferiores
a 0,08. Sendo assim, este estudo adotou o indice padréo de 0,08 para 0 RMSR.

O proximo indice € a raiz do erro quadratico meédio de aproximacdo (RMSEA),
que segundo Hair et al. (2013), indica o0 ajuste de um modelo a uma populacéo e
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nao somente a amostra utilizada para estimativa. Além de assinalar que valores
mais baixos de RMSEA indicam melhor ajuste, o autor complementa que o valor
considerado como indicador de um “bom” RMSEA é polémica. Enquanto Hair et al.
(2009) considera aceitaveis valores inferiores a 0,10 para o RMSEA, Hooper et al.
(2008) sugere a maxima de 0,05 para que um modelo seja classificado como bem
ajustado. Ja para Mardco (2014), RMSEA com indice de confianca (IC) a 90% com
limite superior de 0,10 indica um ajustamento razoavel, enquanto um ajustamento
muito bom possui o limite superior de 0,05. Este estudo adotou valores de RMSEA
inferiores ou iguais a 0,05 como ideais, no entanto, aceitou valores de até 0,10.

Por fim, tém-se o indice de qualidade de ajuste (GFl), tido por Hair et al.
(2013) como uma primeira tentativa de elaborar uma estatistica de ajuste com menor
sensibilidade ao tamanho da amostra. Considerando que, quando o valor
encontrado para GFI € igual a 1, o ajuste esta perfeito, Hooper et al. (2008) e Byrne
(2013) sugestionam que o GFI seja de, no minimo, 0,95. Neste sentido, Leal (2018)
indica uma escala para o GFl em que igual ou superior a 0,95 é 6timo, entre 0,9 e
0,95 é bom, entre 0,8 e 0,9 é toleravel e abaixo de 0,9 é ruim. Para o GFl, valores
acima de 0,95 foram considerados satisfatorios neste estudo.

Quanto aos indices de ajuste incremental, o primeiro € o indice de ajuste
normado (NFI), conceituado por Hair et al. (2009, p. 570) como “uma proporgao da
diferenca no valor y2 para o modelo ajustado e um modelo nulo dividida pelo valor
x?para o modelo nulo”. Semelhante ao indice anterior, ndo ha um consenso entre os
valores aceitaveis para o NFI, que variam entre 0 e 1. Enquanto Hair et al. (2009)
considera que valores acima de 0,90 sdo aceitaveis, Hooper et al. (2008) e Byrne
(2013) sugerem que, para ser satisfatério, o NFI deve estar acima de 0,95. Na
escala sugerida por Leal (2018), valor igual ou superior a 0,95 é 6timo, entre 0,9 e
0,95 € bom, entre 0,8 e 0,9 é toleravel e abaixo de 0,9 é ruim. NFI igual a 1 indica
um ajuste perfeito do modelo. Para o NFlI, valores acima de 0,95 foram considerados
satisfatorios neste estudo.

O proximo é o indice de ajuste comparativo (CFl), considerado por Hair et al.
(2009), como uma evolucéo do indice de ajuste normado (NFI), se destina a explicar
a proporcdo da covariancia entre as variaveis observadas (LEAL, 2018). Conforme
Leal (2018), o CFI compara o ajustamento do modelo basal com graus de liberdade.
Assim como nos anteriores, os valores deste indice se situam entre 0 e 1, sendo que

0 ajuste perfeito € indicado pelo GFl igual a 1. Leal (2018) prop6e que o GFl igual ou
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superior a 0,95 seja considerado 6timo, entre 0,9 e 0,95 bom, entre 0,8 e 0,9
toleravel e abaixo de 0,9 ruim. Para o CFIl, valores acima de 0,95 foram
considerados satisfatorios neste trabalho.

O dltimo indice a ser utilizado neste estudo é o de Tucker Lewis (TLI). Para
Hair et al. (2009, p. 570), “o TLI antecede o CFl e é conceitualmente semelhante, no
sentido de que também envolve uma comparacdo matematica de um modelo teérico
de mensuragao especificado com um modelo nulo de referéncia”. Conforme Byrne
(2013) os valores de TLI podem ser superiores a 1, o que pode gerar dificuldades
em sua interpretacao.

Nesse sentido, de acordo com Hair et al. (2009), quanto mais proximo a 1 for
o TLI, melhor o ajuste do modelo. O autor considera satisfatérios valores superiores
a 0,9, no entanto Hooper et al. (2008) entende que este indice deve ser de, no
minimo, 0,95. Para Leal (2018), considera-se um 6timo ajustamento quando o valor
de TLI igual ou superior a 0.95, bom entre 0.9 e 0.95, toleravel entre 0.8 e 0.9 e ruim
se for inferior a 0,8. Para o TLI, valores acima de 0,95 foram considerados
satisfatorios neste estudo.

3.7.1.5 Avaliacdo da significancia dos coeficientes estimados

A significancia dos coeficientes estimados € outra medida relevante na
avaliagao do modelo de mensuracédo e do modelo estrutural. O teste “t” dos valores
obtidos deve ser efetuado para verificar se as cargas fatoriais ou os coeficientes
serdo consideraveis, a um nivel de confianca de 95%. Para Hair et al. (2009), a
validacdo do modelo pela andlise fatorial confirmatéria permite que o pesquisador
conheca qudo bem os coeficientes estimados se aproxima de dados verdadeiros.
Desta forma, segundo o autor, € possivel confirmar ou rejeitar o modelo pré-
concebido.

Na analise fatorial confirmatoria, além da significancia estatistica dos
coeficientes, Hair et al. (2009) sugere que seja observada a magnitude da carga
fatorial, cujo valor desejavel é igual ou superior a 0,7. No entanto, valores a partir de
0,5 ja sdo considerados aceitaveis. Sendo assim, foram suprimidas do modelo

variaveis que apresentem carga fatorial menor a 0,5.
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3.7.1.6 Avaliacdo da unidimensionalidade do construto

Hair et al. (2009) considera a avaliacdo da unidimensionalidade do construto
criticamente importante em modelos constituidos por dois ou mais construtos. O
objetivo desta avaliacdo € confirmar se um conjunto de itens representam apenas
um construto ou se referem a um conjunto subjacente (CAVALHEIRO, 2015). O
autor propde que esta avaliagdo seja realizada a partir da identificagdo dos residuos
padronizados relativos aos indicadores de cada variavel. Construtos que apresentem
residuos padronizados elevados podem indicar serem inadequados, ou seja, que

nao sao unidimensionais.

3.7.1.7 Avaliagdo da confiabilidade e precisédo do construto

A confiabilidade é citada por Pasquali (2009) como um dos principais critérios
para que um instrumento seja classificado como “de qualidade”, isto porque se
refere a sua precisdo. Hair et al. (2009) considera que a confiabilidade tem como
propoésito garantir que as respostas sejam relativamente uniformes por periodos de
tempo, de forma que permitam uma tomada de decisdo confiavel e a qualquer
instante. Ndo ha consenso quanto ao tempo ideal entre as avaliacbes (CUNHA,
2016).

Para apreciacdo da confiabilidade dos construtos, sugere-se a utilizacado do
coeficiente de Alfa de Cronbach e do indice de confiabilidade Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO). Apontado como a medida mais amplamente utilizada, o Alfa de Cronbach
valida qudo homogéneos estdo os itens da escala de um construto (HAIR et al.,
2013). Para Hair et al. (2013), ao analisar o Alfa de Cronbach € importante
considerar sua relacdo positiva com o numero de itens da escala, visto que
aumentar o numero de itens aumenta também o valor da confiabilidade.

Hair et al. (2009) e Kaiser (1974) sugerem 0,5 como o valor minimo aceitavel
para o KMO. Hair et al. (2013) indica como satisfatorios para qualquer indice de
confiabilidade, valores superiores a 0,7, quando em pesquisas em geral. Para
pesquisas exploratérias, considera-se aceitaveis valores a partir de 0,6. Ressalta-se
que valores muito elevados, a partir de 0,95, indicam que todos as variaveis estao

medindo o0 mesmo fendmeno e, portanto, ndo sao desejaveis (PASQUALI, 2009).
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3.7.1.8 Teste de hipoteses

Para os testes de hipoteses 1, 2, 3, 4, 6 e 7 utilizou-se a modelagem de
equacdes estruturais. A excecdo foi para a hipotese 5, em que foi utilizado o teste t
de diferenca de média.

No teste t de diferenca de média, foram comparados os géneros dos
servidores (feminino e masculino). Para determinar se o teste t € homocedastico ou

heterocedastico, realizou-se um teste para igualdade de variancias.

3.8 lIdentificacdo e observacédo de outliers

Dentre o0s recursos da plataforma Survio é possivel configurar a
obrigatoriedade de resposta nas questbes do instrumento de pesquisa, que néo
permite que seus respondentes avancem no questionario sem a escolha de uma
resposta. Ao final da coleta de dados, obteve-se 401 questionarios respondidos por
servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA.

A deteccdo e supressdo de outliers multivariados foi conduzida através do
Teste de Hadi, para o qual foi utilizado o software Stata/SE 16.1. 0. Ao fim da
verificacdo, foram eliminados 12 outliers que apresentaram valores superiores a 10
no teste de distancia de Hadi. Apdés a exclusdo, observou-se o total de 389
respostas vdlidas, consideradas na andlise de dados. Na proxima secdo sao

apresentados 0s aspectos éticos aos quais a presente pesquisa foi submetida.

3.9 Aspectos éticos da pesquisa

Com vistas a atender os aspectos éticos da pesquisa, o projeto deste estudo
foi encaminhado para andlise e aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da
Faculdade de Medicina da UFPel sob o n° CAAE 65237922.7.0000.5317. Ressalta-
se que o questionario (APENDICE B — Instrumento de pesquisa) e o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (APENDICE C — TCLE) atendem aos preceitos
éticos de pesquisa em seres humanos, dispostos pela Resolu¢cdo CNS n° 466, de 12
de dezembro de 2012.

O anonimato dos participantes e a confidencialidade dos dados informados
foram garantidos nesta pesquisa, por isso, o TCLE foi disponibilizado aos servidores

juntamente com o instrumento de pesquisa. Todos os servidores convidados para



74

participar do levantamento de dados foram informados de que a participacdo era
voluntaria e de que poderiam interrompé-la a qualquer momento, sem necessidade
de justificativa.

Através de um Termo de Confidencialidade (APENDICE D — Termo de
Confidencialidade), a utilizacdo Unica e exclusiva dos dados obtidos para a
execucdo desta pesquisa foi assegurada pela pesquisadora responsavel, que se
comprometeu também a preservar o anonimato dos sujeitos na divulgacdo dos
resultados. Além disso, a realizacdo da pesquisa ha UNIPAMPA e a utilizacdo das
listas institucionais de e-mails dos servidores foram autorizadas através de Termo de
Anuéncia assinada pelo Pré-Reitor de Gestdo de Pessoas da instituicdo, Prof.
Edward F. C. Pessano (APENDICE E — Carta da anuéncia da instituico pesquisada

e parecer de aprovacdo no Comité de Etica em Pesquisa).



4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste capitulo sdo apresentados os resultados obtidos na presente pesquisa,
cujo objetivo foi analisar a qualidade de vida, a satisfacdo no trabalho e o
desempenho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA, durante o
teletrabalho compulsério na pandemia da Covid-19. Em um primeiro momento,
identificou-se o perfil dos participantes da pesquisa e, na sequéncia, foram
apresentadas a validacdo individual e a confiabilidade dos construtos. Dando
continuidade, foram relacionados os construtos de acordo com o modelo proposto e
apresentada a sintese dos resultados da pesquisa. Com base nestas constatacdes,
fez-se a proposta de intervencado e recomendacao.

O levantamento dos dados ocorreu durante os meses de novembro e
dezembro de 2022, exclusivamente em meio digital, através da plataforma Survio®©.
O fato de néo identificar os participantes de forma alguma e, assim, garantir o seu
anonimato, foi um dos critérios de escolha da plataforma, que também se mostrou
bastante intuitiva e visualmente agradavel.

A pesquisa foi divulgada por meio de convite enviado ao publico-alvo atraves
das listas institucionais de e-mails dos servidores da UNIPAMPA, reforcado através
das redes sociais (Facebook e Instagram) e de aplicativo de mensagens
instantaneas (WhatsApp). A utilizacédo destas listas foi autorizada pelo Pré-Reitor de
Gestéo de Pessoas (PROGEPE) da instituicao.

Com o propdsito de tornar o convite mais atrativo e concentrar todas as
informacd@es iniciais, elaborou-se uma imagem (card) que foi amplamente divulgada
aos servidores. Este card (Figura 4) continha o nome da pesquisa, publico alvo,
tempo médio de preenchimento, link e QR Code para acesso ao questionario. O
tempo meédio de 5 a 10 minutos foi obtido através do pré-teste com 55 servidores da

universidade.

10https://www.survio.com/
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Figura 4 — Card da pesquisa

TU TRABALHAS NA UNIPAMPA?

Entdo venha participar desta pesquisal

Teletrabalho compulsério: Uma andlise da
qualidade de vida, satisfacdo e desempenho
no trabalho dos servidores da UNIPAMPA
durante a pandemia da Covid-19

QUEM? —
Servidores da UNIPAMPA o il
ervidores da I
(TAES e docentes) {ﬁw}%‘g
QUANTO TEMPO? :.':-;%u.
5 a 10 minutos e
como? =
Acesse o link ou 0 QR Code Participe!

https://tinyurl.com/profiap

Fonte: Elaborado pela autora.

Ao fim do periodo de aplicacdo da pesquisa, obteve-se o total de 401
questionarios respondidos por servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA,
publico-alvo deste estudo. Na proxima secdo sao apresentadas as analises

realizadas a partir deste levantamento.

4.1 Perfil dos participantes

A populagédo deste estudo s@o os servidores técnico-administrativos da
UNIPAMPA e, apos a eliminacdo dos outliers multivariados, foram consideradas 389
respostas validas para a identificacdo do perfil dos participantes. O detalhamento
das questdes, que abrangem as variaveis de género, estado civil, agregado familiar

e escolaridade, se encontra na Tabela 1.
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Tabela 1- Perfil dos participantes da pesquisa, segundo as variaveis: género, estado civil, agregado
familiar e escolaridade

Qui Quadrado

Variaveis Frequéncia Proporcéo Sig.
Género
Feminino 218 56,04% 0,024
Masculino 171 43,96%
Estado Civil
Casado ou unido estavel 255 65,55%
Solteiro 105 26,99%
Divorciado 19 4,88% 0.000
Separado 5 1,29%
Vilvo 5 1,29%
Agregado Familiar
Vivo sozinho(a) 52 13,37%
2 ou mais adultos ndo idosos 119 30,59%
2 ou mais adultos, pelo menos 1 idoso 52 13,37% 0.000
1 adulto com crianca dependente 42 10,80%
2 ou mais adultos com 1 crian¢a dependente 77 19,79%
2 ou mais adultos com 2 ou mais crian¢as dependentes 47 12,08%
Escolaridade
Ensino Médio 4 1,03%
Ensino Superior 54 13,88%
Especializagio 180 46,27% 0.000
Mestrado 121 31,11%
Doutorado 30 7,71%

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao analisar os dados da tabela acima, constatou-se que, dentre o0s
participantes da pesquisa, 218 sdo servidores técnico-administrativos do sexo
feminino (56,04%), 65,55% estdo casados ou em unido estavel e 85,09% possuem
pés-graduacdo em nivel de especializacdo, mestrado ou doutorado. Quando
guestionados sobre agregado familiar, 30,59% dos participantes responderam que
em seu lar vivem 2 ou mais adultos ndo idosos.

Com o objetivo de verificar se existe uma diferenca estatisticamente
significativa entre as categorias de cada variavel foi aplicado o teste Qui-Quadrado
(p). Em quase todas as variaveis da Tabela 1 esta analise revelou um resultado
muito significativo, com valor de p igual a 0,000, a excec¢do foi para a variavel
género, cujo valor obtido para p foi de 0,024. No entanto, considerou-se que um
valor de probabilidade inferior a 0,05 permite rejeitar a hipotese nula (HO) de que néao

ha diferenca entre as proporcdes de género.



78

Na Tabela 2 sdo apresentados o ano de ingresso e jornada de trabalho dos
participantes da pesquisa e, também, se ocupavam cargo de gestdo na instituicao

durante a pandemia da Covid-19.

Tabela 2 — Ano de ingresso, jornada de trabalho semanal e cargo de gestdo durante a pandemia da
Covid-19

Variaveis Frequéncia Proporgéo Qui Quadrado

Sig.
Ano de ingresso na UNIPAMPA
2006 21 5,40%
2007 27 6,94%
2008 8 2,06%
2009 0 0,00%
2010 91 23,39%
2011 30 7,71%
2012 15 3,86%
2013 42 10,80%
2014 50 12,85% 0.000
2015 26 6,68%
2016 14 3,60%
2017 13 3,34%
2018 15 3,86%
2019 16 4,11%
2020 5 1,29%
2021 12 3,08%
2022 4 1,03%
Jornada de trabalho semanal
20 horas 2 0,51%
21 horas 1 0,26%
25 horas 1 0,26% 0.000
30 horas 121 31,11%
40 horas 264 67,87%
Cargo de gestéao
Funcéo Gratificada (FG) 95 24,42%
Cargo de Dire¢éo (CD) 14 3,60% 0.000
Na&o fui titular de cargo de gestéo 280 71,98%

Fonte: Dados da pesquisa.

Através dos dados da Tabela 2 é possivel identificar que participaram da

pesquisa servidores técnico-administrativos ingressantes desde 2006, ano do inicio
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de funcionamento da UNIPAMPA?, até 2022, quando foi realizado o levantamento
de dados. No entanto, observou-se que a maioria ingressou nha instituicdo no ano de
2010 (23,39%), realizava jornada de 40 horas semanais durante a pandemia
(67,87%) e ndo era titular de cargo de gestdo (71,98%) neste mesmo periodo. Dos
servidores titulares de cargo de gestéo, 24,42% estavam em funcao gratificada. Para
todas as variaveis analisadas nessa tabela, o Qui-quadrado associado (p) é igual a
0,000. Esse valor indica uma forte associagdo entre as categorias de cada variavel e
a distribuicdo observada nos dados. Na sequéncia, a Tabela 3 caracteriza a

modalidade de trabalho realizada durante a pandemia da Covid-19.

Tabela 3 — Modalidade de trabalho durante a pandemia da Covid-19 e quantidade de horas em
teletrabalho

Qui
ariave ategoria requéncia roporgao uadrado
Variavel C i F énci P a Quadrad
Sig.
Totalmente em teletrabalho (sistema de 279 69.92%
Durante a trabalho completamente remoto)
. Parcial ou Hibrido (sistema que conjuga o
pa.”dem'f"" COMO  trabalho presencial e remoto) 114 29,31% 0.000
foi a realizagao Totalmente presencial (sempre nas
do seu trabalho? . nte presencial { P 2 0,51%
instalacdes da instituicdo)
N&o trabalhou durante a pandemia 1 0,26%
Em media 0 a8 horas 57 14,65%
semanal, quantas
horas do seu 9 a 16 horas 33 8,48%
trabalho foi
realizado em 17 a 24 horas 31 7,97% 0.000
teletrabalho
(home-office) 25 a 32 horas 59 15,17%
durante a .
pandemia? 33 horas ou mais 209 53,73%

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a modalidade de trabalho, 69,92% dos servidores técnico-
administrativos exerciam suas atividades totalmente em teletrabalho durante a
pandemia da Covid-19, enquanto 29,31% desempenhavam seu trabalho em sistema
parcial ou hibrido. Em consonéancia, a grande maioria declarou ter realizado 33 ou
mais horas semanais em teletrabalho durante a pandemia (57,73%), ainda que
14,65% dos entrevistados tenham realizado, no maximo, 8 horas semanais de
atividades em teletrabalho no mesmo periodo. A analise estatistica utilizando o teste

Qui-Quadrado revelou um resultado muito significativo para todas as variaveis

11 Embora a criacdo da UNIPAMPA tenha sido homologada através da Lei n° 11.640/2008, a
instituicdo comecou suas atividades em 2006, sob a tutela da UFPel e da Universidade Federal de
Santa Maria (UFSM).
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analisadas nesta etapa, com valores de p igual a 0,000. Dando continuidade a
analise, na Tabela 4 apresenta-se a opinido dos servidores sobre o teletrabalho

compulsorio.

Tabela 4 — Opinido dos servidores sobre teletrabalho realizado durante a pandemia, segundo as
variaveis: aprovacao e adequacao

Qui
Variavel Categoria Frequéncia Proporcdo Quadrado
Sig.
Vocé gostou de realizar as Gostei muito 154 39,59%

)ce g Gostei 124 31,88%
atividades em teletrabalho Neutro a1 10.54% 0.000
(home office) durante a N0 gostei 64 16,45% '

o ,
pandemia’ Odiei 6 1.54%
Vocé considerou adequado Completamente adequado 195 50,13%
realizar as atividadesqem Adequado 147 31,79%
0,
teletrabalho (home office) :\rlgtjjtgc)qua do ig 22302 0.000
- ,
durante a pandemia’ Completamente inadequado 1 0,26%

Fonte: Dados da pesquisa.

Para avaliar a opinido dos servidores em relacdo ao teletrabalho realizado
durante a pandemia, considerou-se as variaveis "aprovacdo" e "adequacao”, cujas
questdes estdo discriminadas na Tabela 4. A variavel aqui denominada “aprovagao”
faz mencéo se o servidor gostou de realizar as atividades em teletrabalho (home
office) durante a pandemia, enquanto a “adequacgao” visa identificar se o servidor
considerou adequado realizar as atividades em teletrabalho (home office) no mesmo
periodo. Através da analise dos dados destas variaveis, buscou-se compreender
como os servidores se sentiram em relac@o ao teletrabalho compulsoério.

No que diz respeito a aprovacdo, a maioria dos servidores (71,47%) declarou
gue "Gostou muito" ou “Gostou” de realizar as atividades em teletrabalho durante a
pandemia, ao mesmo tempo que 10,54% dos servidores mantiveram uma posi¢cao
"Neutra”, ndo expressando uma opinido claramente positiva ou negativa. Em
contrapartida, uma proporgao significativa de 16,45% respondeu que "Nao gostou”
de realizar o teletrabalho e 1,54% afirmou ter "Odiado" a experiéncia

Em relacéo a adequacédo, a maioria dos servidores (87,86%) considerou que
a realizacao das atividades em teletrabalho durante a pandemia foi “Completamente
adequada” ou “Adequada”, ao passo que uma parcela de 6,94% manteve uma
posicdo neutra. Por outro lado, 4,88% consideraram o teletrabalho "Inadequado” e

uma propor¢ao minima de 0,26% o considerou "Completamente inadequado”.
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Os achados demonstram que uma parte significativa dos servidores gostou de
realizar as atividades em teletrabalho durante a pandemia e considerou essa forma
de trabalho adequada. No entanto, também é importante ressaltar que uma parcela
nao insignificante ndo aprovou ou néo considerou o teletrabalho adequado, mesmo
gue em contexto pandémico. Entender os fatores subjacentes a essas opinibes é
fundamental para promover a satisfacdo e o bem-estar dos servidores que se
mantém em regime de teletrabalho na instituicdo ap6s a pandemia. Na Tabela 5, os
dados apresentados caracterizam a opinido dos servidores sobre o teletrabalho fora

do contexto de pandemia.

Tabela 5 — Opinido dos servidores sobre teletrabalho fora do contexto de pandemia, segundo as
variaveis: possibilidade de realizacéo e preferéncia

Qui
Variavel Categoria Frequéncia Proporcdo Quadrado
Sig.
Fora do contexto de Nunca 7 1,80%
pandemia, sua fungéo Quase nunca 31 7,97%
pode ser desempenhada Por vezes 82 21,08% 0.000
fora das instalacdes Quase sempre 119 30,59%
habituais da instituicdo?  Sempre 150 38,56%
Totalmente em teletrabalho
(sistema de trabalho 132 33,93%
Fora do contexto de completamente remoto)
pandemia, qual seu Parcial ou Hibrido (sistema que 0.000
modelo de trabalho conjuga o trabalho presencial e 189 48,59% '
preferencial? remoto)

Totalmente presencial (sempre

0,
nas instalacdes da instituic&o) 68 17,48%

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme exposto na tabela acima, a opinido dos servidores sobre o
teletrabalho fora do contexto de pandemia foi analisada sob duas variaveis:
"possibilidade de realizacdo" e "preferéncia" em relagcdo a modalidade de trabalho. A
"possibilidade de realizagdo" busca avaliar se, em situacdo normal, o servidor
considera viavel desempenhar suas fungbes fora das instalagbes habituais da
instituicdo. A "preferéncia” tem como abjetivo avaliar qual é o regime de trabalho
eleito pelo servidor em um cenario sem pandemia.

Em relacdo a possibilidade de realizagdo, uma pequena parcela dos
servidores (9,77%) respondeu que "Nunca" ou “Quase nunca” poderia realizar suas
atividades profissionais fora das dependéncias da UNIPAMPA. Por outro lado, a
maioria dos servidores apresentou respostas mais positivas, com 51,67% indicando

que "Por vezes" ou “Quase sempre” poderiam desempenhar suas fungdes fora do
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local habitual, enquanto uma proporcao significativa de 38,56% respondeu que
“Sempre” poderia desempenhar suas funcées remotamente.

Quanto a preferéncia, 33,93% dos servidores optaram pelo modelo
"Totalmente em teletrabalho”, o que significa que eles desejam um sistema de
trabalho completamente remoto, sem a necessidade de estar fisicamente presente
nas instalacées da instituicdo. Por sua vez, quase metade dos servidores (48,59%)
demonstraram preferir o modelo "Parcial ou Hibrido", que conjuga teletrabalho com
trabalho presencial. Por fim, 17,48% dos servidores manifestaram a preferéncia por
um modelo "Totalmente presencial’, ou seja, optaram por realizar todas as
atividades profissionais nas instalacées da instituicao.

Os resultados apontam que a grande maioria dos servidores percebe a
possibilidade de realizar suas fungbes fora das instalacdes habituais como algo
comum ou frequente. No entanto, no que se refere a preferéncia pelo modelo de
trabalho fora do contexto de pandemia, a diversidade de opinides € evidente.
Enquanto a maioria dos servidores se mostra favoravel ao teletrabalho total ou
parcial, uma parcela significativa dos respondentes demonstra a preferéncia pelo
trabalho presencial em tempo integral. Estas informacdes revelam a importancia de
considerar diferentes arranjos de trabalho que contemplem as necessidades e
expectativas dos servidores e podem ser relevantes a gestdo da UNIPAMPA para o
planejamento e manutencdo de politicas de trabalho flexiveis na instituicdo, como é
0 caso do teletrabalho possibilitado pelo PGD. Na préoxima se¢do sdo apresentadas
as estatisticas descritivas das varidveis correspondentes aos construtos deste

estudo.

4.2 Estatistica descritiva das variaveis dos construtos

ApoOs analise do perfil dos participantes e das opinides dos servidores quanto
ao teletrabalho durante a pandemia da Covid-19 e fora do contexto pandémico,
nesta secado busca-se avaliar as estatisticas descritivas das variaveis de cada
construto desta pesquisa: qualidade de vida no trabalho (QVT), satisfacdo no
trabalho (ST) e desempenho no trabalho (DT).

Para cada construto foi elaborada uma tabela que apresenta as estatisticas
descritivas das variaveis da escala, incluindo a média, a mediana e o desvio padrao

de cada questdo, bem como a frequéncia observada para cada alternativa de
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resposta. Como forma de facilitar a visualizacdo, as escalas utilizadas no construto
estdo detalhadas ao final da tabela correspondente. Na Tabela 6 evidenciam-se as

estatisticas descritivas das variaveis correspondentes ao construto QVT.

Tabela 6 — Estatisticas descritivas das variaveis da escala Qualidade de Vida no Trabalho

(continua)
. Frequéncia observada para
Variavel Média Medi-  Desv. cada alternativa*
ana Pad.

1 2 3 4 5

8. Como vocé avalia a sua liberdade

para criar coisas novas no trabalho 3,4447 3 1,0746 20 45 137 116 71
durante a pandemia?

9. Em que medida vocé avalia sua

motivagdo para trabalhar durante a 3,4910 4 1,0760 22 40 122 135 70
pandemia?

10. Como vocé avalia a igualdade de

tratamento entre os servidores durante  3,0977 3 1,1332 42 67 130 111 39
a pandemia?

11. Como vocé avalia sua liberdade de

expressdo no seu trabalho durante a 3,6324 4 0,9797 13 34 104 170 68
pandemia?

12. Em que medida vocé avalia o

orgulho pela sua profissao durante a 3,8380 4 0,9984 11 27 83 161 107
pandemia?

13. Como vocé avalia a qualidade da

sua relag&o com seus superiores e/ou 3,7378 4 1,0295 16 29 87 166 91
subordinados durante a pandemia?

14. Em que medida vocé avalia o seu
sono durante a pandemia?

15. Em que medida sua familia avalia o
seu trabalho durante a pandemia?

16. Como vocé avalia o espirito de
camaradagem no seu trabalho durante  3,7378 4 1,0518 15 32 93 149 100
a pandemia?

17. Vocé se sentiu realizado com o
trabalho que fez durante a pandemia?
18. Vocé esteve satisfeito com o seu
nivel de responsabilidade no trabalho 3,8972 4 0,9895 7 30 80 151 121
durante a pandemia?

19. Vocé se sentiu satisfeito com os

treinamentos dados pela instituicdo 2,8226 3 1,1652 68 71 141 80 29
durante a pandemia?

20. Em que medida vocé foi respeitado

pelos seus colegas e superiores 3,9563 4 0,9226 3 23 87 151 125
durante a pandemia?

21. Vocé se sentiu satisfeito com a

variedade das tarefas que realizou 3,6041 4 1,0971 16 49 98 136 90
durante a pandemia?

22. Em que medida vocé se sentiu

confortavel no ambiente de trabalho 3,6555 4 1,1004 16 45 94 136 98
durante a pandemia?

23. Em que medida algum problema

com o0 sono prejudicou seu trabalho 2,1285 2 1,0620 132 130 82 35 10
durante a pandemia?

24. Suas necessidades fisiol6gicas

bésicas foram satisfeitas 3,8586 4 0,9239 4 22 107 148 108
adequadamente durante a pandemia?

3,4396 4 1,1190 18 70 95 135 71

3,8201 4 0,9915 8 32 88 155 106

3,6787 4 1,0113 8 44 101 148 88
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(concluséo)

Frequéncia observada para

Medi- Desv. cada alternativa*

Variavel Média

ana Pad. 1 > 3 2 5

25. O quanto vocé esteve satisfeito

com a sua qualidade de vida no 3,6170 4 1,1328 13 59 97 115 105
trabalho durante a pandemia?

26. Em que medida vocé possuiu

orgulho da instituicdo na qual trabalha 3,8046 4 0,9807 12 23 91 166 97
durante a pandemia?

27. Em que medida vocé esteve
satisfeito com o seu nivel de
participacéo nas decisdes da instituicdo
durante a pandemia?

3,0154 3 1,1214 49 57 159 87 37

* As escalas das questdes 8 a 13 variam entre Muito baixa (1) e Muito alta (5); as escalas das
questdes 14 a 16 variam entre Muito ruim (1) e Muito bom (5); as escalas das questdes 17 a 22
variam entre Nada (1) e Completamente (5); as escalas das questdes 23 a 25 variam entre Nada (1)
e Extremamente (5), e as escalas das questbes 26 e 27 variam entre Muito pouco (1) e
Completamente (5). Fonte: Dados da pesquisa.

Ao analisar os resultados da tabela fica evidente que, em termos médios, 0s
servidores expressaram avaliacdes positivas em relacdo a diversas dimensdes da
qualidade de vida no trabalho durante a pandemia. De forma geral, as médias das
respostas das questbes variaram entre 3,01 e 3,96, o que denota que os servidores
perceberam a QVT de moderada a alta. Adicionalmente, a mediana para a maioria
das questdes foi 4, indicando que a maior parte dos servidores respondeu com
niveis de satisfacdo mais elevados.

Dentre as questdes com mediana igual a 4, as trés maiores médias (3,96,
3,90 e 3,86) foram observadas nas questdes Q20, Q18 e Q24, respectivamente. De
acordo com estes resultados os servidores, em média, emitiram avaliacdes positivas
em relacdo ao respeito pelos colegas e superiores, a satisfacdo com o nivel de
responsabilidade e com o atendimento das necessidades fisiolégicas basicas
durante o teletrabalho compulsério.

Por outro lado, nas questbes Q19, Q27 e Q10 foram observadas as menores
médias do construto (2,82, 3,01 e 3,09, respectivamente), todas com mediana igual
a 3. Tais resultados indicam avaliagbes menos otimistas em relacdo a satisfacao
com os treinamentos oferecidos pela instituicdo durante a pandemia, com o nivel de
participacdo nas decisOes da instituicdo e quanto a igualdade de tratamento entre
servidores neste mesmo periodo. Ressalta-se a questdo Q19, em que 139
servidores (35,73%) se declararam nada ou muito pouco satisfeitos com os
treinamentos dados pela UNIPAMPA durante a pandemia, que indica um ponto a ser

analisado pela instituicdo, no caso de permanéncia do regime de teletrabalho.
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Convém ainda esclarecer que a questdo Q23, cuja mediana € igual a 2 e a média é
2,13, possui escala invertida e, portanto, a maioria dos respondentes considera que
o seu trabalho foi nada ou pouco prejudicado por algum problema no sono durante a
pandemia.

As avaliacbes do construto indicam que, em geral, os servidores TAES da
UNIPAMPA se sentiram satisfeitos com sua qualidade de vida durante o teletrabalho
realizado na pandemia da Covid-19, mas que alguns elementos merecem atencgao
por parte da instituicdo. Estes resultados s&o fundamentais para compreender a
percepcdo dos servidores e podem ser Uteis para orientar aces na gestdo de
pessoas e para a criacdo e/ou manutencdo de politicas que visem o bem-estar e a
satisfacdo dos servidores. Em complemento, para analise dos dominios propostos
por Cheremeta et al. (2011), utilizou-se a ferramenta'? disponibilizada pelos autores.

Os resultados encontrados séo apresentados no Gréfico 1.

Graéfico 1 — Resultado do QWLQ-bref

Fisico/Saude
Psicol6gico
Pessoal

Profissional

QVT

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Na analise do grafico foram utilizados os parametros indicados por Reis
Janior, Pilatti e Pedroso (2011, p. 9), detalhados no Quadro 9. A classificacdo é
baseada em cinco faixas de pontuacdo, que sao interpretadas como niveis de
satisfacdo ou insatisfacdo dos trabalhadores em relacéo a sua qualidade de vida no

trabalho.

Quadro 9 — Classificacdo proposta para o QWLQ-78 e QWLQ-bref

Muito Insatisfatorio Insatisfatorio Neutro Satisfatorio Muito Satisfatério

0a225 22,5a45 45 a 55 55a775 77,5a100

Fonte: Reis Junior, Pilatti e Pedroso (2011).

Considerando que o instrumento utilizado abrange mudltiplos dominios da

qualidade de vida no trabalho, a classificagdo proposta pelos autores permite uma

2http://www.brunopedroso.com.br/qwlq-bref.html
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visdo geral da satisfacdo dos trabalhadores com esses diferentes aspectos,
auxiliando gestores e pesquisadores a identificar areas de melhoria e a desenvolver
estratégias para promover um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo. Por
exemplo, ao obter pontuacdes na faixa de "Muito Insatisfatorio” ou "Insatisfatorio”
para a qualidade de vida no trabalho, pode-se considerar a necessidade de
investigar e abordar aspectos que possam estar afetando negativamente no bem-
estar e na satisfagéo dos trabalhadores.

Mediante estes parametros, observa-se que todos os dominios se mostraram
satisfatorios, ainda que os dominios fisico/saude e profissional tenham apresentado
valores inferiores aos demais (59,22 e 55,91, respectivamente). E importante
ressaltar que o dominio pessoal recebeu a melhor classificacdo, indicando que
elementos como questbes familiares, crencas pessoais, religiosas e fatores culturais
foram especialmente relevantes aos servidores da UNIPAMPA na avaliacdo da
qualidade de vida no trabalho durante a pandemia da Covid-19. A média obtida para
a qualidade de vida no trabalho foi de 62,73, o que reforca a andlise anterior de que
os servidores TAEs da UNIPAMPA se sentiram satisfeitos com a QVT durante o
periodo do teletrabalho compulsério. Na Tabela 7 sdo apresentadas as estatisticas
descritivas das variaveis do construto Satisfacdo no Trabalho durante a pandemia da
Covid-19.

Tabela 7 — Estatisticas descritivas das variaveis da escala Satisfacdo no Trabalho

Medi- Desv. Frequéncia observada

L - N
Variavel Média ana Pad. para cada alternativa

1 2 3 4 5

28. Recebi reconhecimento pelas tarefas
realizadas durante a pandemia

29. Costumei receber feedbacks do meu
desempenho durante a pandemia

30. Estive satisfeito com o0 meu emprego
durante a pandemia

31. Estive satisfeito com os meus colegas de
trabalho durante a pandemia

32. Estive satisfeito e senti-me feliz com meu
chefe durante a pandemia

33. Estive satisfeito com as politicas e com a
administragdo da instituicdo durante a 3,3188 3 1,1058 26 62 118 128 55
pandemia

34. Estive satisfeito com o meu salario
durante a pandemia

35. No geral, estive satisfeito com o meu
trabalho durante a pandemia

3,4756 4 1,0564 22 43 111 154 59
3,1645 3 1,1023 38 60 126 130 35
3,9820 4 0,9401 6 28 55 178 122
3,7661 4 10124 12 36 75 174 92

3,6632 4 1,1225 20 42 86 142 99

3,5990 4 1,1503 22 51 81 142 93

3,8612 4 09586 9 31 62 190 97

* As escalas variam entre Discordo totalmente (1) e Concordo totalmente (5). Fonte: Dados da
pesquisa.
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Conforme demonstrado na tabela, as médias das questbes que avaliam a
satisfacdo no trabalho durante a pandemia variaram entre 3,16 e 3,98. Juntamente
com as medianas entre 3 e 4, estes indices demonstram que 0s participantes
manifestaram avaliacdes positivas em relagdo aos diversos aspectos da satisfacao
no trabalho durante a pandemia, abordados nas questbes de 28 a 35 do
guestionario.

Dentre as médias mais elevadas, destacam-se as questdes Q30 ("Estive
satisfeito com o meu emprego durante a pandemia”), Q35 ("No geral, estive
satisfeito com o meu trabalho durante a pandemia”) e Q31 (“Estive satisfeito com os
meus colegas de trabalho durante a pandemia), com valores de 3,98, 3,86 e 3,77,
respectivamente. Estes resultados sugerem que os servidores TAEs da UNIPAMPA
se sentiram satisfeitos durante o teletrabalho realizado em contexto pandémico,
tanto em ambito geral quanto, especificamente, em relacdo aos colegas.

Por outro lado, as questbes 29 ("Costumei receber feedbacks do meu
desempenho durante a pandemia") e 33 (“Estive satisfeito com as politicas e com a
administragao da instituicdo durante a pandemia”) obtiveram as menores médias,
com valor de 3,16 e 3,32, respectivamente, e mediana igual a 3.0s indices obtidos
indicam que os respondentes ndo tiveram uma percepcao tdo positiva em relacao
aos feedbacks recebido sobre seu desempenho ao longo da pandemia e nem com
as politicas e administracdo da UNIPAMPA durante o mesmo periodo. Ainda que
boa parte dos respondentes tenha se mostrado neutro a estas questbes, considera-
se que estes elementos poderiam ser analisados pela gestdo no sentido de tornar o
trabalho dos servidores mais satisfatorio.

Mesmo que os dados da presente pesquisa se refiram a um contexto singular,
marcado pela pandemia da Covid-19, as informacdes adquiridas poderdo ser
utilizadas para compreender como 0s participantes perceberam a satisfagdo no
trabalho em uma situacdo de crise e proporcionar subsidios para a gestdo de
pessoas na UNIPAMPA e para futuras tomadas de decisdes. Na Tabela 8 sao
demonstradas as estatisticas descritivas pertinentes ao construto Desempenho no

Trabalho e suas variaveis.
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Tabela 8 — Estatisticas descritivas das variaveis da escala Desempenho no Trabalho

Medi- Desv. Frequéncia observada para

Variavel Média cada alternativa*
ana Pad.

1 2 3 4 5

36. Com que frequéncia seu
desempenho foi superior ao da maioria
dos servidores no seu trabalho durante
a pandemia?

37. Com que frequéncia seu
desempenho foi inferior ao da maioria
dos servidores no seu trabalho durante
a pandemia?

38. Com que frequéncia vocé nao
trabalhou quando deveria estar 1,7661 2 0,8150 169 157 49 13 1
trabalhando durante a pandemia?

39. Com que frequéncia vocé percebeu

gque ndo estava trabalhando com o 1,8252 2 0,8736 170 134 69 15 1
devido cuidado durante a pandemia?

40. Com que frequéncia a qualidade do

seu trabalho foi inferior ao esperado 1,7635 2 0,8407 180 133 66 8 2
durante a pandemia?

41. Com que frequéncia vocé nao se

concentrou o suficiente no trabalho 2,2648 2 0,9709 90 156 98 40 5
durante a pandemia?

42. Como vocé avaliaria o desempenho
habitual da maioria dos servidores em
um trabalho semelhante ao seu no
teletrabalho durante a pandemia?

43. Como vocé avaliaria seu
desempenho habitual no trabalho no
Gltimo ano em que foi realizado o
teletrabalho?

44. Como vocé avaliaria seu
desempenho global no trabalho nos
dias trabalhados nos ultimos meses de  4,0823 4 0,8049 1 16 57 191 124
teletrabalho durante a pandemia da

Covid-19?

45. Como vocé compararia o seu

desempenho global nos dltimos meses

de teletrabalho (home office) durante a

pandemia da Covid-19 com o 2,8175 3 1,0625 43 119 103 117 4
desempenho da maioria dos outros

servidores que tem um trabalho

semelhante ao seu?

3,3830 3 0,8464 14 26 171 153 25

2,0797 2 0,7971 102 161 119 7 0

3,5116 4 0,8752 6 35 149 152 47

4,0977 4 0,8032 1 17 51 194 126

* As escalas das questdes 36 a 41 variam entre Nunca (1) e Sempre (5), as escalas das questfes 42
a 44 variam entre o pior desempenho que alguém poderia ter no trabalho (1) e o desempenho do
melhor trabalhador (5), e as escalas da questdo 45 variam entre Muito melhor (1) e Muito pior (7).
Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme demonstrado na tabela, o construto "Desempenho no Trabalho" foi
avaliado pelas questfes de Q36 a Q41, com médias entre 1,76 e 4,10 e medianas
oscilando de 2 a 4. Ainda que se observe uma maior variabilidade das médias,
gquando comparadas aos demais construtos, estes resultados indicam que os
participantes desta pesquisa avaliaram positivamente o desempenho durante o

teletrabalho realizado na pandemia da Covid-19.
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Dentre as variaveis com mediana igual a 4, as maiores médias deste
construto (4,10 e 4,08) foram obtidas nas questbes Q43 e Q44, respectivamente. Em
ambas, a maioria dos servidores se mostrou satisfeita com o préprio desempenho
habitual e global durante os ultimos meses da pandemia, verificado pela maior
frequéncia de respostas nas alternativas 4 e 5. Em ambas as questdes foi utilizada
uma escala de comparacédo entre o pior desempenho que alguém poderia ter e 0
desempenho do melhor trabalhador do ponto de vista do respondente. Com relac&o
a pergunta Q42, cuja meédia foi de 3,51, a maioria dos respondentes demonstrou
uma visao positiva do desempenho geral dos colegas em trabalhos semelhantes ao
seu. Além disso, uma parcela consideravel dos participantes percebeu uma
homogeneidade no desempenho destes servidores, demonstrada pela opgéo 3 do
questionario.

As questBes com mediana igual a 3 sdo a Q36 e a Q45, com médias de 3,38
e 2,82, respectivamente. Ao analisar as respostas, percebe-se que a maioria dos
participantes considerou que seu desempenho foi frequentemente ou
moderadamente superior ao dos servidores em trabalho semelhante. No entanto, em
ambas as questfes é significativo o numero de respostas na opg¢ao “neutro”, que
sugere uma equiparacgao entre o proprio desempenho e o dos colegas.

Nas questbes Q37, Q38, Q39, Q40 e Q41 identifica-se as médias 2,08, 1,77,
1,83, 1,76 e 2,26, respectivamente, e mediana igual a 2. Por terem escalas
invertidas, quanto menor a opcao de resposta escolhida, maior é a percepcao dos
servidores quanto ao desempenho e suas variaveis, como atencdo, qualidade e
concentracdo na realizacdo das tarefas durante o teletrabalho compulsério. Sendo
assim, percebe-se que os servidores avaliaram positivamente estes elementos, mas
uma parcela significativa considera que houve uma perda de concentracdo no
trabalho durante a pandemia (Q41). Embora esse efeito possa ter sido em funcéo da
pandemia em si, devido ao estresse e preocupacdo decorrentes dessa situagao,
considera-se importante que a instituicdo analise recursos para manter os servidores
concentrados durante o trabalho, especialmente quando as atividades forem
desenvolvidas fora das dependéncias da universidade. Esta questdo € relevante
porque muitos servidores permaneceram em teletrabalho apos a pandemia.

Sendo assim, em uma analise global do construto, conclui-se que, com

algumas excecOes, os servidores TAEs da UNIPAMPA avaliam positivamente o



90

desempenho durante o teletrabalho realizado na pandemia da Covid-19. Na préxima

secado sao apresentadas as validagdes de cada um dos construtos desta pesquisa.

4.3 Validacgao individual dos construtos

A validacéo individual dos construtos foi realizada através de analise fatorial
confirmatdria, mediante a estimacao pelo método da maxima verossimilhanca. Nesta
pesquisa foram analisados os quatro construtos que compunham o modelo inicial:
teletrabalho, qualidade de vida no trabalho (QVT), satisfagdo no trabalho e
desempenho no trabalho.

O primeiro procedimento foi a padronizacdo dos dados e, a partir de entéo,
deu-se inicio a validacdo dos construtos. Como forma de sinalizar as questdes que
tiveram a escala invertida para uniformizagao da escala do construto, foi inserida a
letra “i” ao lado do numero da questdo. Por exemplo, a Q4, apds a inversado da
escala, foi renomeada como Q4.

Na proxima etapa, expfe-se a associacdo entre as variaveis através de
figuras e, na sequéncia, os coeficientes estimados e indices de ajuste do modelo por
meio de tabelas. Ainda que os valores referéncias para os indices de ajuste nao
sejam um consenso na literatura, para Hooper et al. (2008) um bom modelo ajustado
apresenta um qui-quadrado ndo significativo ao nivel de 5% ou, ainda, uma razéo
entre qui-quadrado e graus de liberdade de até 5. Os valores utilizados como
referéncia na validag&o individual dos construtos estdo concentrados no Quadro 10.

Quadro 10 — Valores de referéncia dos indices de ajuste

indice de ajuste Valores recomendados | Autor referéncia
Qui-quadrado - x2 (valor) 1<y2<5 Hooper et al. (2008)
Qui-quadrado possibilidade > 0,05 Hooper et al. (2008)
Qui-quadrado / Graus de Liberdade <5 Hooper et al. (2008)
RMSR - Root Mean Square Residual <0,08 Hair et al. (2013)
RMSEA - Root Mean Square Error of Approximation <0,05 Hooper et al. (2008)
GFI - Goodness of Fit =>0,95 Leal (2018)
NFI - Normed Fit Index =>0,95 Leal (2018)
CFI - Comparative Fix Index =0,95 Leal (2018)
TLI - Tucker-Lewis Index =>0,95 Leal (2018)
Confiabilidade (KMO) : (())? ((c?gsecletji\\//ee?) Hair et al. (2013)
Alfa de Cronbach 20,7 Hair et al. (2013)

Fonte: Elaborado pela autora.
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Conforme a tabela acima, os indices de ajuste do modelo considerados neste
estudo sdo: estatistica qui-quadrado ou relacdo entre qui-quadrado e graus de
liberdade, GFI, CFl, NFI, TLI, RMSR e RMSEA, especificados anteriormente na
secdo 3.7.1.4. Nas proximas secdes sdo detalhadas as validagBes de cada um dos

construtos que compdem este trabalho, comecando pelo Teletrabalho.

4.3.1 Teletrabalho

O construto teletrabalho foi mensurado a partir de questbes elaboradas
especificamente para este estudo (Q4, Q5, Q6, Q7) juntamente com os itens Q46 e
Q47, elaboradas e validadas anteriormente por Andrade (2020) e Lima (2021). Estas
variaveis visam identificar o teletrabalho realizado na UNIPAMPA durante a
pandemia da Covid-19, bem como conhecer a opinido dos servidores TAES da
UNIPAMPA a respeito dessa modalidade. O construto € composto por 6 (seis)
questdes, conforme modelo inicial representado na Figura 5. Na mesma figura

também é apresentado o modelo final utilizado para mensuracao do Teletrabalho.

Figura 5 — Modelo de mensuragcéo com os coeficientes padronizados das variaveis do construto
Teletrabalho (modelo inicial e modelo final)

Modelo inicial Modelo final

PPITTY

Fonte: Elaborada pela autora, baseada nos dados da pesquisa.

Com o objetivo de padroniza-las, procedeu-se a inversdo das escalas em Q4i,
Q6i, Q7i e Q47i para, entdo, dar inicio a validacdo do construto Teletrabalho. Para
ajuste do modelo, adotou-se a estratégia de suprimir as questdes Q4i e Q5, pois

ambas pouco contribuiam para o construto. Além disso, incluiu-se a covariancia
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entre os erros das questdes Q46 (“Fora do contexto de pandemia, sua funcdo pode
ser desempenhada fora das instalagées habituais da instituicdo?”) e Q47i (“Fora do
contexto de pandemia, qual seu modelo de trabalho preferencial?”). A explicacé&o
para esta correlacdo é de que a modalidade de trabalho preferida pelos servidores
estd atrelada a viabilidade da realizacdo das suas atividades. Por exemplo, os
servidores que entendem que suas tarefas podem ser realizadas fora das
dependéncia da instituicdo, tendem a preferir o teletrabalho total ou parcial. Estas
alteracdes proporcionaram o modelo mais adequado.

No modelo final, representado na Figura 5, 0 construto passou a ser
composto por quatro questbes, sendo todas as variaveis e covariancias
significativas. A partir da analise dos coeficientes padronizados, observa-se uma
maior conformidade da QG6i (“Vocé gostou de realizar as atividades em teletrabalho
(home office) durante a pandemia?”’) com o construto. Essa questdo €
especialmente representativa do teletrabalho, pois reflete a opinido dos servidores
sobre a modalidade durante a pandemia. Os indices de ajuste do construto
Teletrabalho séo elencados na Tabela 9.

Tabela 9 —indices de ajuste do construto Teletrabalho (modelo inicial e modelo final)

| | Valores
indices de ajuste VIS ViElloires apos
recomendados iniciais .

ajuste
Qui-quadrado - x2 (valor) 115,496 1,650
Qui-quadrado possibilidade > 0,05 0,000 0,199
Graus de Liberdade 9 1
Qui-quadrado / Graus de Liberdade <5 12,833 1,650
RMSR - Root Mean Square Residual <0,08 0,058 0,008
RMSEA - Root Mean Square Error of Approximation <0,05 0,175 0,041
GFI — Goodness of Fit =0,95 0,903 0,998
NFI - Normed Fit Index 20,95 0,846 0,997
CFI — Comparative Fix Index =0,95 0,856 0,999
TLI - Tucker-Lewis Index 20,95 0,759 0,994
Confiabilidade (Teste KMO) 200 ((g‘gsegz\\’/ee'l)) 0,764 0,731
Alfa de Cronbach 20,7 0,681 0,807

Fonte: Dados da pesquisa.

A Tabela 9 compara os valores dos indices de ajuste dos modelos inicial e
final do construto Teletrabalho. Observa-se uma inadequagdo do modelo inicial,
representada pela razdo do qui-quadrado/graus de liberdade com valor superior a 5.
Apos o ajuste, 0 mesmo indice passa a 1,650. O valor final atende ao parametro de

menor ou igual a 5 para um bom ajuste. O mesmo acontece com os demais indices
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de ajustamento global (RMSR, RMSEA, GFI, NFI, CFl e TLI), que no modelo inicial
nao atendiam aos valores de referéncia estabelecidos neste estudo. Apds as
alteracdes, todos esses indices apresentam valores proximos de 1, conforme
recomendado.

Para avaliar a confiabilidade do modelo foram utilizados o teste KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) e o Alfa de Cronbach. O valor de KMO no modelo inicial ja era
considerado aceitavel e, no modelo final, o KMO de 0,731 permaneceu de acordo
com o valor referéncia. Quanto ao Alfa de Cronbach, o valor obtido no modelo final
atendeu ao parametro de ser maior que 0,7, 0 que indica uma boa consisténcia
interna do construto.

Em suma, os valores satisfatérios dos indices de ajuste global e de
confiabilidade indicam que o modelo € valido para representar e medir 0 construto
Teletrabalho na amostra estudada. E importante ressaltar que o processo de ajuste
de modelos é fundamental para garantir que as analises estatisticas e as inferéncias
sejam confiaveis e consistentes, proporcionando maior validade e robustez as
conclusdes obtidas na pesquisa. Sendo assim, entende-se que 0 construto
Teletrabalho foi plenamente validado. Procede-se, portanto, a validacao individual do

construto QVT, apresentado na proxima secao.

4.3.2 Qualidade de vida no trabalho (QVT)

A qualidade de vida no trabalho foi mensurada através do instrumento
denominado QWLQ-bref, de autoria de Cheremeta et al. (2011). O referido
instrumento, composto por 20 itens, € uma versao reduzida do QWLQ-78, de Reis
Junior, Pilatti e Pedroso (2011). Neste estudo, o construto QVT se constitui dos itens
enumerados de Q8 a Q27.

Em consonéancia com a proposta apresentada por Cheremeta et al. (2011), de
dividir a QVT em quatro dominios, a primeira tentativa foi elaborar um construto de
segunda ordem que abarcasse tais dominios. Apesar da significancia do modelo,
nao foi viavel valida-lo com base nos critérios estabelecidos, que somente seria
possivel com um grande tamanho amostral. Por este motivo, procedeu-se a
validac&o do construto conforme detalhado a seguir. A Figura 6 apresenta 0 modelo
inicial e final do construto QVT.
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Figura 6 — Modelo de mensuracao com os coeficientes padronizados das variaveis do construto QVT

(modelo inicial e modelo final)
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Fonte: Elaborada pela autora, baseada nos dados da pesquisa.

Para realizar a validacdo do construto, a primeira medida adotada foi

padronizar as escalas das variaveis através da inversao da Q23, que foi renomeada

como Q23i. Na sequéncia, como o modelo inicial ndo apresentou indices de ajuste
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adequados, optou-se por eliminar as questdes Q23i e Q24, que pouco contribuiam
ao construto. Em seguida, por apresentarem um numero elevado de covariancias
com as demais, suprimiu-se também as variaveis Q20, Q26, Q27, Q11, Q10, Q12,
Q25 e Q16, nesta ordem. Por fim, adotou-se a inclusdo de covariancias,
recomendadas pelo software, entre os erros de Q17 (Vocé se sentiu realizado com o
trabalho que fez durante a pandemia?) e Q18 (Vocé esteve satisfeito com o seu
nivel de responsabilidade no trabalho durante a pandemia?), pois pessoas
realizadas profissionalmente tendem a ver o resultado positivo das suas atividades
e, também, valorizar e apreciar assumir mais responsabilidade em seu trabalho.

Também se adicionou a correlacdo entre os erros de Q18 e Q8, que
demonstra a relacdo entre a satisfacdo com o nivel de responsabilidade e a
liberdade para inovar e ser criativo no seu trabalho. A correlacdo positiva indica uma
tendéncia de que a satisfacdo com o nivel de responsabilidade no trabalho, que
pode englobar questdes como autonomia nas decisdes e lideranca de projetos, por
exemplo, esteja relacionada a uma maior sensacgéo de liberdade para inovar e ser
criativo ao desempenhar suas tarefas.

Em seguida, foi inserida a covariancia entre os erros de Q24 (Suas
necessidades fisiolégicas basicas foram satisfeitas adequadamente durante a
pandemia?) e Q13 (Como vocé avalia a qualidade da sua relacdo com seus
superiores e/ou subordinados durante a pandemia?), que pode indicar que caréncias
nas necessidades basicas, como ambiente de trabalho inapropriado ou falta de sono
adequado, podem afetar negativamente no estado emocional dos servidores e na
capacidade de lidar com as interacbes no trabalho, tornando as relacbes com
superiores e/ou subordinados mais desafiadoras e menos satisfatorias. Estas
modificagcdes possibilitaram que o modelo final estivesse totalmente adequado, com
todos os indices de ajuste dentro dos valores recomendados.

No gue tange aos coeficientes padronizados, a Q22 (Em que medida vocé se
sentiu confortavel no ambiente de trabalho durante a pandemia?) e a Q9 (Em que
medida vocé avalia sua motivagdo para trabalhar durante a pandemia?)
apresentaram uma maior relevancia ao construto QVT, com coeficientes 1,67 e 1,64,
respectivamente. Na Tabela 10 séo apresentados os indices de ajuste dos modelos

inicial e final do construto.
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Tabela 10 — indices de ajuste do construto QVT (modelo inicial e modelo final)

Valores
indices de ajuste VRIS Valores apos

recomendados iniciais ajuste
Qui-quadrado - x2 (valor) 1195,758 57,054
Qui-quadrado possibilidade > 0,05 0,000 0,004
Graus de Liberdade 170 32
Qui-quadrado / Graus de Liberdade <5 7,034 1,783
RMSR - Root Mean Square Residual <0,08 0,086 0,029
RMSEA - Root Mean Square Error of Approximation <0,05 0,125 0,045
GFIl — Goodness of Fit 20,95 0,708 0,972
NFI - Normed Fit Index 20,95 0,765 0,973
CFI — Comparative Fix Index 20,95 0,790 0,988
TLI - Tucker-Lewis Index >0,95 0,765 0,983
Confiabilidade (Teste KMO) :8,’75 ((jgsgz‘\’/ee'l)) 0,942 0,933
Alfa de Cronbach 20,7 0,944 0,909

Fonte: Dados da pesquisa.

Como é possivel observar na tabela acima, os indices de ajuste do modelo
inicial do construto QVT nao se encontravam adequados, exceto pelo teste KMO e
pelo Alfa de Cronbach, que indicam a confiabilidade do modelo. Com a realizagao
dos procedimentos de ajuste, todos os indices do modelo final apresentaram valores
dentro dos parametros adotados neste estudo. Esses resultados reforcam a validade
e a robustez do modelo final para explicar e compreender a qualidade de vida no
trabalho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA durante o periodo de
teletrabalho compulsério em funcdo da pandemia da Covid-19. Desta forma,
considera-se plenamente validado o construto QVT. Na proxima secao procede-se a

validac&o do construto Satisfacdo no Trabalho.

4.3.3 Satisfacao no Trabalho

Para mensurar a Satisfacdo no Trabalho foi utilizada uma adaptacdo de Tsui
e Schriesheim (1980) e de Abdullah e Ismail (2012), elaborada e validada por Lima
(2021). Representado na Figura 7, este construto € formado por 08 (oito) itens
enumerados de Q28 a Q35.
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Figura 7 — Modelo de mensuracao com os coeficientes padronizados das variaveis do construto
Satisfacéo no Trabalho — modelo inicial e modelo final

Modelo inicial Modelo final

Satisfagao

P9999¢0¢

Fonte: Elaborada pela autora, baseada nos dados da pesquisa.

Com o proposito de ajustar o modelo, eliminou-se a variavel Q34 em razdo da
sua baixa representatividade no modelo. Adicionalmente, incluiu-se as covariancias
entre 0s erros das questbes Q28 e Q29, que indicam a conexdo entre o0
reconhecimento e feedback pelas tarefas realizadas. Ou seja, quando os servidores
relatam ter recebido maior reconhecimento pelo trabalho realizado, é provavel que
indiqguem também ter recebido uma comunicacdo aberta e mais efetiva quanto ao
seu desempenho.

Em seguida, foi adicionada a covariancia entre Q30 e Q32, que indica que
servidores satisfeitos com seu emprego durante a pandemia tendem a relatar,
também, satisfacdo em relacdo a sua chefia no mesmo periodo. Esta relacdo se da
no sentido de ambas se complementarem pois, enquanto a satisfacdo com o
emprego abarca questdes como o ambiente de trabalho e equilibrio trabalho-familia,
a satisfacdo com a chefia envolve aspectos como comunicacao e apoio da chefia.

Por fim, houve a insercdo de covariancia entre Q30 e Q35, pois ambas se
referem a satisfacdo do individuo com o trabalho durante a pandemia. Enquanto a

Q30 avalia a satisfagédo geral do respondente quanto ao seu emprego durante a
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pandemia, a Q35 trata de uma visdo mais global que pode, inclusive, abarcar a
variavel anterior.

Ademais, através da analise dos coeficientes padronizados ap0s 0 ajuste,
representado pela imagem a direita da Figura 7, é possivel identificar o maior
coeficiente (1,33) para a Q32, que sugere a questao “Estive satisfeito e senti-me feliz
com meu chefe durante a pandemia” como a mais relevante para o construto
Satisfacdo no Trabalho, seguida pela Q33 (“Estive satisfeito com as politicas e com
a administracao da instituicdo durante a pandemia”), com coeficiente padronizado de
1,20. Apds as alteracbes, o modelo mostrou-se adequado, conforme resultados

representados na Tabela 11.

Tabela 11 — indices de ajuste do construto Satisfacdo no Trabalho - modelo inicial e modelo final

val | Valores
indices de ajuste alores Vet apos
recomendados iniciais :

ajuste
Qui-quadrado - x2 (valor) 348,679 19,72
Qui-quadrado possibilidade > 0,05 0,000 0,049
Graus de Liberdade - 21 11
Qui-quadrado / Graus de Liberdade <5 16,604 1,793
RMSR - Root Mean Square Residual <0,08 0,165 0,025
RMSEA - Root Mean Square Error of Approximation <0,05 0,201 0,045
GFI - Goodness of Fit >0,95 0,810 0,985
NFI - Normed Fit Index 20,95 0,786 0,987
CFI - Comparative Fix Index =0,95 0,795 0,994
TLI - Tucker-Lewis Index >0,95 0,727 0,989
Confiabilidade (Teste KMO) 2 8’75 ((jgfgi‘\’gl)) 0,870 0,861
Alfa de Cronbach 20,7 0,875 0,892

Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se na Tabela 11 que, apdés os ajustes, o modelo final para o
construto Satisfacdo no Trabalho apresenta indices adequados para a validade
convergente, uma vez que os indices GFI, NFI, CFl e TLI demonstraram valores
superiores aos recomendados. Também se percebe que o modelo atendeu aos
preceitos de confiabilidade, visto que o Teste KMO e o Alfa de Cronbach também
atingiram os valores desejaveis. Desta forma, considera-se como plenamente
validado o construto Satisfacdo no Trabalho. Na proxima secdo procede-se a
validagéao do construto Desempenho no Trabalho.



99

4.3.4 Desempenho no Trabalho

Para determinar o desempenho no trabalho, este estudo utilizou-se do
instrumento elaborado pela Organizacdo Mundial da Saude (OMS), denominado
Health and Work Performance Questionnaire (HPQ). Para alinhar o instrumento
original com o proposito deste estudo, foram utilizadas apenas as questdes
inerentes a dimensdo desempenho no trabalho, sequenciadas de Q36 a Q45,
totalizando 10 itens.

Considerando que os itens Q37, Q38, Q39, Q40, Q41 e Q45 apresentavam
escalas invertidas, quando comparados as demais assertivas do construto, o
primeiro procedimento para a validacdo foi a inversdo destas escalas, que originou
os itens Q37i, Q38i, Q39i, Q40i, Q41li e Q45i.Na Figura 8 estdo representados 0s
modelos inicial e final para o construto Desempenho no Trabalho.

Figura 8 — Modelo de mensuracéo com os coeficientes padronizados das variaveis do construto
Desempenho no Trabalho — modelo inicial e modelo final

Modelo inicial Modelo final
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296}
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Fonte: Elaborada pela autora, baseada nos dados da pesquisa.
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Tendo como proposito o ajuste do modelo, procedeu-se a supressao das
variaveis com baixa representatividade no modelo, nesta ordem: Q36, Q42, Q45i,
Q37i. Na sequéncia, eliminou-se também as variaveis Q38i e Q39i porque pouco
contribuiam ao construto. Por fim, adicionou-se a covariancia entre os erros das
questdes Q40i e Q41i, considerando-se que a baixa concentracdo interfere na
qualidade do trabalho realizado. A partir destas alteracbes, o modelo apresenta-se
adequado. Em analise dos coeficientes padronizados do modelo final, observa-se
que, com valor de 1,03, a questdao Q43 (“Como vocé avaliaria seu desempenho
habitual no trabalho no ultimo ano em que foi realizado o teletrabalho?”) é a variavel
de maior relevancia para o construto Desempenho no Trabalho, juntamente com a
Q44 (“Como vocé avaliaria seu desempenho global no trabalho nos dias trabalhados
nos ultimos meses de teletrabalho durante a pandemia da Covid-19?”) com

coeficiente 1,00. Os indices do modelo sdo apresentados na Tabela 12.

Tabela 12 — indices de ajuste do construto Desempenho no Trabalho - modelo inicial e modelo final

Valores
indices de ajuste VELDIES LIS apo6s

recomendados iniciais ajuste
Qui-quadrado - x2 (valor) 523,259 1,170
Qui-quadrado possibilidade > 0,05 0,000 0,279
Graus de Liberdade - 35 1
Qui-quadrado / Graus de Liberdade <5 14,950 1,170
RMSR - Root Mean Square Residual <0,08 0,097 0,003
RMSEA - Root Mean Square Error of Approximation <0,05 0,190 0,021
GFI - Goodness of Fit =>0,95 0,746 0,998
NFI - Normed Fit Index =>0,95 0,709 0,999
CFI - Comparative Fix Index = 0,95 0,721 1,000
TLI - Tucker-Lewis Index 20,95 0,641 0,999
Confiabilidade (Teste KMO) 2 8,'75 ((gg;':j‘;‘\’/‘:;'l)) 0,836 0,713
Alfa de Cronbach 20,7 0,842 0,838

Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se, na Tabela 12, que o modelo inicial ndo apresentava indices de
ajuste dentro dos parametros adotados nesta pesquisa, iniciando pela razédo entre
qui-quadrado e graus de liberdade superior a 5 e os indices RMSR, RMSEA, GFl,
NFI, CFl e TLI menores que 0,95. Apenas os indices de confiabilidade (teste KMO e
Alfa de Cronbach) do modelo inicial ja correspondiam aos valores recomendados.
Apos os ajustes, o modelo final apresenta todos os indices adequados. Sendo

assim, considera-se o construto “Desempenho no Trabalho” plenamente validado
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neste trabalho. Na préxima secdo, sdo apresentados os procedimentos para a

validacdo do modelo integrado.

4.4 Validagdo do modelo integrado

Nesta secdo busca-se validar o modelo integrado, cuja proposta une 0s
construtos validados individualmente em um modelo estrutural. A avaliacdo do
modelo integrado (inicial e final) foi conduzida através de analise fatorial
confirmatoria, com estimacdo pelo método da méaxima verossimilhanca. Os indices
de ajuste do modelo utilizados nesta etapa séo: estatistica qui-quadrado ou relacéo
entre qui-quadrado e graus de liberdade, GFI, CFIl, NFI, TLI, RMSR e RMSEA,
detalhados anteriormente na seg¢ao 3.7.1.4.

Como referéncia, utilizou-se os preceitos de Hooper et al. (2008), que
considera que um bom modelo ajustado apresenta um qui-quadrado nao significativo
ao nivel de 5% ou, ainda, uma razéo entre qui-quadrado e graus de liberdade inferior
ou igual a 5 Os demais valores, adotados como referéncia na validacdo do modelo
integrado, foram especificados no Quadro 10.

Utilizado como uma validacédo intermediaria, o modelo integrado inicial, com a
demonstracao das relacGes entre as variaveis, esta demonstrado na Figura 9. Os
construtos foram incorporados ao modelo integrado apos terem passado por seus
respectivos ajustes e validagcdes, nos quais demonstraram indices adequados. Além
dos construtos, incluiu-se a variavel binaria género (Q49), cuja unidade indica as

respondentes do sexo feminino.
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Figura 9 — Modelo integrado inicial
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Fonte: Elaborada pela autora, baseada nos dados da pesquisa.

Para simplificacdo, o modelo integrado inicial (Figura 9) ndo apresenta as

significancias dos pesos calculados, que sdo demonstrados na Tabela 13.
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Tabela 13 — Variaveis, construtos, coeficientes padronizados e significancias do modelo integrado

inicial

Construto / Variavel Direcéo Construto Estimativa Significancia
Teletrabalho — Q49 0,467 nd*
QVT Teletrabalho 0,858 ok
Satisfacao — QVT 1,108 ok
Satisfacao — Teletrabalho -0,252 0,003
Desempenho — QVT 1,006 il
Desempenho — Satisfacao -0,300 0,018
Desempenho — Teletrabalho 0,024 0,828
Q46 — Teletrabalho 0,750 nd*
Q7i — Teletrabalho 0,825 ok
Q6i — Teletrabalho 0,946 *kk
Q5 — Teletrabalho 0,116 0,104
Q35 — Satisfacdo 0,852 nd*
Q33 — Satisfacao 0,753 i
Q32 — Satisfacéo 0,792 rkk
Q31 — Satisfacéo 0,758 rkk
Q30 — Satisfacéo 0,829 rkk
Q29 — Satisfacao 0,634 i
Q28 — Satisfacao 0,692 i
Q41 — Desempenho 0,587 i
Q40i — Desempenho 0,616 ok
Q43 — Desempenho 0,944 rkk
Q44 — Desempenho 0,930 nd*
Q17 — QVT 0,866 ok
Q18 — QVT 0,798 ok
Q19 — QVT 0,708 ok
Q21 — QVT 0,849 ok
Q15 — QVT 0,704 ek
Q13 — QVT 0,707 ok
Q9 — QVT 0,849 ik
Q8 — QVT 0,713 ok
Q22 — QVT 0,851 ok
Q24 — QVT 0,632 nd*
e46 - eb 0,120 0,029
e29 > e28 0,642 ok
e35 - e30 0,201 0,012
e32 PN e30 -0,136 0,039
e4li > e40i 0,377 ok
el8 > el7 0,363 ok
el8 > e8 -0,153 0,002
e24 > el3 -0,214 bl

Fonte: Dados da pesquisa.
*nd = dado né&o disponivel pois o pardmetro foi fixado em 1 devido as exigéncias do modelo;
*** significativo a 0,01.

Observa-se, na tabela acima, que ndo sao significativas a relacdo entre

Teletrabalho e Satisfacdo, Satisfacdo e Desempenho e Teletrabalho e Desempenho,

cujos pesos nado apresentaram 99% de confianga. Outro peso néo significativo é a

Q5 (“Em média semanal, quantas horas do seu trabalho foi realizado em teletrabalho
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(home-office) durante a pandemia?”) para o construto Teletrabalho. Na sequéncia,
as covariancias entre o erro e30 com e35 e com e32 e entre e8 e €18, também néo
se mostraram significativas.

A sequir, na Tabela 14 s&o apresentados os valores calculados para cada um
dos indices de ajuste do modelo integrado inicial proposto nesta pesquisa. Estes
indices foram utilizados para avaliar a adequacdo do modelo, de acordo com o0s

valores recomendados.

Tabela 14 — indices de ajuste do modelo integrado inicial

Valores

indices de ajuste Valores iniciais
recomendados
Qui-quadrado - x2 (valor) 948,143
Qui-quadrado possibilidade > 0,05 0,000
Graus de Liberdade - 286
Qui-quadrado / Graus de Liberdade <5 3,315
RMSR - Root Mean Square Residual <0,08 0,257
RMSEA - Root Mean Square Error of Approximation <0,05 0,077
GFI - Goodness of Fit 20,95 0,835
NFI - Normed Fit Index 20,95 0,850
CFI - Comparative Fix Index 20,95 0,890
TLI - Tucker-Lewis Index 20,95 0,875
Confiabilidade (Teste KMO) 2 g,’f ((jgsg?\’g)) 0,036
Alfa de Cronbach 20,7 0,934

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao analisar a Tabela 14, observa-se que o modelo integrado na sua forma
inicial ndo se ajustava bem aos dados, pois o valor do Qui-quadrado era de 948,143
e o0 valor do Qui-quadrado possibilidade era de 0,000, ao tempo que o valor
desejado é de, no minimo, 0,05. A razédo entre Qui-quadrado e o niumero de graus
de liberdade no modelo integrado inicial foi de 3,315, que sugeria um ajuste razoavel
do modelo em relacdo aos graus de liberdade mas, ainda assim, estava inferior ao
valor referéncia desta pesquisa. Os indices GFI, NFI, CFl e TLI também né&o
atendiam aos valores recomendados, pois todos apresentavam valores inferiores a
0,95. Da mesma forma, o RMSR e 0 RMSEA também estavam aquém dos valores
desejados, com valores inferiores a 0,08 e 0,05, respectivamente. Quanto a
confiabilidade do modelo, tanto o valor do teste KMO quanto do Alfa de Cronbach
estavam superiores aos valores recomendados, indicando uma boa consisténcia

interna do modelo integrado inicial.
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Com o proposito de realizar a validacdo do modelo, optou-se pela eliminacao
da varidvel Dummy género (Q49), cuja unidade indicava o género feminino. Esta
variavel foi a primeira a se mostrar pouco significativa no modelo e na sua relagéo
com o construto teletrabalho. Também se testou a relacdo do género com as outras
variaveis e construtos, mas nenhuma mostrou-se significativa. Na sequéncia,
suprimiu-se as variaveis Q5 e Q46, do construto teletrabalho, e Q8 e Q19, do
construto QVT, devido a sua baixa contribuicdo ao modelo. Eliminou-se, também, as
relacbes entre construtos que se mostraram pouco significativas. Em seguida,
utilizou-se como estratégia eliminar as variaveis cujos erros apresentaram maior
namero de covariancias. Sendo assim, foram suprimidas as questbes Q41, Q13,
Q32, Q31, Q33, Q17, Q46 e Q29, nesta ordem. Todas as questdes foram retiradas
individualmente e, a cada exclusédo, recalculados os indices de ajuste.

Dando prosseguimento a validacdo do modelo, foram incluidas as
covariancias entre os erros das questdes Q6i e Q9, que tratam sobre quanto os
servidores gostaram de realizar o teletrabalho na pandemia e a motivagao para
trabalhar, respectivamente. Esta relacdo pode indicar que os servidores que se
mostraram mais satisfeitos com o teletrabalho compulsério demonstraram uma maior
motivacdo para trabalhar, possivelmente, devido a aspectos como o conforto e a
flexibilidade de horéarios que essa modalidade proporciona, por exemplo. Também foi
adicionada covariancia entre Q6 e Q22, que relaciona o conforto no ambiente de
trabalho com o quanto os servidores gostaram de realizar suas atividades em
teletrabalho, durante a pandemia. Esta relacdo sugere que um ambiente de trabalho
mais confortavel e bem equipado esta relacionado com uma maior aceitacdo e
satisfacdo dos servidores em realizar suas tarefas em teletrabalho. Ambas sé&o
correlagdes entre variaveis dos construtos teletrabalho e QVT.

Mantendo-se o propoésito de ajuste do modelo integrado, algumas influéncias
gue compunham as hipéteses geradas nesta pesquisa foram desfeitas ou
modificadas e sédo detalhadas na proxima secéo. Feitas as alteracbes necessarias
para a adequacao do modelo integrado, apresenta-se os indices de ajuste na Tabela
15.
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Tabela 15 — indices de ajuste do modelo integrado final

indices de ajuste Telence Valores finais
recomendados
Qui-quadrado - x2 (valor) 134,23
Qui-quadrado possibilidade > 0,05 0,000
Graus de Liberdade - 72
Qui-quadrado / Graus de Liberdade <5 1,864
RMSR - Root Mean Square Residual <0,08 0,034
RMSEA - Root Mean Square Error of Approximation <0,05 0,047
GFI - Goodness of Fit 20,95 0,954
NFI - Normed Fit Index 20,95 0,960
CFI - Comparative Fix Index = 0,95 0,981
TLI - Tucker-Lewis Index =>0,95 0,976
Confiabilidade (Teste KMO) :g}:’ ((jgst':f;‘\’/‘fa'l)) 0,923
Alfa de Cronbach 20,7 0,924

Fonte: Dados da pesquisa.

A tabela anterior apresenta os indices de ajuste do modelo integrado apds os
ajustes descritos anteriormente. O valor encontrado para Qui-quadrado € de 134,23
com Qui-quadrado possiblidade igual a 0,000. O valor encontrado para Qui-
quadrado dividido pelo numero de graus de liberdade de 1,86, sugere um bom ajuste
do modelo. Todos os indices de ajuste global (RMSR, RMSEA, GFI, NFI, CFl e TLI)
também estdo de acordo com os valores de referéncia desta pesquisa, assim como
o teste KMO e o Alfa de Cronbach, que indicam a confiabilidade do modelo
analisado. Tais indices sinalizam que o modelo integrado final € uma representacao
valida e confiavel da relacdo entre as variaveis estudadas na presente pesquisa.
Entretanto, como forma de garantir uma compreensao abrangente dos resultados e
a validade das conclusdes obtidas, a proxima secdo consiste na analise do modelo

integrado.

45 Analise do modelo e discussao

Realizadas as validacfes dos construtos e do modelo integrado, nesta secao
séo realizadas as analises das relagées encontradas no modelo integrado final, que
visam interpretar os indices em conjunto com o embasamento tedrico e o contexto
deste estudo. Isto posto, apresenta-se a sintese dos resultados obtidos neste

trabalho e, por fim, os resultados das hipdteses propostas neste estudo.
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4.5.1 Analise darelacdo encontrada entre os construtos

Para dar inicio a andlise das relagcbes encontradas entre 0s construtos,
apresenta-se o modelo integrado final, ilustrado na Figura 10. Como forma de
melhorar a visualizagdo dessas relacdes, os coeficientes padronizados foram
omitidos da figura. Para chegar ao modelo proposto, adotou-se a estratégia de uma
representacdo mais enxuta, sem a existéncia de muitas covariancias entre os erros
das variaveis.

Nesse modelo se presume que o teletrabalho possui relacdo direta com a
QVT e relacéo indireta com a satisfacdo e com o desempenho no trabalho. Além
disso, verifica-se também que o teletrabalho influencia indiretamente na satisfacéo e
no desempenho no trabalho.

Figura 10 — Modelo integrado final
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Fonte: Elaborada pela autora, baseada nos dados da pesquisa.

Apés a adequacdo do modelo integrado final, obtida através dos ajustes
detalhados na secéo 4.4, algumas relacdes propostas no modelo inicial mostraram-

se nao significativas e, por outro lado, outras relacdes foram estabelecidas. Todas
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as relacdes e covariancias do modelo ajustado apresentaram significancia a 99% de
confianca. Na Tabela 16 sédo apresentadas as relacfes diretas encontradas no

presente estudo.

Tabela 16 — Cargas estimadas no modelo integrado final

Construto / Variavel Direcdo  Construto  Estimativa Sig.
Qualidade de vida no trabalho (QVT) — Teletrabalho 0,810 ok
Satisfacéo (ST) — QVT 0,856 xk
Desempenho (DT) — QVT 0,683 ok

Q6i - Vocé gostou de realizar as atividades em
teletrabalho (home office) durante a pandemia? *

Q7i - Vocé considerou adequado realizar as atividades
em teletrabalho (home office) durante a pandemia? *
Q21 - Vocé se sentiu satisfeito com a variedade das

«— Teletrabalho 0,885 i

— Teletrabalho 0,748 nd*

tarefas que realizou durante a pandemia? - QVT 0816

Q9 - Em que medida vocé avalia sua motivacéo para -
trabalhar durante a pandemia? - QVT 0814

Q22 - Em que medida vocé se sentiu confortavel no -
ambiente de trabalho durante a pandemia? - QVT 0,805

Q18 - Vocé esteve satisfeito com o seu nivel de ok
responsabilidade no trabalho durante a pandemia? - QVT 0,758

Q15 - Em que medida sua familia avalia o seu trabalho - QVT 0.629 -
durante a pandemia? '

Q24 - Suas necessidades fisiologicas basicas foram - VT 0590 nd*
satisfeitas adequadamente durante a pandemia? '

35 - No geral, estive satisfeito com o meu trabalho . ~ .
c(i?urante a%an demia — Satisfacao 0,919 nd
SaSr?d—e isi;lve satisfeito com o meu emprego durante a - Satisfacio 0.794 o
Q28 - Recebi reconhecimento pelas tarefas realizadas - Satisfacéo 0,542 s

durante a pandemia

Q43 - Como vocé avaliaria seu desempenho habitual
no trabalho no ultimo ano em que foi realizado o — Desempenho 0,930 X
teletrabalho?

Q44 - Como vocé avaliaria seu desempenho global no

trabalho nos dias trabalhados nos ultimos meses de — Desempenho 0,919 nd*
teletrabalho durante a pandemia da Covid-19
Q40i - Com que frequéncia a qualidade do seu

trabalho foi inferior ao esperado durante a pandemia? * - Desempenho 0575
e6i “ e9 0,271 ok
ebi > e22 0,301 ok

Fonte: Dados da pesquisa.
*nd = dado nédo disponivel pois o parametro foi fixado em 1, devido as exigéncias do modelo;
*** significativo a 0,01.

Ao analisar a Figura 10 e a Tabela 16, pode-se observar algumas relagées
diretas entre os construtos deste estudo. Percebe-se uma relacdo positiva e
significativa entre o teletrabalho e a qualidade de vida no trabalho (QVT), com
estimativa de 0,810. Este resultado € corroborado por diversos estudos que elencam
a melhoria da qualidade de vida no trabalho como um dos beneficios do teletrabalho
(MELLO, 1999; OLIVEIRA; PANTOJA, 2018; FILARDI; CASTRO; ZANINI, 2020;

BATISTA; GIRARDI, 2020).
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O impacto positivo do teletrabalho sobre a QVT ja havia sido destacado por
Azarbouyeh e Naini (2014) em condi¢Oes ideais. E, mesmo em contexto de
teletrabalho compulsoério, Pantoja, Andrade e Oliveira (2020) também encontraram
evidéncias da influéncia positiva do teletrabalho sobre a qualidade de vida no
trabalho e saude mental dos trabalhadores. Diante o exposto, confirma-se a
hipotese 3 desta pesquisa.

Na sequéncia, o construto QVT também apresentou relagdo positiva
significativa com a satisfagao no trabalho (ST), com estimativa de 0,856. Isso indica
uma tendéncia de que os servidores que percebem uma maior qualidade de vida no
trabalho se mostrem mais satisfeitos com seu trabalho durante a pandemia.

Este resultado esta alinhado com estudos anteriores que relataram o impacto
das acbes e programas de QVT na satisfagcdo dos trabalhadores (FERNANDES;
GUTIERREZ, 1988; FERNANDES, 1996; VIEIRA, 2007; GOULART, 2009; SAUER;
RODRIGUEZ, 2014; MILHOME; ROWE; SANTOS, 2018; LUDUGERIO, 2021;
CLAUDINO et al., 2021). Desta forma, a hip6tese 1 deste trabalho foi confirmada.

Continuando a andlise, ha indicios de que elementos da QVT, como a
consulta matua entre superiores e subordinados e a participacdo dos individuos na
tomada de decisdes e definicdo de tarefas em conjunto com os colegas, assim como
oportunidades de aprendizado e autonomia no trabalho, estdo associados de forma
positiva com a satisfacdo no trabalho (CAMPBELL; FOWLES; WEBER, 2004;
JACOB et al., 2008, CLAUDINO et al., 2021). Além disso, reconhecendo a influéncia
dos niveis de satisfacdo, motivacdo e comprometimento dos servidores nos
resultados organizacionais, € latente que os gestores se voltem para a necessidade
de priorizar a implementacdo de programas voltados a QVT, que se dediqguem a
promover o bem-estar e a satisfacdo dos trabalhadores, como uma maneira de
melhorar os servicos publicos (LEITE FILHO E ALMEIDA, 2005; IORKOSKI; RISSI,
2009).

Em continuidade, é possivel verificar uma relacdo positiva da qualidade de
vida no trabalho (QVT) com o desempenho (DT) dos servidores da UNIPAMPA
durante a pandemia, com estimativa de 0,683. Mesmo que a estimativa seja menor
do que em outras relagdes identificadas neste estudo, demonstrando uma relacao
mais moderada, ela ainda é significativa e relevante. Tal observacdo sugere que o
desempenho no trabalho tende a ser maior quando os servidores percebem

melhorias em sua qualidade de vida no trabalho ou nos elementos que compdem a



110

QVT, como a adequacao das atividades para o teletrabalho, maior motivacéo para o
trabalho ou aumento da satisfacdo com a variedade de tarefas ou com o nivel de
responsabilidade na sua realizagao.

Esta evidéncia esta em consonancia com estudos que destacam a
importancia da QVT para melhorar a participagdo, 0 envolvimento e a
responsabilidade dos trabalhadores, contribuindo assim para um melhor
desempenho no trabalho (FERNANDES; GUTIERREZ, 1988; AKSELSEN et al.,
2003; VIEIRA, 2007, 2011; KIMUS, 2010; PEREIRA; MILHOME; ROWE; LIMONGI-
FRANCA, 2012; MUINDI; K'OBONYO, 2015; SANTOS, 2018; PEREIRA; TREVELIN,
2020). Portanto, € possivel confirmar a hipdtese 2 desta pesquisa.

Dentro do construto teletrabalho, a variavel Q6i, que reporta o sentimento dos
servidores com relacdo ao teletrabalho compulsério, demonstrou ser a mais
significativa, com estimativa de 0,885. Esta influéncia positiva esta alinhada com os
achados de Sanhokwe (2022), que constatou um interesse crescente dos
trabalhadores pelo teletrabalho. De acordo com o autor, atender a essa preferéncia
pode ter um impacto positivo no comportamento e bem-estar dos individuos,
refletindo-se em atitudes mais positivas perante o trabalho. Identifica-se, ainda, uma
complementacdo da Q6i com a Q7i, pois a premissa para que a realizacdo do
teletrabalho é sua adequacao as atividades profissionais do servidor. Portanto, além
da opinido positiva do servidor sobre o teletrabalho compulsério, é importante que
esta modalidade seja compativel com as atividades desempenhadas.

No construto QVT, composto por Q9, Q15, Q18, Q21, Q22 e Q24, a
satisfacdo com a variedade das tarefas realizadas durante a pandemia (Q21) foi a
questdo mais significativa ao construto, com o coeficiente de 0,816, seguida pela
Q9, sobre a motivacéo para trabalhar, com coeficiente de 0,814. Estes resultados
indicam que o contentamento com a diversidade nas atividades desempenhadas
durante o periodo da pandemia teve um papel importante na satisfagdo geral dos
servidores com o trabalho, e que a motivacdo também desempenhou um papel
relevante na percepcao do bem-estar no ambiente profissional.

Em contrapartida, a satisfagdo das necessidades fisiologicas béasicas (Q24) foi
a variavel menos relevante a QVT em comparagdo as demais questfes. Esta
constatacdo pode indicar que a maioria dos servidores considera que suas
necessidades fisiologicas, como descanso adequado e ambiente de trabalho seguro

e saudavel, foram adequadamente atendidas durante o teletrabalho compulsorio.
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Outra interpretacdo possivel para esse resultado € de que os servidores avaliam
outros aspectos da QVT como mais importantes. Embora ndo esteja entre as
prioridades do construto, a satisfacdo das necessidades fisiologicas continua sendo
um aspecto essencial para o bem-estar dos servidores.

No que diz respeito as relacdes entre variaveis, observou-se uma correlacao
da Q6i (Vocé gostou de realizar as atividades em teletrabalho (home office) durante
a pandemia?), do construto teletrabalho, com as questdes Q9 (Em que medida vocé
avalia sua motivacao para trabalhar durante a pandemia?) e Q22 (Em que medida
vocé se sentiu confortavel no ambiente de trabalho durante a pandemia?), ambas do
construto QVT. Estas relacGes indicam que o sentimento positivo com relacdo ao
teletrabalho tende a deixar o servidor mais motivado para o exercicio das suas
fungbes, assim como o conforto no ambiente de trabalho também influencia nesse
sentimento. Ao ndo se sentir confortavel ou motivado, dificilmente o individuo estara
satisfeito com o teletrabalho e vice-versa. De acordo com Sanhokwe (2022), muitos
séo os elementos que influenciam no sentimento dos trabalhadores para com o
teletrabalho ou no desejo por esta modalidade. De acordo com o autor, ao atender
este desejo, a organizacdo estd permitindo que os trabalhadores se sintam
realizados e motivados.

O préximo construto analisado é satisfacdo no trabalho, composto pelas
variaveis Q28, Q30 e Q35, que teve como mais significativa a questdo em que cada
servidor pontua se esteve satisfeito com o trabalho realizado durante a pandemia
(Q35), com estimativa de 0,919. Este resultado pode ser explicado pelo fato de que
a questado traz uma abordagem direta e especifica sobre a satisfacdo dos servidores
em relagcdo ao teletrabalho compulsério, permitindo compreender como 0s
servidores se sentiram diante das condi¢cdes excepcionais de trabalho na pandemia.

Por fim, o construto desempenho no trabalho, formado por Q40i, Q43 e Q44.
Nele, a Q43 (Como vocé avaliaria seu desempenho habitual no trabalho no ultimo
ano em que foi realizado o teletrabalho?) e Q44 (Como vocé avaliaria seu
desempenho global no trabalho nos dias trabalhados nos ultimos meses de
teletrabalho durante a pandemia da Covid-197?) se mostraram bastante significativas,
com estimativas de 0,930 e 0,919, respectivamente. Percebe-se, portanto, que, na
avaliagédo geral do construto, € muito importante ponderar como os servidores se

sentiram em relacdo ao proprio desempenho durante o teletrabalho compulsorio,
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tendo como pano de fundo as circunstancias atipicas da pandemia e seu impacto na
produtividade dos individuos e na eficacia do trabalho remoto na UNIPAMPA.

Para prosseguir a analise, na Tabela 17 sdo demonstradas, além das cargas
diretas, as cargas indiretas e totais das relacdes entre os construtos que compdem o

modelo integrado final.

Tabela 17 — Carga direta, indireta e total entre construtos no modelo integrado final

Carga

Construto Direcéo Construto Carga direta indireta Carga total
QVvT & Teletrabalho 0,810 0,000 0,810
Satisfacéo & Teletrabalho 0,000 0,693 0,693
Desempenho <& Teletrabalho 0,000 0,553 0,553
Satisfacao &« QVT 0,856 0,000 0,856
Desempenho <& QVT 0,683 0,000 0,683

Fonte: Dados da pesquisa.

Para o célculo dos efeitos indiretos da Tabela 17, primeiro identificou-se todas
as rotas indiretas em que o efeito flui de uma variavel para outra. Em seguida, para
cada rota identificada, os coeficientes foram multiplicados entre si. Finalmente,
somaram-se todos os produtos obtidos para calcular o efeito indireto total (FARIAS;
SANTOS, 2000). Os coeficientes utilizados para determinar os efeitos diretos,
indiretos e totais foram calculados pelo software SPSS Amos TM 24.0.

Conforme observado, além das relacdes diretas analisadas anteriormente,
também é possivel identificar relagfes indiretas entre os construtos abordados nesta
pesquisa. E importante notar que, ao contrario do modelo inicial que sugeria apenas
relacbes diretas, os resultados revelam a influéncia indireta do teletrabalho na
satisfacdo e no desempenho no trabalho dos servidores técnico-administrativos da
UNIPAMPA durante a pandemia da Covid-19. Sendo assim, considera-se
igualmente relevante examinar estas relagdes.

Ainda que néo exista uma relacdo direta entre o teletrabalho e a satisfacao no
trabalho, verifica-se uma influéncia indireta significativa, mediada pela qualidade de
vida no trabalho (QVT). Esse resultado sugere que a melhoria da qualidade de vida
proporcionada pelo teletrabalho pode ser um fator determinante para a satisfacao
dos servidores, conforme indicado por uma carga indireta de 0,693. Este resultado é
apoiado por estudos que consideram que o teletrabalho tem potencial para
aprimorar aspectos da qualidade de vida, que levam ao aumento da satisfacdo dos

trabalhadores, como maior percepcao de autonomia e reducdo de conflito entre vida
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pessoal e profissional (SCHALL, 2019; ROBBINS, 2020). Diante deste resultado,
nao se confirma a hipotese 6.

Analogamente, o construto teletrabalho também influencia indiretamente no
desempenho no trabalho através da qualidade de vida no trabalho (QVT), com carga
indireta de 0,553. Esta descoberta indica que o sentimento de valorizacdo e bem-
estar no trabalho, proporcionados pelas acdes de QVT, reflete em trabalhadores
mais criativos, inovadores e produtivos, resultando em melhores desempenhos.
Diante o exposto, a hipotese 7 também néo foi confirmada.

Especialmente em contexto de teletrabalho compulsério, se destaca a
importancia do olhar organizacional sobre fatores que compfem a QVT, como a
saude fisica e psicoldgica dos trabalhadores, devido a sua relagdo com o
desempenho no trabalho (OLIVEIRA, 2023). Dentro desta perspectiva, estratégias
que promovam a flexibilidade, o suporte psicossocial, a comunicacdo efetiva e o
equilibrio entre trabalho e vida pessoal sdo exemplos de praticas que podem ser
implementadas para potencializar os beneficios do teletrabalho. De acordo com
Goulart Junior et al. (2013), alcancar o equilibrio entre vida pessoal e profissional
tem o potencial de elevar a satisfacdo e a motivacdo dos colaboradores, além de
promover melhorias no desempenho tanto dos trabalhadores como dos gestores.

No que diz respeito a relacéo entre satisfacao (ST) e desempenho no trabalho
(DT), embora a satisfagdo possa influenciar positivamente outros aspectos
importantes no ambiente de trabalho, como a produtividade, o engajamento e a
retencdo de talentos, nesta pesquisa ndo foi encontrada uma relacao significativa,
direta ou indireta, entre estes construtos, refutando assim a hipotese 4.

A auséncia de relacdo entre a satisfacdo e o desempenho se ampara em
Muindi e K'obonyo (2015), que afirmam ser imprudente supor que a alta satisfagédo
leva ao alto desempenho ou, ainda, que pessoas com alto desempenho estdo
satisfeitas com seu trabalho. Ainda que aumentar o desempenho e melhorar a
satisfacdo no trabalho estejam entre os propdsitos das iniciativas de QVT, Pilatti e
Bejarano (2005) ponderam que ndo necessariamente estes objetivos estardo em
paralelo. Isto ndo implica que sejam incompativeis, mas também nao podem ser
considerados totalmente interligados.

Com relacdo a hipotese que sugeria que as mulheres se mostram mais
favoraveis ao teletrabalho do que os homens, os resultados nédo confirmaram esta

relacdo. N&o foi encontrada nenhuma relacdo do género dos servidores com o
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construto teletrabalho ou com a preferéncia por determinada modalidade (presencial,
teletrabalho ou hibrido). Também foram testadas possiveis relacdes do género com
0s demais construtos e variaveis do modelo, mas nenhuma se mostrou significativa.
Esta descoberta refuta a hipotese 5 e indica que o sexo ndo parece influenciar a
atitude em relacéo ao teletrabalho entre os servidores que participaram da pesquisa.

Em resumo, através da andlise das relacbes entre os construtos € possivel
concluir que o teletrabalho possui tanto efeitos diretos quanto indiretos na qualidade
de vida no trabalho (QVT), na satisfagdo e no desempenho no trabalho. Enquanto a
qualidade de vida no trabalho (QVT) medeia as relacdes indiretas do teletrabalho
com a satisfacdo (ST) e o desempenho (DT), é importante reconhecer que o
teletrabalho também exerce uma influéncia direta significativa na QVT.

Os achados reforcam a importancia das organizacdes, especialmente a
UNIPAMPA, locus desta pesquisa, investir em acdes e programas que promovam
melhorias na qualidade de vida de seus servidores e, por consequéncia, na
satisfacdo e no desempenho no trabalho, principalmente em momentos atipicos
como foi a pandemia da Covid-19. Ao considerar as variaveis da qualidade de vida
no trabalho que mais influenciaram a satisfacdo e o desempenho dos servidores, 0s
gestores podem direcionar seus esfor¢cos para areas especificas que possam gerar
maior impacto positivo nas equipes e nos resultados organizacionais. A proxima

secao apresenta a sintese dos resultados das hipoteses propostas neste trabalho.

4.5.2 Resultados das hipo6teses propostas no modelo

Com base na analise das relagdes entre os construtos, o Quadro 11 sintetiza

as hipoteses testadas e os resultados encontrados neste estudo.

Quadro 11 — Demonstrativo dos resultados dos testes de hipoteses
(continua)

Hipodteses testadas Resultados encontrados

A qualidade de vida no trabalho possui relacdo
positiva com a satisfagéo no trabalho dos
servidores técnico-administrativos da
UNIPAMPA.

Hipotese confirmada.

A qualidade de vida no trabalho possui relacdo
2 | positiva com o desempenho dos servidores Hipétese confirmada.
técnico-administrativos da UNIPAMPA.

Existe relagéo significativa e positiva entre o
teletrabalho e a qualidade de vida no trabalho
dos servidores técnico-administrativos da
UNIPAMPA.

Hipétese confirmada.




A satisfa¢é@o no trabalho interfere positivamente
no desempenho dos servidores técnico-
administrativos da UNIPAMPA.
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(concluséo)
Hipo6tese ndo confirmada. Nao houve
relacdo significativa entre os construtos
satisfacdo e desempenho no trabalho.

Dentre os servidores técnico-administrativos da
UNIPAMPA, as mulheres se mostram mais
favoraveis ao teletrabalho do que os homens.

Hipo6tese ndo confirmada. Nao houve
relacdo significativa do género com nenhum
dos construtos ou variaveis do estudo.

Existe relagéo significativa e positiva entre o
teletrabalho e a satisfacédo no trabalho dos
servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA

Hip6tese ndo confirmada. Apesar disso,
identificou-se que o teletrabalho possui
relacdo indireta com a satisfacédo no trabalho
dos TAES através da QVT.

Existe relacao significativa e positiva entre o
teletrabalho e o desempenho no trabalho dos
servidores técnico-administrativos da
UNIPAMPA.

Hipétese ndo confirmada. Apesar disso,
observou-se uma relacédo indireta do
teletrabalho no desempenho no trabalho dos
TAES através da QVT.

Fonte: Elaborado pela autora.

O Quadro 10 apresenta de forma concisa os resultados dos testes das sete
hipoteses realizadas no estudo, das quais, trés foram confirmadas. Esses resultados
fornecem informagbes importantes sobre as relagdes entre 0s construtos
teletrabalho, qualidade de vida no trabalho (QVT), satisfacdo e desempenho no
trabalho.

As hipoteses 1 e 2 foram confirmadas, indicando que a qualidade de vida no
trabalho (QVT) possui uma relacdo positiva tanto com a satisfacdo quanto com o
desempenho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA. Tais resultados
estdo em consonancia com estudos anteriores que enfatizam a importancia da QVT
e da implantacdo de programas que visam o bem-estar dos trabalhadores para
melhorias na satisfacdo, no desempenho e no clima organizacional (FERNANDES,;
GUTIERREZ, 1988; FERNANDES, 1996; VIEIRA, 2007; GOULART, 2009; SAUER;
RODRIGUEZ, 2014; MILHOME; ROWE; SANTOS, 2018; PEREIRA; TREVELIN,
2020; LUDUGERIO, 2021).

Também foi confirmada a hipotese 3, que afirmava que existe uma relacao
significativa e positiva entre o teletrabalho e a qualidade de vida no trabalho (QVT)
dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA. Esta relagdo pode ser
atribuida a diversos fatores, como a maior percepcdo de autonomia, flexibilidade e
reducdo de conflitos entre vida pessoal e profissional que o teletrabalho pode
proporcionar e que sdo considerados elementos essenciais a QVT (SCHALL, 2019;
ROBBINS, 2020).

Este resultado esta em consonéancia com diversos estudos que apontam a
melhoria da qualidade de vida no trabalho como um dos beneficios do teletrabalho

(MELO, 2011; ALVES, 2018; OLIVEIRA; PANTOJA, 2018; FILARDI; CASTRO;
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ZANINI, 2020; BATISTA; GIRARDI, 2020). Além disso, pesquisas anteriores ja
haviam indicado a relacdo positiva entre o teletrabalho compulsério e a qualidade de
vida no trabalho durante a pandemia da Covid-19. (PANTOJA; ANDRADE;
OLIVEIRA, 2020; COSTA, 2021).

Com a confirmacdo da hipotese 3, torna-se evidente a importancia do
teletrabalho como uma alternativa viavel e eficaz para promover a qualidade de vida
no trabalho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA. Essa descoberta
destaca a relevancia de se adotar politicas e praticas de teletrabalho bem
estruturadas e apoiadas pela organizacdo, visando melhorar as condi¢cdes de
trabalho e bem-estar dos servidores.

A hipotese 4 nao foi confirmada, o que significa que néo foi constatada uma
relacdo significativa, direta ou indireta, entre a satisfagdo e o desempenho no
trabalho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA. Este resultado se
ampara em Pilatti e Bejarano (2005), Jacob et al. (2008) e Muindi e K'obonyo (2015),
que afirmam que satisfacdo e desempenho no trabalho nédo estdo necessariamente
relacionados.

No gue se refere a hipétese 5, os resultados ndo confirmaram uma relacao
significativa entre o sexo dos servidores técnico-administrativos e a preferéncia pelo
teletrabalho. Tal descoberta pode ter implicacbes importantes para a gestdo de
pessoas da UNIPAMPA, sugerindo que a preferéncia pelo teletrabalho é uma
questao individual.

As hipoteses 6 e 7 também nado foram confirmadas na forma direta
inicialmente proposta, mas revelaram relacfes indiretas entre o teletrabalho e a
satisfacdo no trabalho e entre o teletrabalho e o desempenho no trabalho dos
servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA, ambas mediadas pela qualidade
de vida no trabalho (QVT). Estes achados destacam a importancia da QVT como um
fator intermediario nessas relagcées e fornecem evidéncias de que o teletrabalho
pode exercer um impacto positivo na satisfacdo e no desempenho dos servidores ao
melhorar a qualidade de vida no trabalho.

Concluindo a analise e discusséo dos resultados encontrados e considerando
0 objetivo geral de analisar a qualidade de vida, a satisfagcdo no trabalho e o
desempenho dos servidores da Universidade Federal do Pampa, durante o
teletrabalho compulsoério na pandemia da Covid-19, considera-se que este trabalho

pode fornecer subsidios importantes para as organizagbes publicas na tomada de
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decisbes estratégicas relacionadas a estes aspectos. Salienta-se, ainda, que os
achados deste estudo podem ser relevantes, também, para pesquisas futuras sobre
teletrabalho, qualidade de vida, satisfacdo no trabalho e desempenho no servigco
publico numa comparacdo com o contexto pés-pandémico. Diante o exposto, no
proximo capitulo é apresentada a proposta de intervencdo, que faz algumas

recomendacdes aos gestores da UNIPAMPA.



5 RECOMENDACOES

Como contribuicdo deste estudo, visando as possibilidades de melhoria na
realidade investigada, foram elencadas algumas recomendac¢fes que tém como
objetivo aprimorar o teletrabalho, a qualidade de vida no trabalho, a satisfacdo no
trabalho e o desempenho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA.
Esta proposta foi elaborada com base nos resultados e discussfes da pesquisa, que
se concentra no teletrabalho compulsério realizado durante a pandemia da Covid-19,
no entanto, as acbes recomendadas foram projetadas para o periodo poés-

pandémico, visto que o teletrabalho permanece sendo realizado na instituicao.

1. Avaliar as politicas e acbes de capacitacdo dos servidores técnico-
administrativos durante o periodo de teletrabalho compulsério, levando em
consideracdo os resultados da presente pesquisa para a identificacdo de possiveis
lacunas que tenham reduzido a satisfacdo de uma parcela significativa dos
servidores com relacdo aos treinamentos oferecidos pela UNIPAMPA durante a
pandemia da Covid-19. Como forma de obter um retorno pontual dos servidores,
uma pesquisa especifica sobre o assunto pode ser considerada pela gestdo de
pessoas da instituicdo. Com o objetivo de minimizar possiveis insatisfacdes apds a
pandemia, sugere-se, também, realizar levantamento junto aos servidores quanto as
necessidades de capacitacdo, levando em consideragdo 0s requerimentos
individuais, para além das demandas das equipes de trabalho.

2. Aperfeicoar o programa de qualidade de vida da UNIPAMPA,
implementado através da Resolucdo n°. 65, de 31 de outubro de 2013, para que
tenha em seu escopo a atencdo as diferencas entre o trabalho presencial e o
teletrabalho, no sentido de promover a saude e bem-estar de todos os servidores da
instituicdo. Dentro deste programa, implantar iniciativas que incluam nocdes de
ergonomia, atividades fisicas, apoio psicolégico e nutricional, como forma de
fomentar um estilo de vida mais saudavel e de mitigar as possiveis consequéncias
da pandemia nos servidores. Os programas de QVT visam prevenir doencas
ocupacionais e promover a integracdo social e o bem-estar dos colaboradores,
atendendo suas necessidades basicas e possibilitando o desenvolvimento pessoal
para, entdo, alcancar os objetivos organizacionais (AMORIM, 2010; CLAUDINO et
al., 2021; VEIGA; GONCALVES NETO, 2023). Em regime de teletrabalho, Losekann
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e Mourdo (2020) consideram a saude mental dos trabalhadores como um ponto
critico da gestdo de pessoas, portanto, um elemento de atencdo em um programa
de QVT.

3. Desenvolver politicas e préaticas de teletrabalho bem estruturadas, que
estabelecam diretrizes, expectativas e limites, incluindo horarios, metas, controles e
formas de comunicacdo nesta modalidade. Além disso, aperfeicoar os recursos
disponibilizados aos servidores, como suporte e ferramentas tecnoldgicas, levando
em consideragédo as necessidades e opinides dos servidores durante a experiéncia
do teletrabalho compulsoério. Paralelamente, proporcionar aos servidores
capacitacdes em tecnologia, gestdo de tempo e comunicacédo virtual, consideradas
como essenciais ao trabalho remoto. A harmonia entre as exigéncias e 0S recursos
do teletrabalho deve ser considerada uma prioridade dos gestores, uma vez que 0
teletrabalho estd entre as ferramentas para aumentar a qualidade de vida no
trabalho e melhorar o desempenho dos trabalhadores (PANTOJA; ANDRADE;
OLIVEIRA, 2020).

4. Proporcionar capacitacbes sobre gerenciamento de tempo e estratégias
gue promovam um maior equilibrio trabalho-familia, tendo em vista, principalmente,
os servidores que realizam suas atividades em teletrabalho (home-office). A
dificuldade em estabelecer limites no trabalho realizado em casa esta entre um dos
principais desafios do teletrabalho, que muitas vezes acarreta na exaustdo fisica e
mental (SOBIRAI, 2021). Além da capacitacdo, recomenda-se a instituicdo orientar
os servidores e implementar ferramentas que os auxiliem no equilibrio entre trabalho
e vida pessoal e, concomitantemente, encorajar 0os gestores a apoiar a autonomia
dos servidores e a gestdo de tempo mais eficaz. De acordo com Leal (2021), os
gestores devem reforcar acbes que se destinam a promover boas relacdes entre 0s
pares, confianca, autonomia e equilibrio entre vida pessoal e profissional para
assegurar a satisfacdo dos trabalhadores apo6s o periodo de pandemia.

5. Promover interagOes sociais e profissionais regulares entre os servidores,
mesmo que a distancia, para reduzir o sentimento de isolamento dos individuos e
aumentar a satisfacdo no trabalho. Neste sentido, sugere-se resgatar as atividades
alusivas ao dia do servidor publico, propiciando encontros, seminarios e oficinas que
permitam a interacdo entre os colegas e proporcione uma maior qualidade destas
relacées. O clima organizacional pode se tornar mais agradavel através de algumas

iniciativas que mantenham a cultura da organizagdo e a socializacdo dos
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trabalhadores, como momentos de trabalho presencial ou, por exemplo, celebrar os
aniversarios do més e realizar reunifes para feedbacks e integracao dos individuos
(CLAUDINO et al., 2021; LEAL, 2021).

6. Desenvolver a¢des que promovam politicas de respeito entre os servidores,
incentivem a liberdade de expressao e possibilitem debates sobre diversidade nas
organizacdes, autonomia e reconhecimento do trabalho, no sentido de aumentar o
bem-estar e garantir a igualdade de tratamento e oportunidades entre os servidores.
Ambientes de trabalho mais saudaveis, com maiores niveis de bem-estar, tendem a
aumentar a motivacao dos trabalhadores e reduzir o absenteismo e a rotatividade no
trabalho, levando a uma maior produtividade (VEIGA; GONCALVES NETO, 2023).

7. Implementar um sistema de feedback regular e estruturado, que assegure
avaliagOes, orientagdes e reconhecimento aos servidores de maneira consistente e
continua e, em complemento, proporcionar capacitacées sobre comunicacao interna,
gue preparem gestores e demais servidores para essa atividade. Em paralelo, criar
canais de comunicacdo mais acessiveis, para que o0s servidores possam também
realizar e solicitar feedbacks a qualquer momento, possibilitando que se tornem
protagonistas neste processo e incentivando uma cultura de feedback aberto e
construtivo dentro da universidade, que nao o torne apenas mais uma obrigacdo dos
servidores. Estes canais também poderdo ser utilizados como uma ferramenta para
tornar a tomada de decisdes mais participativa, quando assim couber.

8. Realizar avaliacbes periddicas da administracdo e das politicas da
instituicdo com os servidores, estabelecendo uma via de comunicacdo aberta que
permita manifestacbes sem constrangimentos ou medo de represalias. Também é
importante que estas opinides sejam consideradas para a realizacdo de ajustes,
guando necessarios.

9. Realizar avaliagbes continuas da satisfagdo no trabalho, através de
pesquisas periodicas que identifiguem as necessidades e preocupacdes dos
servidores, bem como questdes de melhorias no trabalho presencial ou no
teletrabalho. A partir destas avaliacfes, a instituicdo podera monitorar as mudancas
ao longo do tempo e adotar medidas de aperfeicoamento das politicas e praticas de

gestao.

Dadas as relacbes entre teletrabalho, qualidade de vida no trabalho,

satisfacdo no trabalho e desempenho, optou-se por ndo categorizar as
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recomendacdes, uma vez que cada iniciativa pode impactar em mais de um desses
elementos. As acfes aqui sugeridas formam a proposta de intervencdo que compde
0 Relatorio Técnico e que, no interesse da administracdo da UNIPAMPA, poderé ser
colocada em pratica na instituicdo. A efetivacdo destas recomendacdes tende
aumentar a aprovacdo e a qualidade do teletrabalho realizado pelos servidores
TAEs da UNIPAMPA, bem como melhorar a qualidade de vida no trabalho, a

satisfacdo no trabalho e o desempenho destes servidores.



6 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve o objetivo de analisar a qualidade de vida, a satisfacdo no
trabalho e o desempenho dos servidores técnico-administrativos (TAES) da
Universidade Federal do Pampa, durante o teletrabalho compulsério na pandemia da
Covid-19. Para tanto, foi realizada uma pesquisa (survey), exclusivamente em meio
digital, com 389 respostas validas de servidores técnico-administrativos da
instituicdo, as quais foram consideradas para a analise e discusséo dos resultados.

A partir dos dados obtidos, observou-se que o teletrabalho influenciou
diretamente e de maneira positiva a qualidade de vida no trabalho (QVT) dos
servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA que, por sua vez, demonstrou
estar diretamente relacionada com a satisfacdo e o desempenho destes servidores
durante a pandemia. Também ficou constatada a QVT como mediadora da relacéo
indireta do teletrabalho com a satisfacdo no trabalho e com o desempenho dos
servidores neste mesmo periodo. Dentre as demais hipoteses, os resultados
refutaram a existéncia de relacao significativa entre o género dos entrevistados com
a preferéncia pelo teletrabalho e, também, de que a satisfacdo no trabalho
influenciaria diretamente no desempenho dos servidores durante a pandemia da
Covid-19.

Em geral, os servidores se mostraram satisfeitos com o teletrabalho
compulsorio realizado durante a pandemia da Covid-19 e emitiram percepcdes
positivas quanto a QVT, satisfacdo no trabalho e desempenho durante este periodo.
A adocao de politicas e préaticas organizacionais que priorizem um ambiente de
trabalho saudavel, flexivel e favoravel ao bem-estar dos servidores, garantindo a
adequacao das atividades e a capacitacdo dos individuos para o teletrabalho,
podem ser propulsoras para uma percep¢cao ainda mais positiva em relacdo ao
teletrabalho. Além disso, o estabelecimento de canais de comunicacao efetivos e o
oferecimento de suporte psicolégico aos servidores podem contribuir para fortalecer
as relacdes positivas entre teletrabalho, qualidade de vida no trabalho, satisfacdo no
trabalho e desempenho.

Os achados apontaram a QVT como um ponto crucial da gestdo de pessoas,
tanto pela relacao direta com a satisfacédo no trabalho e desempenho dos servidores,
como pelo seu papel de mediadora na relacdo do teletrabalho com estes aspectos.

Ainda, dentro dos objetivos organizacionais, a QVT pode ser considerada um
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elemento importante para melhorar o desempenho instituicdo e a qualidade na
prestacdo dos servicos, através da valorizacdo dos servidores (VIEIRA, 2007,
AMORIM, 2010; KIMUS, 2010; CLAUDINO et al., 2021). Estas descobertas reforcam
a importancia de implementar um programa de qualidade de vida e investir em
estratégias que promovam um ambiente de trabalho mais saudavel e favoravel ao
bem-estar dos servidores e reduzam os possiveis impactos da pandemia na vida e
no trabalho destes individuos. Ao ampliar a QVT, busca-se os efeitos positivos
destas iniciativas na satisfacdo e no desempenho no trabalho durante momentos
desafiadores, como o da pandemia, mas também em condi¢c6es normais.

A adocdo de estratégias que promovam a qualidade de vida no trabalho, a
motivacao para o trabalho e a adequacéo do teletrabalho as atividades profissionais
pode impulsionar a satisfacdo e o desempenho dos servidores, beneficiando tanto
0s servidores como a organizacdo como um todo. Outras iniciativas também foram
consideradas relevantes para este fim, como a implementacéo de politicas e praticas
organizacionais que se destinem a propiciar o equilibrio entre trabalho e familia,
garantir a igualdade de tratamento e oportunidades entre os servidores e oportunizar
gue os servidores se manifestem quanto a administracao e politicas da instituicao.
Com base nessas evidéncias, gestores podem tomar decisdes informadas e
implementar acdes que promovam um ambiente de trabalho saudavel, produtivo e
satisfatorio para todos os envolvidos.

Ainda, é fundamental que se reconheca a importancia de uma cultura
organizacional que valorize o equilibrio entre vida pessoal e profissional, 0 apoio ao
teletrabalho, a flexibilidade, e o investimento na qualidade de vida no trabalho. Isso
contribui para atrair e reter talentos, bem como para fortalecer a imagem da
UNIPAMPA como uma instituicAo que se preocupa com O bem-estar de seus
servidores. A promocdo de um ambiente de trabalho saudavel e motivador é uma
vantagem competitiva para as organizacoes, refletindo em melhores resultados
organizacionais e maior qualidade nos servicos prestados a sociedade.

As implicacOes praticas dessas descobertas podem ser relevantes para que
0s gestores adotem uma abordagem que considere ndo apenas as demandas do
trabalho, mas também as necessidades e expectativas individuais dos servidores,
principalmente em momentos de crise, como foi a pandemia da Covid-19. No
entanto, embora a pesquisa tenha se concentrado no contexto pandémico, as

reflexdes e recomendacdes resultantes deste estudo podem ser relevantes mesmo
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apo0s o periodo de crise, visto que uma parcela dos servidores da instituicao
permanece realizando suas atividades em teletrabalho. De acordo com Losekann e
Mourao (2020), a experiéncia do periodo pandémico pode representar um ponto de
partida para o aperfeicoamento das rotinas de gestdo relacionadas teletrabalho, que
incluem a preocupacédo em conciliar produtividade e inovacdo com saude mental e
bem-estar dos trabalhadores.

Dentre as possiveis contribuicfes deste estudo, ressalta-se a importancia da
discusséo sobre as relagbes entre teletrabalho, qualidade de vida no trabalho,
satisfacdo no trabalho e desempenho na administracdo publicas, principalmente ao
considerar que apds o periodo de pandemia, o teletrabalho permanece sendo
realizado por parte dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA. A partir da
andlise e discussao dos resultados da pesquisa, o presente trabalho buscou
contribuir com a UNIPAMPA, recomendando acfGes que visam fortalecer o
teletrabalho e aumentar a qualidade de vida, satisfacdo no trabalho e desempenho
dos servidores TAES, refletindo nos resultados organizacionais. Por considerar o
contexto pandémico, os resultados poderdo ser caracterizados como aprendizagem
para futuros momentos de crise. Em complemento, entende-se que os dados
coletados poderdo subsidiar novas analises e contribuir para o aprofundamento dos
estudos sobre estas teméticas.

Como limitacdes deste estudo, identificou-se que a restricdo da pesquisa ao
contexto especifico do teletrabalho compulsério durante a pandemia da Covid-19
pode ter limitado a generalizacdo dos achados para outras situacdes. Além disso, a
abordagem quantitativa da pesquisa, realizada por meio de um questionario
autorrelatado, condicionou a intepretacdo e discussao dos resultados as escalas
propostas, 0 que, por vezes, pode estar sujeito a vieses de percepcdo. Futuras
pesquisas poderiam buscar abordagens metodolégicas mais abrangentes, que
possibilitem uma avaliacdo mais detalhada das tematicas deste estudo.

Aléem disso, a amostra ndo foi suficiente para elaborar um construto de
segunda ordem para a qualidade de vida no trabalho, que possibilitaria a analise dos
dominios classificados por Cheremeta et al. (2011), autores do instrumento original.
Sendo assim, propbe-se ampliar a amostra para outras instituicbes federais de
ensino superior, no intuito de uma maior compreensao da QVT e de suas relacdes

com teletrabalho, satisfacéo no trabalho e desempenho no servico publico.
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Por fim, sugere-se para futuras pesquisas, explorar como os 6rgaos publicos,
especialmente as instituicdes federais de ensino superior, enfrentaram os desafios
impostos pela pandemia da Covid-19, enfatizando as medidas emergenciais que se
mostraram eficazes e que foram mantidas apds a normalizagéo das atividades. Além
disso, aprofundar a discussao sobre o teletrabalho no periodo apos a pandemia,
realizado a partir da adesédo ao Programa de Gestdo de Desempenho, como forma
de uma compreensdo mais abrangente das relagdes com a QVT, a satisfacdo no
trabalho e o desempenho dos servidores. Considera-se que os estudos realizados
durante a apOs a pandemia podem ser complementares, proporcionando um melhor
entendimento das peculiaridades de um momento de crise e fornecendo subsidios

aos gestores para planos de acdo em situacoes de crise.
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APENDICE A - Construtos, questfes e fontes relacionadas ao instrumento de
pesquisa proposto

Construto | N° Questao Fonte
nd* 1 | Pertence a qual categoria na UNIPAMPA? Elaboracéo propria
nd* 2 | Em que ano ingressou na UNIPAMPA? Elaboracéo propria
nd* 3 Durante a pandemia, foi titular de cargo de gestao na Elaboracio prépria
UNIPAMPA (FG/CD)? &40 prop
Teletrabalho | 4 Durante a pandemia, como foi a realizacdo do seu Elaboracéo propria
trabalho?
Em média semanal, quantas horas do seu trabalho foi
Teletrabalho |5 |realizado a distancia (teletrabalho ou home-office) Elaboracéo prépria
durante a pandemia?
Vocé gostou de realizar as atividades em teletrabalho ~ .
Teletrabalho | 6 : ) Elaboracéo propria
(home office) durante a pandemia?
Teletrabalho | 7 Vocé considerou adequado realizar as atividades em Elaboracio prépria
teletrabalho (home office) durante a pandemia? &40 prop
Como vocé avalia a sua liberdade para criar coisas
QVT 8 novas no trabalho? Cheremeta et al. (2011)
QVT 9 Em que medida vocé avalia sua motivacdo para Cheremeta et al. (2011)
trabalhar?
QVT 10 Como voce avalia a igualdade de tratamento entre os Cheremeta et al. (2011)
funcionérios?
QVT 11 | Em que medida vocé avalia o0 seu sono? Cheremeta et al. (2011)
QVT 12 Como vocé avalia sua liberdade de expressao no seu Cheremeta et al. (2011)
trabalho?
QVT 13| Vocé se sente realizado com o trabalho que faz? Cheremeta et al. (2011)
QVT 14 Em que medida vocé possui orgulho da organizagdo na Cheremeta et al. (2011)
qual trabalha?
QVT 15 Em que medida algum problema com o sono prejudica Cheremeta et al. (2011)
seu trabalho?
oVT 16 Em que medida vocé avalia o orgulho pela sua Cheremeta et al. (2011)
profisséo?
oVT 17 Comq vocé avalia a quglldade da sua relacdo com seus Cheremeta et al. (2011)
superiores e/ou subordinados?
QVT 18 | Em que medida sua familia avalia o seu trabalho? Cheremeta et al. (2011)
oVT 19 Em que m~ed|da vocé e~sta satisfeito com o seu nivel de Cheremeta et al. (2011)
participacdo nas decisfes da empresa?
oVT 20 Vocé est satisfeito com o seu nivel de responsabilidade Cheremeta et al. (2011)
no trabalho?
oVT 21 Vocé se sente §at|sfe|to com os treinamentos dados Cheremeta et al. (2011)
pela organizacéo?
QVT 22 Em que medida vocé é respeitado pelos seus colegas e Cheremeta et al. (2011)
superiores?
QVT 23 Vocé se_sente satisfeito com a variedade das tarefas Cheremeta et al. (2011)
que realiza?
QVT o Suas necessidades fisioldgicas basicas séo satisfeitas Cheremeta et al. (2011)
adequadamente?
QVT o5 Como vocé avalia o espirito de camaradagem no seu Cheremeta et al. (2011)
trabalho?
QVT 26 Em que medida vocé se sente confortavel no ambiente Cheremeta et al. (2011)
de trabalho?
QVT 27 O guanto vocé esta satisfeito com a sua qualidade de Cheremeta et al. (2011)
vida no trabalho?
ST 28 | Recebo reconhecimento pelas tarefas realizadas Lima (2021)
ST 29 | Costumo receber feedbacks do meu desempenho Lima (2021)
ST 30 | Estou satisfeito com 0 meu emprego atual Lima (2021)
ST 31 | Estou satisfeito com 0s meus colegas de trabalho Lima (2021)
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ST 32 | Estou satisfeito e sinto-me feliz com meu chefe atual Lima (2021)
ST 33 Estou satisfeito com as politicas e com a administracao Lima (2021)
a empresa

ST 34 | Estou satisfeito com 0 meu salario atual Lima (2021)

ST 35 | No geral, estou satisfeito com 0 meu trabalho atual Lima (2021)

DT 36 Com que frequer)ma, seu desempenho foi superior ao da Constantino (2019)
maioria dos funcionarios no seu trabalho?

DT 37 Cor_n que frequerjma, seu desempenho foi inferior ao da Constantino (2019)
maioria dos funcionarios no seu trabalho?

DT 38 Com que frequéncia vocé néo trabalhou quando deveria Constantino (2019)
estar trabalhando?
Com que frequéncia vocé percebeu que ndo estava .

DT 39 trabalhando com o devido cuidado? Constantino (2019)

DT 40 'Com' gue frequéncia a qualidade do seu trabalho foi Constantino (2019)
inferior ao esperado?
Com que frequéncia vocé ndo se concentrou o suficiente .

DT 41 no trabalho? Constantino (2019)

DT 42 Como vpce,a_vaharla o0 desempenho habitual da maioria Constantino (2019)
dos funcionarios em um trabalho semelhante ao seu?

DT 43 Como vocé gv_allarla seu desempenho habitual no Constantino (2019)
trabalho no ultimo ano?
Como vocé avaliaria seu desempenho global no trabalho .

DT 44 nos dias trabalhados nas ultimas 4 semanas (28 dias)? Constantino (2019)
Como vocé compararia o seu desempenho global no
trabalho nos dias em que vocé trabalhou durante as

DT 45 | dltimas 4 semanas (28 dias) com o desempenho da Constantino (2019)

maioria dos funcionarios que tem um trabalho
semelhante ao seu? outros

Teletrabalho

46

Fora do contexto de pandemia, sua fun¢éo pode ser
desempenhada fora das instala¢des habituais da
instituicao?

Lima (2021)

Teletrabalho

47

Fora do contexto de pandemia, qual seu modelo de
trabalho preferencial?

Elaboracgéo propria

nd* 48 | Qual sua jornada de trabalho semanal? Elaboracéo prépria
nd* 49 | Género Andrade (2020)
nd* 50 | Idade Andrade (2020)
nd* 51 | Composicdo do agregado familiar Lima (2021)

nd* 52 | Estado civil Costa (2021)

nd* 53 | Escolaridade Elaboracéo propria

nd*: ndo ha construto associado a variavel mensurada na questao.
Fonte: Elaborado pela autora.
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APENDICE B - Instrumento de pesquisa

Ola, colegas servidoras e servidores da UNIPAMPA!

Convido-os a participar de uma pesquisa sobre o teletrabalho (home office) realizado pelos servidores
da UNIPAMPA, durante a pandemia da Covid-19. Sua participacdo é muito importante para
conhecermos a percepc¢ao dos servidores quanto a qualidade de vida, satisfacdo e desempenho no
teletrabalho compulsério.

Esta pesquisa é parte da minha dissertacdo no Mestrado Profissional em Administracéo Publica em
Rede Nacional — PROFIAP/UFPel, sob a orientacao do Professor Dr. Everton Anger Cavalheiro.

As informag@es obtidas nesse estudo serdo tratadas de forma anénima e somente o0s pesquisadores
envolvidos nessa pesquisa terdo acesso a esses dados, que serdo mantidos de forma estritamente
confidencial, garantindo seu sigilo e privacidade.

Esta pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa da Faculdade de Medicina da UFPel -
CAAE 65237922.7.0000.5317.

Me coloco a disposicdo para atender quaisquer davidas referentes a este estudo e/ou este
documento. Caso necessario, ndo hesite em entrar em contato pelo telefone/WhatsApp (53)
991448138 ou pelo e-mail micaela.larroque@gmail.com

O tempo médio para preenchimento € de 5 a 10 minutos.

Agradeco imensamente sua participagao!

Atenciosamente,
Micaela Larroque
Administradora
Servidora técnico-administrativa na UNIPAMPA
Mestranda PROFIAP/UFPel

O Declaro que estou ciente e de acordo com a participagdo nesta pesquisa. Sua participacdo
neste estudo é voluntaria e é possivel interrompé-la a qualquer momento, sem necessidade de
justificativa.

1. Pertence a qual categoria na UNIPAMPA?
1. [OTécnico-administrativo
2. [ODocente
2. Em que ano ingressou na UNIPAMPA?
3. Durante a pandemia, foi titular de cargo de gestdo (FG/CD)?
1. OFG
2. 0OCD

3. [Na&o fui titular de cargo de gestao

4. Durante a pandemia, como foi a realizagcéo do seu trabalho?
1. OTotalmente em teletrabalho (sistema de trabalho completamente remoto)
2. [OParcial ou Hibrido (sistema que conjuga o trabalho presencial e remoto)
3. OTotalmente presencial (sempre nas instala¢des da instituicao)
4. [ON&o trabalhou durante a pandemia

5. Em média semanal, quantas horas do seu trabalho foi realizado em teletrabalho (home-office)
durante a pandemia?
1. [0 a8horas
09 a 16 horas
017 a 24 horas
025 a 32 horas
033 horas ou mais

arwDN



6. Vocé gostou de realizar as atividades em teletrabalho (home office) durante a pandemia?

1. O Gostei muito
[0 Gostei

0 Neutro

[0 N&o gostei
O Odiei

ok own

7. Vocé considerou adequado realizar as atividades em teletrabalho (home office) durante a

pandemia?

0 Completamente adequado
O Adequado

O Neutro

O Inadequado

O Completamente inadequado

aogkrownpE

Secdo QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
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Nas questdes a seguir a escala varia entre 1 (Muito baixa) e 5 (Muito alta). Responda tendo em
mente as atividades realizadas na modalidade de teletrabalho (home office) durante a pandemia da

Covid-19.

8. Como vocé avalia a sua liberdade para criar coisas novas no trabalho
durante a pandemia?

9. Em que medida vocé avalia sua motivagéo para trabalhar durante a
pandemia?

10. Como vocé avalia a igualdade de tratamento entre os servidores durante a
pandemia?

11. Como vocé avalia sua liberdade de expresséo no seu trabalho durante a
pandemia?

12. Em que medida vocé avalia o orgulho pela sua profissdo durante a
pandemia?

13.Como vocé avalia a qualidade da sua relacdo com seus superiores e/ou
subordinados durante a pandemia?

oo |o|o,|go,| o
I I A 0 Y A
oo |o|o,|go,| o
oo (o0 ,|go|d
oo (o0 ,|go|d

Nas questdes a seguir a escala varia entre 1 (Muito ruim) e 5 (Muito bom). Responda tendo em
mente as atividades realizadas na modalidade de teletrabalho (home office) durante a pandemia da
Covid-19.

14.Em que medida vocé avalia o seu sono durante a pandemia?

15.Em que medida sua familia avalia o seu trabalho durante a pandemia?

O

O

O

O

O

16. Como vocé avalia o espirito de camaradagem no seu trabalho durante a
pandemia?




147

Nas questfes a seguir a escala varia entre 1 (Nada) e 5 (Completamente). Responda tendo em
mente as atividades realizadas na modalidade de teletrabalho (home office) durante a pandemia da
Covid-19.

17.Vocé se sentiu realizado com o trabalho que fez durante a pandemia?

18.Vocé esteve satisfeito com o seu nivel de responsabilidade no trabalho
durante a pandemia?

19. Vocé se sentiu satisfeito com os treinamentos dados pela instituicéo
durante a pandemia?

20. Em que medida vocé foi respeitado pelos seus colegas e superiores
durante a pandemia?

21.Vocé se sentiu satisfeito com a variedade das tarefas que realizou durante
a pandemia?

22.Em que medida vocé se sentiu confortavel no ambiente de trabalho
durante a pandemia?

o o o o 00

o o g gl oo

o o o o 00

o o o O OO

o o g gl oo

Nas questdes a seguir a escala varia entre 1 (Nada) e 5 (Extremamente). Responda tendo em mente
as atividades realizadas na modalidade de teletrabalho (home office) durante a pandemia da Covid-
19.

23.Em que medida algum problema com o sono prejudicou seu trabalho Ololololo
durante a pandemia?

24.Suas necessidades fisiolégicas basicas foram satisfeitas adequadamente Oolo|Oo|o|lo
durante a pandemia?

25.0 gquanto vocé esteve satisfeito com a sua qualidade de vida no trabalho ololololo
durante a pandemia?

Nas questdes a seguir a escala varia entre 1 (Muito pouco) e 5 (Completamente). Responda tendo
em mente as atividades realizadas na modalidade de teletrabalho (home office) durante a pandemia

da Covid-19.

26. Em que medida vocé possuiu orgulho da instituicdo na qual trabalha durante Oo|lololo
a pandemia?

27.Em que medida vocé esteve satisfeito com o seu nivel de participagao nas O|lgolgl|d
decis@es da instituicdo durante a pandemia?
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Secio SATISFACAO NO TRABALHO

Relativamente & sua SATISFACAO EM CONTEXTO DE TELETRABALHO, indique em que medida
concorda ou discorda das seguintes afirmacdes, considerando o teletrabalho (home office) realizado
durante a pandemia da Covid-19. Nas questdes a seguir a escala varia entre 1 (Discordo
totalmente) e 5 (Concordo totalmente).

28. Recebi reconhecimento pelas tarefas realizadas durante a pandemia
29. Costumei receber feedbacks do meu desempenho durante a pandemia
30. Estive satisfeito com o meu emprego durante a pandemia

31. Estive satisfeito com os meus colegas de trabalho durante a pandemia
32. Estive satisfeito e senti-me feliz com meu chefe durante a pandemia

33. Estive satisfeito com as politicas e com a administragao da instituicdo
durante a pandemia
34. Estive satisfeito com o meu salario durante a pandemia

35. No geral, estive satisfeito com o meu trabalho durante a pandemia

olo DDDDDD‘
olo DDDDDD‘

O
O
O
O
O
O
O

oo oooo|oiog

oo Oooooo

Secdo DESEMPENHO NO TELETRABALHO

Nas questBes a seguir a escala varia entre 1 (Nunca) e 5 (Sempre). Responda tendo em mente o
teletrabalho (home office) realizado durante a pandemia da Covid-19.

36. Com que frequéncia seu desempenho foi superior ao da maioria dos
servidores no seu trabalho durante a pandemia?

37.Com que frequéncia seu desempenho foi inferior ao da maioria dos
servidores no seu trabalho durante a pandemia?

38. Com que frequéncia vocé néo trabalhou quando deveria estar trabalhando
durante a pandemia?

39. Com que frequéncia vocé percebeu que ndo estava trabalhando com o
devido cuidado durante a pandemia?

40. Com que frequéncia a qualidade do seu trabalho foi inferior ao esperado
durante a pandemia?

41.Com que frequéncia vocé nao se concentrou o suficiente no trabalho durante
a pandemia?

oy gl gl g g o
oy gl gl g g o
oy gl gl g g o
oy ol gl g g o
oy ol gl g g o
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Nas questfes a seguir a escala varia entre 1 (pior desempenho que alguém poderia ter no
trabalho) e 5 (desempenho do melhor trabalhador). Responda tendo em mente o teletrabalho

ihome officei realizado durante a iandemia da Covid-19.

42.Como vocé avaliaria o0 desempenho habitual da maioria dos servidores em um Ol ol olal o
trabalho semelhante ao seu no teletrabalho durante a pandemia?
43.Como vocé avaliaria seu desempenho habitual no trabalho no dltimo anoem que | O| O O| O| O
foi realizado o teletrabalho?
44.Como vocé avaliaria seu desempenho global no trabalho nos dias trabalhados Ol Ol ol gl o
nos Ultimos meses de teletrabalho durante a pandemia da Covid-197?

45, Como vocé compararia o seu desempenho global nos dltimos meses de teletrabalho (home
office) durante a pandemia da Covid-19 com o desempenho da maioria dos outros servidores que tem
um trabalho semelhante ao seu? (Assinale apenas uma das alternativas abaixo)

1. [OVocé foi muito melhor que os outros servidores

[OVocé foi moderadamente melhor que os outros servidores
OVocé foi um pouco melhor que os outros servidores
OVocé foi mediano

OVocé foi um pouco pior que 0s outros servidores

[(OVocé foi moderadamente pior que os outros servidores
OVocé foi muito pior que os outros servidores

No akwhd

Sec¢do PERSPECTIVAS QUANTO AO TELETRABALHO

46. Fora do contexto de pandemia, sua funcdo pode ser desempenhada fora das instala¢cfes
habituais da instituicdo?

1. ONunca

2. [OQuase nunca

3. [OPor vezes

4. [Quase sempre

5. OSempre
47. Fora do contexto de pandemia, qual seu modelo de trabalho preferencial?

1. OTotalmente em teletrabalho (sistema de trabalho completamente remoto)
2. [OParcial ou Hibrido (sistema que conjuga o trabalho presencial e remoto)
3. OTotalmente presencial (sempre nas instala¢des da instituicdo)

Secdo DADOS SOCIODEMOGRAFICOS E PROFISSIONAIS

48. Qual sua jornada de trabalho semanal?
1. 040 horas
2. [30 horas
3. 20 horas
4, [OOutra. Qual?

49, Género
1. [OFeminino
2.  [OMasculino

50. Idade:



51. Composicao do agregado familiar:

1.

oo hAwWN

OVivo sozinho(a)

02 ou mais adultos néo idosos

02 ou mais adultos, pelo menos 1 idoso

01 adulto com crianca dependente

02 ou mais adultos com 1 crian¢a dependente

02 ou mais adultos com 2 ou mais criancas dependentes

52. Estado civil:

1.

o WD

[OCasado ou unido estavel
OSolteiro

CODivorciado

OSeparado

Viavo

53. Escolaridade

1.

arwDN

COEnsino Médio
CJEnsino Superior
OEspecializagéo
COMestrado
ODoutorado
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APENDICE C - TCLE

TERMO DE CONSENTIMENTO LIWVRE E ESCLARECIDO

Pesquisadons responsavel; Micasla de Olveira Lamoous

Instituigaio: Universidade Federal de Pelotas

Endarego: Rua Gomes Camain, 01

Telefone (aceito ligagio & cobrar & contato via WhatsApp): 53 091448138

Concordo em participar do esiudo “Teletrabalho compulsdeo: Uma analse da qualidade de wvida, satisfacio e
desempenho no rabalhe dos senidores da UNIPAMPA durante a pandemia da Covid-19", Estou clente de que esiou
sendo convidadoda ) a paricipar volunfanameante do mesma.

PROCEDIMENTOS: O objetivo geral sera "analisar a qualidade de vida, a satisiacio no trabalho e o desempenho dos
senadons da Univarsidade Fedeml do Pampa, duranie o elelrabalho compulsong na pandemia da Cowid-19° cujos
resultados somenis serdo usados pam fins de pesquisa. Os pesgquisadores se comprometem eam manter o sigilo
da identidade dos respondentes, assim como dos dados que possibilitem qualguer idenfificacho, a im de
garantir o anonimato, Estou ciente de gue a minha paricipacdo envohierd preencher um questiondrio com
pemuntas objefvas sobre teletmbalho, qualidade de vida, salisfagio & desempanho no mbalho &, amism, sobre o
perfil socicecondmico e profissional do respondents. A duragao aproximads da pesquisa eda 5 a 10 minutos.

RISCOS E POSSIVEIS REAGOES: Eslou cienle de que o rsco da pesguisa @ minimo por envoler apenas a
resposta ao questiondno, o qual foi elaborado com o intuito de que o fempo gasto para seu preenchimendo seja
minime. Ressalta-se que poderd haver slgum constrangimento ou desconfono em responder alguma pergunta do
fuesticnano, pedenda suspander sua paricipaco em qualkyuer momenio,

BENEFICIOS: Estou clenie que os beneficios & vantagens em participar s80 indiretos, relacionados ao faio gue os
resullados serdo incoporades ao conheamaents cenlifion ¢ postenomments a0 mlomo abawds das aches que serdo
proposiEs aos gestores da UMIPAMPA,

PARTICIPACAD VOLUNTARIA: Como j me foi dite, minha paricpacio nese estudo serd voluntdna e podenei
miammpe-la a qualquer momento, sem necessidads de jusiiicalva.

DESPESAS: Eu ndo terel que pagar por nenhum dos procedimentos, nem recebersl compensacies financeiras,

CONFIDENCIALIDADE: Estou ciente qua a minha idantidade pamanecera confidencial durants todas as etapas do
esiudo,

CONSENTIMENTO: Recsbi dams explicagies sobre o estudo, fodas registradas neste formulano de consentimeanio.
O invesigadores do estudo responderam e respondenio, em qualpuer etapa do estudo, a fodas as minhas
perguntas, abé a minha completa satistacho. Portanto, estou de acordo em particpar do estudo,

Para ler uma copia dests TCLE vood deverd imgrimido ou devera garar uma copia em POF para guarda-o em seu
computador. Voo \Bmbém poders solicitar aos pesquisadones do estudo uma versio deste documenio 8 qualquer
e por um dos e-maills regsrados na final deste temmo,

[ Estou de acordo com os tBmos acima.

Besponsived:

Professor Orientador: Prof. Or. Everton Anger Cavalheim — CENGUFPEL — E-mail: eacavalheirimhotmail.com
Pesquisadona: Micaela de Olveira Lamoque — PROFIAPUFPEL - E-mal micssls lmoquei@igrmsl.com

Se o paricipante tver alguma comsideracio ou divida sobre esta pesquisa, pode enirar em condsin com A
pesquisadora, Micaela de Oliveira Lamogue - Enderego: Rua Nicanor Pena Médicl, 1081 - Getllio Vangas - CEP.
O5412-580 - BagaR5; Telefons: (53) 99144-8138 (aceilo ligagdo a8 cobrar & comfato wia WhatsApp). E-mait
micasla. lsmoqueiTgmesil com

Se o paficipanie lver algura consideracio ou divida sobre & dica da pesguisa, pode enlrar em conlale com o
Comité de Efica em Pesquisa da Faculdade de Medicina da UFPsl — Endereco: Av Dugue de Caxias, 250 — Fragata —
PeltasRS- CEP; 86030-000 - PelbtaaRS; Telefone: (53) 3310-1600, E-mail; cep famedifgrnal com
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LUNIVERSIDADE FEDERAL DE PELOTAS
Centro de Ciéncias Sdcio-organizacionais
Programa da Pos-Graduagio em Administragde Pidblica em Reds Nacional - PROFIAP
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TERMO DE CONFIDENCIALIDADE

Titulo do projeto: “Teletrabalho compulsdéric: Uma analise da qualidade de vida, satisfagdo e
desampenho na trabalho dos servidores da UNIPAMPA durante a pandemia da Covid-197
Pesquisadora responsavel: Micaela de Oliveira Larroque

Curso: Programa de Pas-Graduacio em Administragdo Pablica em Rede Macional - PROFIAP
Telefone para contato: 53 9591448138

E-mail para contato: micaela lamoguedgigmail.com

Local da coleta de dados: Universidade Fedaeral do Pampa - UNIPAMPA

A pesquisadora do presenie projeto se compromeie a preservar a privacidade e o anonimato
dos sujeitos cujos dados serdo coletados através de questonano padronizado, enviado aos sarvidoras
da Univarsidade Federal do Pampa - UNMIPAMPA. Concorda, igualmente, que estas informagSes sardo
utilizadas dnica e axclusivamenta para execugio do presante projeto. As informagies somente podardo
sar divulgadas presarvando o anonimato dos supeilos e serdo mantidas em poder da responsavel pala

pesquisa, Micaela de Oliveira Larrogue, por um periodo de 5 anos. Apos este periodo, 08 dados serdo
desiruidos,

Pelotas, 11 de novembro de 2022,
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Micaela de Olivaira Larrogue

Pezguizadora Responsave
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APENDICE E - Carta da anuéncia da instituicdo pesquisada e parecer de
aprovacdo no Comité de Etica em Pesquisa

Universidad
Pro-Reitoria d

CARTA DE ANUENCIA

Declaramos para os devidos fins, que estamos de acordo com a execugdo do
projeto de

satisfagao e desempenho no trabalho dos servidores da UNIPAMPA du
da Covid-19", desenvolvido pela pesquisadora Mi(
. discente do Mestrado Profissional em Administracdo Publica

no trabalho e o desempenho dos servidores da Universidade Federal do Pampz
durante o teletrabalho compulsério na pandemia da Covid-19, considerando o
interesse em auxiliar no aprimoramento da gestdo publica, em pa
Universidade Federal do Pampa, no que tange, especialmente, ao forta

dos vinculos positivos entre pessoa, trabalho e organiza

Concordamos, portanto, com a utilizacéo das listas d
rvidores para realizagdo da pesquisa.

Esta autorizagdo esta condicionada ao cumprimento, pot
pesquisadora, da utilizagdo dos dados pessoais dos participantes da
exclusivamente para os fins cientificos, mantend
das informagGes em prejuizo das pessoas.

A participacao sera voluntaria.

'E‘-:(jnlh\:? 10 de novembro




J0ER2023, 16:52

Plataforma Brasil

& x

154

alininrdia T} Larrmegms  Proysesks | 6170

I aalimd e

DFTALMAR PROUFTO DF FESCLASA

= DADE DA VERSAD D0 FROUETE 06 PESCUEA

Tl & B34 s rdias cs pasideds ce vids,
Cavid-10
Anporrsine : Biomds O Lervrps
find Tisaibia
Waradin: 3

CAME: E2337522 TOBELIITT
Bubrsto sv 312EL2
Lirwvnriakaoy Fodesdl O Peioln
da Verada da
FTy. o Frojeia: Pacuiasdsr Resporainsd
[ Foen Fragria

= (O UMEWTOE ) PRUETO [E FERCuEs

i Lt PR 3

= 0 Wi A Ak P - e Tigs he Do annn vl

= |[Z0i Persiacia sa Pusscer (PO - Usralia §

¢ D Corioda doa Aasssrim

= 0 Cauvaaiod. o P
20 Compaovanis B8 Faoagis - Submind
-1 Daclarsghia ca Pewpunsccers - Subres
e gy e (e R« el
IE5i Foba da Rasa - Sesmieka 1
22 ndorreagien: Basicm do Prowio - Bubsr
1231 Progeas Dpwdraion/ Bascha o |
2 TELE ) Terwsa dis Samsrdimaria | !

¥ 50 vormcigla I - Fecukdinks da ke da |

* 150 Propda Cenplsa

a ¥

= LISTA DR AFRECADOES DO FROJETO

Fargs remba

Apruciscio ¥ Sy Vornic ¥ Subriesia ¥

P Riicasin O Leveoas 3 KM AR

Modibcacis ¥

BalH STNES

B Grquian Heslagem A |
Enphridug g
] e
Shusgla Cartro Gosrd, ® .
Agranda L Ligee

1]



APENDICE F — Relatério Técnico

RELATORIO TECNICO

Teletrabalho compulsoério: Uma anélise da qualidade de vida,
satisfacao e desempenho no trabalho dos servidores técnico-
administrativos da UNIPAMPA durante a pandemia da Covid-19

Elaborado por
Micaela de Oliveira Larroque




RESUMO

Dentro do cenario da pandemia da Covid-19, o teletrabalho ou home office se
destacou como uma alternativa vidvel para manter as atividades sem violar as diretrizes
de distanciamento social, sendo adotado pelas instituicdes publicas de ensino, incluindo a
Universidade Federal do Pampa - UNIPAMPA. Reconhecido pela Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT), o teletrabalho possui como alguns dos seus beneficios a
melhoria da qualidade de vida no trabalho e o0 aumento da produtividade, da satisfagéo no
trabalho e do desempenho (OIT, 2013; OLIVEIRA; PANTOJA, 2018; FILARDI; CASTRO;
ZANINI, 2020; LLACER IBORRA, 2020).

Nesse contexto, esta pesquisa teve o0 objetivo de analisar a qualidade de vida, a
satisfacdo no trabalho e o desempenho dos servidores técnico-administrativos (TAES) da
Universidade Federal do Pampa - UNIPAMPA, durante o teletrabalho compulsério na
pandemia da Covid-19. Para tanto, foi realizada uma pesquisa descritiva de abordagem
guantitativa, através de um questionario eletrénico estruturado (survey). A analise fatorial
confirmatoria validou os construtos e o modelo final.

Os resultados revelaram uma relagéo direta entre teletrabalho e qualidade de vida,
impactando positivamente a satisfacdo e o desempenho dos servidores. Em contrario ao
modelo inicial proposto, observaram-se relacées indiretas entre teletrabalho, satisfacdo no
trabalho e desempenho, mediadas pela qualidade de vida no trabalho. Além disso, néo
foram encontradas relacdes significativas entre género dos entrevistados e preferéncia
pelo teletrabalho, tampouco entre satisfacdo no trabalho e desempenho durante a
pandemia da Covid-19.

De acordo com Syrek et al. (2020), a pandemia acelerou mudancas profundas nas
relacdes de trabalho, incluindo a implementacéo do teletrabalho. No caso da UNIPAMPA,
uma parcela dos servidores técnico-administrativos (TAES) continua a adotar essa
modalidade apos a implantagdo do Programa de Gestdo do Desempenho - PGD. Assim,
as reflexbes e recomendagbes provenientes deste estudo podem ser relevantes mesmo
apos o periodo de crise, utilizando a experiéncia do teletrabalho compulsério como base
para o aperfeicoamento das rotinas de gestdo relacionadas ao teletrabalho em carater
permanente (LOSEKANN; MOURAO, 2020).
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INSTITUICAO

Este estudo foi desenvolvido na Universidade Federal do Pampa, situada em 10
cidades do Rio Grande do Sul: Alegrete, Bagé, Cacapava do Sul, Dom Pedrito, Itaqui,
Jaguarao, Santana do Livramento, Sao Borja, Sao Gabriel e Uruguaiana.

I |
PUBLICO-ALVO

A pesquisa foi direcionada aos servidores técnico-administrativos da Universidade
Federal do Pampa.
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DESCRICAO DA
SITUACAO-PROBLEMA

Apoés a pandemia da Covid-19 ser declarada, em marco de 2020, algumas medidas
restritivas foram adotadas como forma de conter a contaminacdo em massa e evitar a
sobrecarga nos sistemas de saude, dentre elas, o distanciamento social (FERREIRA et
al., 2020). Nesse contexto, o teletrabalho, citado popularmente pelos servidores como
home office, foi a medida emergencial encontrada para que a Universidade Federal do
Pampa (UNIPAMPA), dentre outras instituicdes de ensino, mantivesse suas atividades
académicas.

Como nao havia nenhum programa de teletrabalho instituido na UNIPAMPA, a
implementacdo desta modalidade aconteceu de forma contingencial e compulséria, o que
poderia ocasionar problemas de adaptacéo, sobrecarga e prejuizos fisicos e mentais aos
individuos e afetar na qualidade de vida no trabalho, na motivacdo, produtividade e
satisfacdo dos servidores (PANTOJA; ANDRADE; OLIVEIRA, 2020; BITTAR, 2021).
Assim, se em uma implantacdo planejada e organizada as condi¢cdes para a sua
realizacdo estariam estabelecidas e poderiam ter solucdes previstas, na implementacéo
emergencial os servidores passaram a conhecé-las durante a realizacéo das atividades e,
por isso, sua percepg¢ao tornou-se essencial para a avaliacédo do teletrabalho.

Entre as vantagens do teletrabalho estdo a reducéo de custos para a organizacao,
flexibilidade de horarios e melhoria da produtividade e qualidade de vida no trabalho,
assim como aumento da interacdo com familia e diminuicdo de estresse e tempo em
deslocamentos (FILARDI; CASTRO; ZANINI, 2020). Em contrapartida, os autores
consideram algumas desvantagens, como falhas em treinamentos especificos e
tecnologias, conflito entre trabalho e vida familiar e isolamento profissional e social.

Para além do teletrabalho, a qualidade de vida no trabalho (QVT) é compreendida
como a interacdo entre trabalhador e organizacdo, visando a satisfacdo mutua. Nessa
perspectiva, tem-se a QVT como uma importante ferramenta para manter bons
profissionais, aumentar satisfacdo e desempenho no trabalho e, consequentemente,
melhorar o desempenho organizacional. Além disso, a satisfacdo no trabalho e o

desempenho individual também contribuem para o alcance dos objetivos organizacionais,
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uma vez que os compreender permite ajustes nas politicas de gestdo (SIQUEIRA, 2008;
BENDASSOLLI, 2012; HEDLER; CASTRO, 2015).

Apesar da finalizacdo do teletrabalho compulsorio, a Administracéo Publica Federal
havia instituido um modelo de gestdo denominado Programa de Gestao de Desempenho
— PGD, através da Instrucdo Normativa n° 65, de 30 de julho de 2020 (BRASIL, 2020).
Com a sua implantacdo na UNIPAMPA, formalizada pela Portaria n°® 1.167, de 11 de julho
de 2022, o teletrabalho total ou parcial permaneceu sendo realizado por parte dos
servidores técnico-administrativos da instituicao.

Embora a implementagéo desta modalidade tenha foco em aumentar a eficiéncia e
reduzir gastos aos cofres publicos, questdes ligadas a gestdo de pessoas também séo
fundamentais na qualidade dos servicos entregues a sociedade (MENDES; OLIVEIRA,
VEIGA, 2020; LUCAS; SANTOS, 2021). Sendo assim, conhecer a influéncia do
teletrabalho na qualidade de vida no trabalho (QVT), na satisfagdo no trabalho e no
desempenho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA pode ser de grande
valia a gestdo para as decisdes que dizem respeito ao teletrabalho na instituicdo e as
demais variaveis que compdem este estudo.

Ressalta-se, ainda, a escassez de publicagbes encontradas em bases de dados
para pesquisas (Scielo, Spell, Google Académico, Biblioteca Digital Brasileira de Teses e
Dissertacbes — BDTD) que relacionem todas as dimensdes abordadas neste estudo,
principalmente no contexto do servico publico federal. Tais resultados sugerem que
existem lacunas na producdo cientifica que possibilitam aprofundar o conhecimento a
respeito do teletrabalho e suas relagbes com a QVT, satisfacdo e desempenho no

trabalho.
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OBJETIVOS

Objetivo Geral

Esta pesquisa teve como objetivo geral analisar a qualidade de vida, a satisfacao

no trabalho e o desempenho dos servidores da Universidade Federal do Pampa, durante

o teletrabalho compulsério na pandemia da Covid-19.

Objetivos Especificos

01

02

03

04

09

Investigar como o teletrabalho interfere na qualidade de vida, na
satisfacdo e no desempenho no trabalho dos servidores técnico-
administrativos da UNIPAMPA,;

Averiguar como a qualidade de vida no trabalho interfere na satisfacao e
no desempenho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA,
durante o teletrabalho realizado na pandemia da Covid-19;

Verificar como a satisfacdo influencia no desempenho dos servidores
técnico-administrativos da UNIPAMPA, durante o teletrabalho realizado na
pandemia da Covid-19;

Criar um modelo integrado que identifique as relacdes entre teletrabalho,
qualidade de vida no trabalho, satisfacdo no trabalho e desempenho no
trabalho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA durante a
pandemia da Covid-19, e

Recomendar o aperfeicoamento de politicas e praticas institucionais que
visem melhorias na qualidade de vida (QVT), na satisfacdo e no
desempenho no trabalho dos servidores técnico-administrativos da
UNIPAMPA, especialmente daqueles que permanecem em teletrabalho
apos a pandemia da Covid-19.
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ANALISE E DIAGNOSTICO
DA SITUACAO-PROBLEMA

Para atingir o objetivo do estudo, foi realizada uma pesquisa descritiva de
abordagem quantitativa através de um questionario com 53 questfes adaptadas para o
servico publico e para o contexto pandémico, constituido majoritariamente por itens com
escalas. O questionéario foi elaborado a partir de instrumentos ja validados por outros
autores, que mensuram o0s construtos teletrabalho, qualidade de vida no trabalho (QVT),
satisfacdo no trabalho e desempenho, além dos dados socioeconémicos e profissionais
dos respondentes.

A coleta de dados ocorreu durante os meses de novembro e dezembro de 2022,
exclusivamente em meio digital. Com uma populacdo de 904 servidores técnico-
administrativos, apds a eliminacdo dos outliers foram consideradas 389 respostas validas

para a analise de dados.

Qualidade de vida no trabalho

Em geral, os servidores TAES da UNIPAMPA demonstraram estar satisfeitos com
sua qualidade de vida durante o teletrabalho realizado na pandemia da Covid-19, mas
alguns elementos merecem atenc¢ao por parte da instituicao.

Os respondentes se mostraram bastante satisfeitos com o respeito dos colegas e
superiores e com o0 nivel de responsabilidade no trabalho durante a pandemia. Como
pontos de atencdo estdo os treinamentos oferecidos pela UNIPAMPA e o nivel de
participagdo nas decisdes da instituicdo durante a pandemia, em que a maioria escolheu
a opcao “neutra”.

Também foi realizada a analise dos dominios da QVT, propostos pelos autores do
instrumento original, o QWLQ-18 (CHEREMETA et al.,, 2011). De acordo com o0s
resultados, os servidores TAEs estiveram satisfeitos com a QVT durante o teletrabalho
compulsodrio, e com todos os dominios abordados (fisico/saude, psicologico e pessoal,

profissional).
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Gréfico 2 — Andlise dos dominios da qualidade de vida no trabalho (QVT)

62,73
55,91
68,56
67,22
59,22

QVvT PROFISSIONAL PESSOAL PSICOLOGICO FiSICO/SAUDE
Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Todos os dominios foram considerados satisfatérios, ainda que os aspectos
fisico/satde e profissional tenham apresentado valores inferiores aos demais. E
importante ressaltar que o dominio pessoal recebeu a melhor classificacédo, indicando que
elementos como questbes familiares, crencas pessoais, religiosas e fatores culturais
foram especialmente relevantes aos servidores da UNIPAMPA na avaliagcao da qualidade
de vida no trabalho durante a pandemia da Covid-19. A média obtida para a qualidade de
vida no trabalho (62,73) reforca a constatacao de que os servidores TAEs da UNIPAMPA
estiveram satisfeitos com a QVT durante o periodo do teletrabalho compulsorio.

Satisfacao no trabalho

Em geral, os participantes manifestaram avalia¢cdes positivas em relacdo aos
diversos aspectos da satisfacdo no trabalho durante a pandemia. As maiores médias
denotam que os servidores TAEs da UNIPAMPA se sentiram satisfeitos durante o
teletrabalho realizado em contexto pandémico, tanto em &ambito geral quanto,
especificamente, em relacéo aos colegas.

Em contrapartida, os menores indices deste construto indicam que o0s
respondentes nao tiveram uma percepcado tado positiva em relacdo aos feedbacks
recebidos sobre seu desempenho ao longo da pandemia e nem com as politicas e

administracdo da UNIPAMPA durante o mesmo periodo.
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Desempenho no trabalho

Os servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA avaliaram positivamente o
desempenho durante o teletrabalho realizado na pandemia da Covid-19, com algumas
excecOes. A maioria dos participantes da pesquisa se considerou satisfeita com o proprio
desempenho durante os ultimos meses da pandemia, numa escala de comparacéao entre
0 pior desempenho que alguém poderia ter e o desempenho do melhor trabalhador do
ponto de vista do respondente. Ainda, a maioria dos respondentes demonstrou uma visdo

positiva do desempenho geral dos colegas em trabalhos semelhantes ao seu.

Modelo integrado final

Para analise das relac6es encontradas entre os construtos, apresenta-se o0 modelo
integrado final, ilustrado na Figura 11Figura 10. Para chegar ao modelo proposto, adotou-
se a estratégia de uma representacdo mais enxuta, sem a existéncia de muitas
covariancias entre os erros das variaveis.

Nesse modelo se presume que o teletrabalho possui relacdo direta com a QVT e
relacdo indireta com a satisfacdo e com o desempenho no trabalho. Além disso, verifica-
se também que o teletrabalho influencia indiretamente na satisfacdo e no desempenho no
trabalho.

Figura 11 — Modelo integrado final

Fonte: Elaborada pela autora, baseada nos dados da pesquisa.
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Resultados das hipéteses propostas

no modelo

Hipo6teses testadas

Resultados encontrados

A qualidade de vida no trabalho possui
relacdo positiva com a satisfagao no
trabalho dos servidores técnico-
administrativos da UNIPAMPA.

Hipotese confirmada.

A qualidade de vida no trabalho possui
relacédo positiva com o desempenho dos
servidores técnico-administrativos da
UNIPAMPA.

Hipotese confirmada.

Existe relacao significativa e positiva entre
o teletrabalho e a qualidade de vida no
trabalho dos servidores técnico-
administrativos da UNIPAMPA.

Hipotese confirmada.

A satisfacao no trabalho interfere
positivamente no desempenho dos
servidores técnico-administrativos da
UNIPAMPA.

Hipotese ndo confirmada. Nao houve
relacao significativa entre os construtos
satisfacdo e desempenho no trabalho.

Dentre os servidores técnico-
administrativos da UNIPAMPA, ha
diferencas entre homens e mulheres na
preferéncia pelo teletrabalho.

Hipotese ndo confirmada. Nao houve
relacdo significativa do género com
nenhum dos construtos ou variaveis do
estudo.

Existe relacdo significativa e positiva entre
o teletrabalho e a satisfac&o no trabalho
dos servidores técnico-administrativos da
UNIPAMPA

Hipotese ndo confirmada. Apesar disso,
identificou-se que o teletrabalho possui
relacdo indireta com a satisfagéo no
trabalho dos TAES através da QVT.

Existe relacdo significativa e positiva entre
o teletrabalho e o desempenho no trabalho
dos servidores técnico-administrativos da
UNIPAMPA.

Hipotese ndo confirmada. Apesar disso,
observou-se uma relacao indireta do
teletrabalho no desempenho no trabalho
dos TAES através da QVT.

Fonte: Elaborado pela autora.

As hipéteses 1 e 2 foram confirmadas, indicando que a qualidade de vida no
trabalho (QVT) possui uma relacdo positiva tanto com a satisfacdo quanto com o
desempenho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA. Tais resultados estao
em consonancia com estudos anteriores que enfatizam a importancia da QVT e da
implantacdo de programas que visam o bem-estar dos trabalhadores para melhorias na
satisfacdo, no desempenho e no clima organizacional (FERNANDES; GUTIERREZ, 1988;
FERNANDES, 1996; VIEIRA, 2007; GOULART, 2009; SAUER; RODRIGUEZ, 2014,
MILHOME; ROWE; SANTOS, 2018; TREVELIN, 2020; LUDUGERIO, 2021).
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Também foi confirmada a hipdétese 3, que afirmava que existe uma relagéo
significativa e positiva entre o teletrabalho e a qualidade de vida no trabalho (QVT) dos
servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA. Esta relacdo pode ser atribuida a
diversos fatores, como a maior percepcdo de autonomia, flexibilidade e reducéo de
conflitos entre vida pessoal e profissional que o teletrabalho pode proporcionar e que sao
considerados elementos essenciais a QVT (SCHALL, 2019; ROBBINS, 2020).

Este resultado estd em consonancia com diversos estudos que apontam a melhoria
da qualidade de vida no trabalho como um dos beneficios do teletrabalho (MELO, 2011;
ALVES, 2018; OLIVEIRA; PANTOJA, 2018; FILARDI; CASTRO; ZANINI, 2020; BATISTA;
GIRARDI, 2020). Além disso, pesquisas anteriores ja haviam indicado a relacédo positiva
entre o teletrabalho compulsério e a qualidade de vida no trabalho durante a pandemia da
Covid-19 (PANTOJA; ANDRADE; OLIVEIRA, 2020; COSTA, 2021).

Com a confirmacao da hipotese 3, torna-se evidente a importancia do teletrabalho
como uma alternativa viavel e eficaz para promover a qualidade de vida no trabalho dos
servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA. Essa descoberta destaca a relevancia
de se adotar politicas e praticas de teletrabalho bem estruturadas e apoiadas pela
organizagéo, visando melhorar as condi¢des de trabalho e bem-estar dos servidores.

A hipétese 4 néo foi confirmada, o que significa que nao foi constatada uma relacao
significativa, direta ou indireta, entre a satisfacdo e o desempenho no trabalho dos
servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA. Este resultado se ampara em Pilatti e
Bejarano (2005), Jacob et al. (2008) e Muindi e K'obonyo (2015), que afirmam que
satisfacdo e desempenho no trabalho ndo estdo necessariamente relacionados.

No que se refere a hipétese 5, os resultados ndo confirmaram uma relacao
significativa entre o género dos servidores técnico-administrativos e a preferéncia pelo
teletrabalho. Tal descoberta pode ter implicacdes importantes para a gestdo de pessoas
da UNIPAMPA, sugerindo que a preferéncia pelo teletrabalho € uma questéo individual,
independente do género dos servidores.

As hipdteses 6 e 7 também nao foram confirmadas na forma direta inicialmente
proposta, mas revelaram relagdes indiretas entre o teletrabalho e a satisfagdo no trabalho
e entre o teletrabalho e 0 desempenho no trabalho dos servidores técnico-administrativos
da UNIPAMPA, ambas mediadas pela qualidade de vida no trabalho (QVT). Estes

achados destacam a importancia da QVT como um fator intermediario nessas relagdes e
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fornecem evidéncias de que o teletrabalho pode exercer um impacto positivo na
satisfacdo e no desempenho dos servidores ao melhorar a qualidade de vida no trabalho.
Concluindo a analise e discussao dos resultados encontrados e considerando o
objetivo geral de analisar a qualidade de vida, a satisfacdo no trabalho e o desempenho
dos servidores da Universidade Federal do Pampa, durante o teletrabalho compulsério na
pandemia da Covid-19, considera-se que este trabalho pode fornecer subsidios
importantes para as organizacdes publicas na tomada de decisGes estratégicas
relacionadas a estes aspectos. Salienta-se, ainda, que os achados deste estudo podem
ser relevantes, também, para pesquisas futuras sobre teletrabalho, qualidade de vida,
satisfacdo no trabalho e desempenho no servico publico numa comparacdo com o

contexto pés-pandémico.
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RECOMENDACOES

Como contribuicdo deste estudo, foram elencadas recomendacdes que visam

aprimorar o teletrabalho, a qualidade de vida no trabalho, a satisfacdo no trabalho e o

desempenho dos servidores técnico-administrativos da UNIPAMPA. Embora se baseiem

nos resultados e discussdes da pesquisa sobre o teletrabalho compulsério, as acoes

propostas foram projetadas para o periodo pos-pandémico, considerando a continuidade

do teletrabalho na instituigdo.

01

02

Avaliar as politicas e a¢fes de capacitacdo dos servidores técnico-administrativos
durante o periodo de teletrabalho compulsério, levando em consideragdo os
resultados da presente pesquisa para a identificagdo de possiveis lacunas que
tenham reduzido a satisfagdo de uma parcela significativa dos servidores com
relacéo aos treinamentos oferecidos pela UNIPAMPA durante a pandemia da Covid-
19. Como forma de obter um retorno pontual dos servidores, uma pesquisa
especifica sobre o assunto pode ser considerada pela gestdo de pessoas da
instituicdo. Com o objetivo de minimizar possiveis insatisfacdes apds a pandemia,
sugere-se, também, realizar levantamento junto aos servidores quanto as
necessidades de capacitacdo, levando em consideracdo 0s requerimentos
individuais, para além das demandas das equipes de trabalho.

Aperfeigoar o programa de qualidade de vida da UNIPAMPA, implementado através
da Resolugdo n°. 65, de 31 de outubro de 2013, para que tenha em seu escopo a
atencdo as diferengcas entre o trabalho presencial e o teletrabalho, no sentido de
promover a saude e bem-estar de todos os servidores da instituicdo. Dentro deste
programa, implantar iniciativas que incluam noc¢des de ergonomia, atividades fisicas,
apoio psicolégico e nutricional, como forma de fomentar um estilo de vida mais
saudavel e de mitigar as possiveis consequéncias da pandemia nos servidores. Os
programas de QVT visam prevenir doengas ocupacionais e promover a integragdo
social e o bem-estar dos colaboradores, atendendo suas necessidades basicas e
possibilitando o desenvolvimento pessoal para, entdo, alcancar os objetivos
organizacionais (AMORIM, 2010; CLAUDINO et al., 2021; VEIGA; GONCALVES
NETO, 2023). Em regime de teletrabalho, Losekann e Mourdo (2020) consideram a
saude mental dos trabalhadores como um ponto critico da gestdo de pessoas,
portanto, um elemento de atencdo em um programa de QVT.

UFPEL | RELATORIO TECNICO | OUT. 2023 13



03

04

09

Desenvolver politicas e praticas de teletrabalho bem estruturadas, que estabelecam
diretrizes, expectativas e limites, incluindo horarios, metas, controles e formas de
comunicacado nesta modalidade. Além disso, aperfeicoar os recursos disponibilizados
aos servidores, como suporte e ferramentas tecnoldgicas, levando em consideragéo
as necessidades e opinides dos servidores durante a experiéncia do teletrabalho
compulsério. Paralelamente, proporcionar aos servidores capacitacbes em
tecnologia, gestdo de tempo e comunicagéo virtual, consideradas como essenciais
ao trabalho remoto. A harmonia entre as exigéncias e os recursos do teletrabalho
deve ser considerada uma prioridade dos gestores, uma vez que o teletrabalho esta
entre as ferramentas para aumentar a qualidade de vida no trabalho e melhorar o
desempenho dos trabalhadores (PANTOJA; ANDRADE; OLIVEIRA, 2020).

Proporcionar capacitacbes sobre gerenciamento de tempo e estratégias que
promovam um maior equilibrio trabalho-familia, tendo em vista, principalmente, os
servidores que realizam suas atividades em teletrabalho (home-office). A dificuldade
em estabelecer limites no trabalho realizado em casa estd entre um dos principais
desafios do teletrabalho, que muitas vezes acarreta na exaustao fisica e mental
(SOBIRAI, 2021). Além da capacitacdo, recomenda-se a instituicdo orientar os
servidores e implementar ferramentas que os auxiliem no equilibrio entre trabalho e
vida pessoal e, concomitantemente, encorajar os gestores a apoiar a autonomia dos
servidores e a gestdo de tempo mais eficaz. De acordo com Leal (2021), os gestores
devem reforcar acbes que se destinam a promover boas relacdes entre os pares,
confianga, autonomia e equilibrio entre vida pessoal e profissional para assegurar a
satisfacao dos trabalhadores ap6s o periodo de pandemia.

Promover interacdes sociais e profissionais regulares entre os servidores, mesmo
gue a distancia, para reduzir o sentimento de isolamento dos individuos e aumentar a
satisfacdo no trabalho. Neste sentido, sugere-se resgatar as atividades alusivas ao
dia do servidor publico, propiciando encontros, seminarios e oficinas que permitam a
interacdo entre os colegas e proporcione uma maior qualidade destas relagdes. O
clima organizacional pode se tornar mais agradavel através de algumas iniciativas
gue mantenham a cultura da organizacdo e a socializacdo dos trabalhadores, como
momentos de trabalho presencial ou, por exemplo, celebrar os aniversarios do més e
realizar reunides para feedbacks e integracdo dos individuos (CLAUDINO et al.,
2021; LEAL, 2021).
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06

Or

08

09

Desenvolver ag¢Bes que promovam politicas de respeito entre os servidores,
incentivem a liberdade de expresséo e possibilitem debates sobre diversidade nas
organizacgdes, autonomia e reconhecimento do trabalho, no sentido de aumentar o
bem-estar e garantir a igualdade de tratamento e oportunidades entre os servidores.
Ambientes de trabalho mais saudaveis, com maiores niveis de bem-estar, tendem a
aumentar a motivagao dos trabalhadores e reduzir o absenteismo e a rotatividade no
trabalho, levando a uma maior produtividade (VEIGA; GONCALVES NETO, 2023).

Implementar um sistema de feedback regular e estruturado, que assegure
avaliacOes, orientacdes e reconhecimento aos servidores de maneira consistente e
continua e, em complemento, proporcionar capacitagdes sobre comunicacao interna,
gue preparem gestores e demais servidores para essa atividade. Em paralelo, criar
canais de comunicacdo mais acessiveis, para que 0s servidores possam também
realizar e solicitar feedbacks a qualquer momento, possibilitando que se tornem
protagonistas neste processo e incentivando uma cultura de feedback aberto e
construtivo dentro da universidade, que ndo o torne apenas mais uma obrigacdo dos
servidores. Estes canais também poderdo ser utilizados como uma ferramenta para
tornar a tomada de decisGes mais participativa, quando assim couber.

Realizar avaliagBes periédicas da administracéo e das politicas da instituicdo com os
servidores, estabelecendo uma via de comunicacdo aberta que permita
manifestacdes sem constrangimentos ou medo de represalias. Também é importante
gue estas opinides sejam consideradas para a realizacdo de ajustes, quando
necessarios.

Realizar avaliacbes continuas da satisfacdo no trabalho, através de pesquisas
periédicas que identifiquem as necessidades e preocupacdes dos servidores, bem
como questdes de melhorias no trabalho presencial ou no teletrabalho. A partir
destas avaliacdes, a instituicado poderd monitorar as mudancgas ao longo do tempo e
adotar medidas de aperfeicoamento das politicas e praticas de gestéao.
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