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RESUMO

Esse estudo tem como tema averiguar questdes relacionadas ao teletrabalho. Para tanto,
o objetivo geral foi realizar uma coleta de dados com alunos do curso de engenharia de produgao
da UCS com o teletrabalho. O referencial teoérico utilizado foi publicado em um estudo
realizado por Godoy (2019), onde sdo apresentadas as dimensdes do teletrabalho, bem como
questdes necessarias para avaliar a satisfacdo dos trabalhadores. Para tanto o estudo foi
organizado em quatro etapas: a primeira constituia-se na determinagao do método para a coleta
de dados, onde foi empregado o Survey. A segunda fase foi desenvolver perguntas referentes
ao tema. A terceira etapa foi realizar a pesquisa com o publico alvo. A quarta etapa abrangeu a
analise dos resultados obtidos. Foram entrevistadas 130 pessoas, das quais 54% eram mulheres
e 46% homens, com idades predominantes de até 30 anos. Constatou-se que o publico
entrevistado encontra-se majoritariamente satisfeito com as dimensdes abordadas. Um ponto
que chamou atencdo foi a opinido positiva dos respondentes com a autonomia para a realiza¢ao
das atividades, todavia houve insatisfacdo consideravel nas questdes sobre pagamentos. Para
estudos futuros sugere-se que sejam realizadas comparacdes entre a satisfacdo dos
teletrabalhadores e trabalhadores presenciais, ou ainda, que sejam avaliados os custos para

manter cada tipo de trabalhador.

Palavras-chave: Teletrabalho. Pessoas. Engenharia de Produgao.
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1 INTRODUCAO

Ao longo da historia a forma e os objetivos que levam a realizagdo do trabalho
evoluiram juntamente com a sociedade, o que fez surgir organizagdes de trabalho. De fato, na
Revolugdo Industrial o trabalhador era visto meramente como uma extensdo da maquina. Com
o passar dos anos percebeu-se que a qualidade de vida no trabalho também era importante, a
fim de melhorar a satisfacdo dos trabalhadores em seus ambientes de trabalho. Dentro desse
contexto organizacdes passaram a adotar o teletrabalho, como uma alternativa para a geracao
de empregos, facilitacdo do ajuste produtivo e corte de custos ndo salariais. De acordo com
Boonem (2002), a revolugdo tecnologica foi responsavel por uma nova alternativa de
flexibilizagdo do trabalho, auxiliando as empresas para resolverem os problemas acerca dos
sistemas rigidos de produ¢do em massa, que j& ndo estavam conferindo ganhos e
competitividade para as mesmas (GONCALVES, ALMEIDA, DE SOUZA, 2018).

As primeiras atividades em relagdo ao trabalho de forma remota foram notadas em
1957, quando J. Edgar Thompson fez uso do telégrafo para gerir uma obra de construgdo de
estrada de ferro, dando inicio ao conceito de gerenciamento remoto (DA SILVA, 2009). O
termo teletrabalho surgiu na década de 1970 pelo engenheiro da NASA Jack Nilles por causa
da crise do petroleo em que, uma das medidas propostas era que alguns trabalhadores
permanecessem em casa para ndo precisar importar esse recurso, consequente haveria também
uma diminui¢do na polui¢do (IHU,2020). Na década de 80, grandes empresas dos EUA como
a General Eletric aderiram ao trabalho remoto, mas somente com a expansao da internet e dos
computadores uma década depois, o teletrabalho passou a ser visto de forma flexivel quanto a
sua localizagao geografica (IHU,2020).

A palavra teletrabalho possui origem grega onde, “tele” significa longe mais a jun¢ao
trabalho dando énfase ao trabalho realizado fora do espaco da empresa (DE OLIVEIRA, 2013).
A efetiva pratica do teletrabalho se deve ao desenvolvimento e inser¢do de tecnologias da
informagdo e comunica¢ao (TICs) nas relagdes do trabalho, possibilitando assim ao empregado
a realizagdo de suas atividades fora das dependéncias do empregador (OIT,2020). O
teletrabalho, que seja na referéncia moderna denominado de Home-Office, surge para
flexibilizar os horarios de trabalho, a forma como se trabalha e o espago (DA SILVA, 2009).
Segundo Nilles (1994) teletrabalho ¢ levar o trabalho aos trabalhadores, em vez de levar estes

ao trabalho (DOS SANTOS; LAMBARINE; MOREIRA, 2014).
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O teletrabalho através das necessidades da empresa pode ser adaptado em diversas
formas. De acordo com Amador e Da Rocha (2018) o teletrabalho pode ser efetuado nas
modalidades:

a) trabalho em casa: o trabalhador exerce suas atividades estando conectado aos
meios de comunicacdo dentro do seu lar, o termo comumente utilizado para esse
tipo de trabalho ¢ home office;

b) trabalho em telecentros ou centros alternativos: o trabalhador exerce suas
atividades em estabelecimentos préximo a sua casa, o espaco no qual ¢ realizado
o trabalho ¢ comum a diferentes organizagdes;

c) trabalho movel: o trabalhador que precisa se deslocar com frequéncia faz uso de
notebooks, celulares e outros meios portateis possibilitando a comunicagdo entre
sua organizag¢ao, clientes e fornecedores;

d) trabalho em centros-satélites: o trabalhador ird desenvolver suas atividades em
outra sede pertencentes a mesma empresa, geralmente esses espacos sao proximos
a casa do trabalhador;

e) trabalho informal ou teletrabalho misto: o trabalhador combina com seu
empregador trabalhar algumas horas ou dias da semana de forma remota;

f) trabalho em empresas remotas ou off-shore: o trabalhador exerce atividades para
determina empresa estando em outro pais, ¢ muito utilizado para diminuir custos e
aumentar a produtividade.

O tempo do trabalhador exercendo suas atividades em teletrabalho pode ser a tempo
inteiro e a tempo parcial. A tempo inteiro o trabalhador ocupa o tempo de sua jornada de
trabalho de forma remota, ou seja, se sua carga horaria ¢ de oito horas por dia, ele ficard esse
tempo exercendo suas atividades fora da area da empresa. A tempo parcial, como o nome ja diz
parcial, o trabalhador pode exercer suas atividades tanto na empresa como remotamente ou
mesmo exercer uma atividade independente. Ainda dentro desse assunto ¢ importante citar dois
tipos de teletrabalhador, o subordinado ao empregador no qual ¢ vinculado a empresa e tem
direito a todos os beneficios como um trabalhador tradicional e o independente, que exerce suas
funcdes de forma autdbnoma onde o mesmo organiza seus horarios, locais e a forma de trabalhar,
podendo assim exercer suas atividades para mais de uma organizacdo (TRAININGHOUSE,
2020).

Com o surgimento da internet, meios de comunicagdo e aperfeicoamento de
tecnologias, muitas possibilidades e facilidades foram introduzidas na rotina dos profissionais.

Trabalhar em casa ou em algum outro lugar tornou-se possivel, desde que essas ferramentas
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estejam presentes para auxiliar. Porém, o teletrabalho na opinido das pessoas que vivenciam ou
passaram por essa experiéncia ndo ¢ algo unanime. Na sequéncia estdo listadas vantagens e
desvantagens de se trabalhar através dessa modalidade, tanto para empregadores, quanto para
os teletrabalhadores (IBC, 2021).

Pode-se citar vantagens para o teletrabalhador como, redu¢do no tempo e custo de
deslocamento casa-trabalho; menor exposi¢do a riscos de acidentes no trajeto ao trabalho;
flexibilizacdo e administrag¢do de seus horarios de trabalho; maiores oportunidades de convivio
familiar; oportunidades de conseguir trabalhos fora de sua cidade ou pais; maior autonomia
para administrar suas tarefas no dia-a-dia, dentre outros. A empresa ou empregador também
passa a obter vantagens como, reducdo em seus gastos fixos de energia elétrica, produtos de
higienizacdo, alimentagdo, vale-transporte, etc.; possiblidade de flexibilizar a contratagdo de
funciondrios de outras cidades ou fora do pais; ganho na produtividade em relagdo ao
funcionario, pois o controle do mesmo passa a ser por resultados ao invés de ser por horarios,
dentre outros (IBC, 2021).

A desvantagens que o teletrabalhador enfrenta sdo isolamento social e profissional; o
ndo gerenciamento de seus hordrios e atividades pode comprometer seu desenvolvimento;
possibilidade de conflitos familiares devido ao trabalhador passar mais tempo em casa; aumento
de conflitos profissionais decorrentes do baixo contato presencial; gastos com alimentagao,
energia elétrica, dentre outros. Por parte da empresa ou empregador as desvantagens também
sdo vistas como, dificuldade em supervisionar o trabalho do funcionario a distancia; conflitos
dentro da organizagdo devido a falta de adaptag@o de alguns funcionérios ou gestores com esse
sistema de trabalho; relacdo produgdo-administrativo mais distante o que pode dificultar o
andamento de algumas atividades, dentre outros (IBC, 2021).

Umas das recomendagdes para a escolha dos teletrabalhadores ¢ que eles tenham certa
autonomia para realizarem as tarefas. Isso incumbe, por parte da empresa, a defini¢do clara dos
objetivos que o funcionario deverd atingir para alcangar um resultado satisfatério. Ja o
funciondrio, por sua vez, deveré organizar o seu tempo da melhor forma para que consiga atingir
as metas. Logo, ¢ recomendédvel que o teletrabalhador tenha experiéncia na fungdo que ird
exercer, afim de criar cronogramas e organizar a sua vida pessoal e profissional. Além da
experiéncia, também ¢ interessante que o funciondrio ja tenha um certo tempo de trabalho na
organizac¢do. Isso ocorre pois ¢ necessario que o trabalhador tenha comprometimento com a
organizac¢do, agindo sempre de forma favoravel para com a mesma e conhecendo de forma

intrinseca os valores e objetivos da empresa (STEIL; BARCIA, 1999).
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O teletrabalho geralmente ¢ utilizado em cargos que exigem basicamente a utilizagdo
de computadores, telefones e acesso a internet. E recomendével que o teletrabalhador possua
um escritorio, que nao fique em uma area de passagem constante de pessoas e, se possivel, que
o local possua paredes com protecdo acustica e boa condi¢do ergonomica (STEIL; BARCIA,
1999).

Nesse estudo sdo abordados, em relacdo ao teletrabalho, impactos positivos e
negativos em questdes sociais, profissionais e pessoais na vida dos individuos envolvidos no
processo de trabalho. S@o levantados assuntos a respeito desse tema analisando, a forma de se
trabalhar e a satisfacdo das pessoas, levando em conta as mudancas de rotina proporcionadas
pelo distanciamento social e a forma de pensar das diferentes geracdes que trabalham em
conjunto. E fato que a tecnologia e os meios de comunicagio trouxeram muitas possiblidades
para o cotidiano, contudo o que ainda ndo se sabe ao certo ¢ como isso sera absorvido pela
sociedade em geral, tanto em termos econdmicos quanto em termos psicoldgicos, se esse tipo
de trabalho for adotado em massa. E necesséario entender como e até que ponto o trabalho
remoto ¢ favoravel e como podem ser tratados os conflitos gerados a partir de sua adogao.

Para tanto, incialmente sdo abordados os principais pontos relacionados ao
teletrabalho. Apds isso sdo verificados estudos ja existentes sobre o assunto, a fim de formular
um referencial que contenha informagdes importantes para o tema abordado. Apos essa fase ha
uma pesquisa com pessoas envolvidas no processo de trabalho tradicional, as que ja estdo
inseridas no trabalho remoto e com aquelas que exercem ambos os tipos de trabalho. Os dados
coletados sdo de base para a formulagao de analises a respeito da aceitacdo do teletrabalho por
parte do empregador e do trabalhador. Também sdo avaliados os aspectos positivos e negativos

da adocao do teletrabalho.
1.1 JUSTIFICATIVA

O teletrabalho estd totalmente vinculado as TICs, essas tecnologias exigem que o
trabalhador possua uma maior qualificagdo no atendimento de suas tarefas imateriais,
proporcionando autonomia e diminuindo a relagdo entre os que concebem o trabalho e os que
executam (ROSENFIELD; DE ALVES, 2011). O Teletrabalho surgiu como uma op¢ao ao
trabalhador de exercer suas atividades em situagdes atipicas, passando a ser adotado em muitas
areas onde ndo héd necessidade de o trabalhador estar fisicamente presente, transformando
assim, significativamente a forma de se trabalhar. Diante disso, ¢ possivel notarmos

modifica¢des e consequéncias ao trabalhador e as organizacdes, envolvendo questdes sociais,



16

culturais e econdmicas (FIGUEIREDO, 2008). Para exemplificar a importancia do teletrabalho
na sequéncia estudos sobre essa tematica sdo apresentados.

A pesquisa realizada na cidade de Sdo Paulo por Nohara et al. (2010) tinha o objetivo
de coletar informagdes a respeito da percepgao dos teletrabalhadores em relagao a qualidade de
sua vida profissional. A metodologia utilizada para a realizagdo desse trabalho foi a coleta de
dados utilizando a entrevista em profundidade individual com vinte pessoas que se dedicavam
ao teletrabalho, as entrevistas foram gravadas e transcritas, onde foram investigados topicos.
Os dados coletados foram apresentados em formas de relatos e também em indicadores que
regiam a analise dos resultados. Houve casos isolados onde os entrevistados cujo o teletrabalho
foi imposto demostraram sentimentos de frustacdo. H4 também o estresse vindo da chefia, em
que trabalhadores sdo vigiados por ligacdes telefonicas de seus superiores cobrando resultados
imediatos. Todavia, a maioria das pessoas demostraram satisfagdo com o teletrabalho, aspecto
esse relacionado com itens como autonomia, flexibilidade de horarios, vida com a familia,
conforto e a oportunidade de empreender em suas proprias solugdes.

Outro estudo foi por Junior e Caetano (2009) no intuito de identificar as percepcdes de
trabalhadores convencionais e de teletrabalhodores sobre as implica¢des do teletrabalho. O
método utilizado foi uma pesquisa com 24 teletrabalhadores e 23 trabalhadores convencionais,
a fim de obter um comparativo nas respostas. O campo de coleta das informagdes foi em uma
consultoria de selecdo de profissionais especialistas em suas areas e de executivos. Os dados
foram analisados através do método quantitativo, onde os entrevistados tinham de avaliar
requisitos positivos e negativos referentes as suas formas de trabalho. Os resultados obtidos
mostram que os teletrabalhadores possuem mais autonomia, adaptagdo, autodisciplina, dentre
outros, para exercer suas atividades de forma remota do que o trabalhador convencional. A
possibilidade de estar mais proximo da familia e a flexibilidade nos horarios sem perder o elo
empregaticio sdo pontos positivos tanto para o teletrabalhador como para o trabalhador
convencional, apesar do trabalhador convencional reconhecer esses beneficios, demostraram
pouco interesse em aderir a essa modalidade de trabalho.

Partindo dos estudos nacionais para uma pesquisa internacional, a autora Tremblay
(2002) realizou uma consulta telefonica com 500 pessoas sobre a tematica. Dessas, 250 ja
trabalhavam de forma remota. O objetivo da conversa era avaliar como era a aceitacdo e o
interesse no teletrabalho por parte da populagdo. Dentre as principais vantagens apontadas pelos
entrevistados destacaram-se a flexibilidade de horario e o fato de ndo se perder tempo no
trafego. Ja nas desvantagens percebeu-se que que a falta de contato com colegas de trabalho

ficou em primeiro lugar como ponto negativo, apds veio o risco de trabalhar mais, seguido da
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dificuldade de motivar e o conflito entre vida pessoal e profissional. Apesar das
inconveniéncias, mais de 90% dos participantes do estudo que ja trabalhavam de forma remota
responderam que o trabalho era satisfatorio.

A autora Neves (2019) realizou uma pesquisa online contendo 55 perguntas e contou
com as respostas de 64 engenheiros de software que ja atuavam no teletrabalho. Estes
realizavam suas atividades no Brasil, Portugal, Bélgica, Inglaterra, EUA, Canada e Polonia.
Um dos resultados encontrados pela autora foi que, quanto maior a quantidade de dias de pratica
de teletrabalho durante a semana, menor ¢ o efeito negativo da presenca familiar na
concentragdo do teletrabalhador, e também ¢ menor a sua insatisfagdo em relacdo ao isolamento
social. Com essa pesquisa foi possivel perceber que os estudos acerca do teletrabalho ainda
precisam evoluir para que as organizagdes encontrem a melhor forma de utiliza-lo, visando os
resultados e a satisfacdo de seus profissionais.

Como ultimo exemplo de pesquisa, pode-se analisar o estudo realizado pela autora
Melo (2011) acerca da qualidade de vida e da satisfacdo profissional no teletrabalho. Nesse
caso foram entrevistadas 51 pessoas que faziam parte da equipe de tecnologia da informagao
das empresas IBM Recife e SERPRO Nordeste, aonde 60,8% trabalhavam remotamente e o
restante exercia suas atividades de forma tradicional. O questionario a ser respondido era
composto por 60 perguntas relacionadas ao tema e foi aplicado para alguns participantes de
forma online e para outros de forma presencial. Em suma, os resultados demonstraram que o
teletrabalho proporciona mais satisfacao, visto que essa modalidade influencia positivamente
de forma direta sobre a qualidade de vida no trabalho dos profissionais. Outro ponto levantado
no estudo foi a importancia que as organizacdes devem dar as atividades relacionadas a
qualidade de vida no trabalho, levando em conta as particularidades de cada individuo, visto
que a retencao do recurso humano ¢ cada vez mais crucial para o sucesso da empresa.

Como o trabalho humano ¢ primordial a sociedade e aos individuos ¢ de extrema
importancia enfatizar os impactos que o teletrabalho trouxe e esta trazendo para a vida das
pessoas. Embora o assunto divida opinides, ndo se pode negar o fato de que o teletrabalho ja
estd inserido no ambito profissional e que a acessibilidade aos meios de comunicagdo,
tecnologia, dentre outros, se faz presente e necessaria para a realizagdo de tarefas no trabalho.
O teletrabalho ¢ uma realidade mundial, em que organizagdes reconhecem que a virtualizagao
do trabalho ¢ uma tendéncia para novas perspectivas de negdcios (DE MELO, 2011).

Os estudos citados nesse trabalho abordam brevemente impactos do teletrabalho na
vida dos profissionais. Verifica-se sentimento de frustagdo, contraposto a profissionais

satisfeitos. De fato, varios sdo os efeitos que o teletrabalho traz e ¢ necessario investigé-los,
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pois essas questdes interferem diretamente na vida em sociedade. Houve uma grande expansao
na utilizagdo dessa modalidade a partir do ano de 2020, visto que trabalhar remotamente
colaborou para as politicas de distanciamento social no enfrentamento ao virus COVID-19.
Para melhor entender o tema ¢ importante que sejam levantados dados acerca da
utilizacdo do teletrabalho no cendrio atual. Um estudo na Serra Gaucha parece uma
oportunidade interessante, visto que ¢ um lugar aonde estdo instaladas diversas organizagoes,
contemplando areas distintas no cendrio profissional e esse estudo ndo localizou esse tipo de
estudo na localidade. E relevante averiguar a opinido, tanto dos teletrabalhadores quanto dos
trabalhadores convencionais, a respeito dos impactos e mudancgas na vida pessoal, profissional
e social. Dentro desse contexto também ¢ consideravel avaliar a receptividade dos trabalhadores

tradicionais caso tivessem a oportunidade de migrar para o trabalho remoto.
1.2 OBJETIVOS

Na sequéncia sdo apresentados os objetivos geral e especificos do trabalho.
1.2.1 Objetivo geral

O objetivo do trabalho ¢ mensurar a satisfagdo com o teletrabalho de estudantes de

engenharia de producdo da Universidade de Caxias do Sul.
1.2.2 Objetivos especificos

Do objetivo geral derivam-se os especificos como sendo:
a) definir o instrumento de coleta de dados;
b) verificar os pontos relevantes de satisfagdo com o teletrabalho;

¢) comparar os dados do estudo com outros estudos existentes.
1.3 ABORDAGEM E DELIMITACAO DO TRABALHO

O método de pesquisa utilizard uma abordagem descritiva, visto que as variaveis de
satisfac@o ou insatisfagcdo no trabalho e no teletrabalho sdo conhecidas, tais como cobrangas de
superiores hierarquicos, carga de trabalho, reconhecimento, autonomia, dentre outras. A
natureza da pesquisa sera quantitativa e utilizard métodos matematicos no intuito de mensurar

as causas do contentamento e do descontentamento, tanto no trabalho tradicional quanto no
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trabalho remoto. O método mais apropriado de pesquisa para esse caso, de acordo com
Cauchick et al. (2018), ¢ o método survey ou pesquisa de avaliagdo, que busca coletar um
volume de dados consideravel afim de obter numeros conclusivos sobre o estudo levando em
conta o publico participante.

Para atender a esse método de pesquisa ¢ elaborado um questionario online. Esse
questionario seguird o modelo de escala Likert que ¢ bastante utilizada para indicar o grau de
concordancia ou discordancia acerca de um questionamento, onde o candidato em suas
respostas, devera optar entre as cinco opg¢des: muito insatisfeito; insatisfeito; nem insatisfeito
nem satisfeito; satisfeito; muito satisfeito (BERMUDES; SANTANA; BRAGA; SOUZA,
2016). Ao final do questionario o entrevistado terd espago destinado para a realizagdo de
comentarios pessoais acerca do tema abordado.

Na andlise de satisfacdo, podem-se encontrar pontos que melhorem a qualidade de vida
do trabalhador, aumentando assim sua produtividade (FERREIRA; FERNANDES; HAASE;
SANTOS, 2009). Para a realiza¢do da pesquisa, inicialmente serdo levantadas informagdes
sobre o entrevistado, tais como sexo, faixa etaria e se ja teve contato com o teletrabalho. Apds
serdo analisadas e medidas as causas que implicam diretamente na satisfacdo do trabalhador,
tais como: relacionamento social e familiar, clima organizacional, autonomia, gerenciamento
de tempo, dentre outros.

De acordo com os estudos apresentados acima, a maioria das pessoas que responderam
as pesquisas manifestaram opinido positiva, demostrando estarem satisfeitas com o
teletrabalho. O intuito desse estudo € contribuir na verificagdo do nivel de satisfagdo do publico
entrevistado, apresentando dados atuais quanto ao ponto de vista dos estudantes de engenharia
da serra gaticha.

O presente estudo tem como objetivo coletar dados referentes a opinido de estudantes
de engenharia de produ¢do da Universidade de Caxias do Sul a respeito da satisfacdo com o
teletrabalho. Nesse contexto, para obter uma boa coleta de dados, os estudantes que serdo
entrevistados podem estar trabalhando em regime normal, mas ja devem ter vivenciado a
modalidade home office. Esse publico ¢ interessante para a realiza¢do do estudo, pois associado
ao teletrabalho, a sua rotina académica est4 ocorrendo de forma remota, dado que atualmente a

maioria das aulas presenciais estdo suspensas por conta do virus COVID-19.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

No seguinte estudo sera abordada a origem e a evolucdo do teletrabalho ao longo do
tempo até a atualidade, bem como serdo explicados os conceitos e as ramificacdes do mesmo.
Também serdo expostas as dimensdes que influenciam os teletrabalhadores e as organizagdes

que utilizam essa modalidade para realizarem suas atividades.

2.1 TELETRABALHO: ORIGENS E HISTORICO

Alguns acontecimentos na historia se tornaram indicativos sobre a origem do
teletrabalho, porém, ndo ¢ possivel afirma-los. No ano de 1857, J. Edgard Thompson, sem
imaginar que estaria exercendo a modalidade remota de trabalho, utilizou o sistema de telégrafo
de sua empresa para gerenciar alguns pontos de uma obra de construg¢do da estrada de ferro.
Outro evento importante ocorreu na Inglaterra no ano de 1962, quando o empreendedor
Stephane Shirley, resolveu administrar e executar de sua residéncia programas de computadores
para as empresas, denominado Freelance Programmers (DA SILVA, 2020).

Na década de 70 houve interesse na modalidade de trabalho remoto pois o mundo
estava passando pela crise do petroleo, evento que aumentou o custo do produto e
consequentemente dos seus derivados. Assim os combustiveis tornaram-se caros € a
possibilidade de ndo utilizar meios de transporte de combustdo para ir até o trabalho foi uma
alternativa encontrada para a contencdo de gastos dos trabalhadores. Outros fatores que
influenciaram positivamente a utiliza¢ao do trabalho remoto nessa época foram os problemas
com o transito de veiculos que poderiam ser evitados, a diminui¢do da polui¢do em grandes
cidades, a maior presenca de mulheres ingressando no mercado de trabalho e o surgimento dos
computadores. (SMAHA, 2009).

O conceito de teletrabalho foi difundido por meio dos estudos do engenheiro
americano Nilles no ano de 1972, onde obteve experiéncias em seu trabalho de consultor de
foguetes, tornando-se um pesquisador de assuntos relacionados a transporte e telecomunicagao
(SILVEIRA; SEOANE; GOMBAR, 2014). No ano de 1973, Nilles desenvolveu seu primeiro
projeto de teletrabalho em uma empresa privada que contava com um quadro de trinta
funciondrios, onde substituiu os deslocamentos dos trabalhadores até seu ponto de trabalho pelo
uso dos meios tecnologicos da informagao (SILVEIRA; SEOANE; GOMBAR, 2014).

A utilizagcdo da tecnologia e meios de comunicacdes estimulada pela globalizacao,

ganhou forca na década de 80, onde o teletrabalho tornou-se uma forma flexivel de trabalho e
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as organizagoes puderem se ajustar as novas necessidades do mercado. Na década de 90, com
a expansdo da utilizacdo do uso da internet e dos meios tecnoldgicos surgiram maiores
demandas de flexibilizagdo, otimizacao e agilidade no ambito de trabalho (SMAHA, 2009).

Catatrofes climaticas como o terremoto de Los Angeles em 1994 e o ciclone que
atingiu a costa leste dos Estados Unidos em 1996, bem como o atentado de onze de setembro
de 2001 reforcaram pontos favordveis para a utilizacao do teletrabalho para os americanos. A
eficiéncia do trabalho realizado de forma remota pdde ser avaliada de forma positiva pelas
organizagdes, pois a sua produtividade foi mantida normalmente mesmo com as pessoas
trabalhando em suas casas (SMAHA, 2009).

O teletrabalho passou a ser discutido no ambito nacional hd relativamente pouco
tempo, mas vem ganhando espago no cenario econdmico e social do pais. O documento
Sociedade da Informagao no Brasil - Livro Verde, que busca estabelecer uma organizagao social
baseada na justica, e que mantenha os valores culturais nacionais citou o teletrabalho afirmando
que este vai de encontro as novas modalidades de organizac¢ao produtiva. O documento também
afirma que para haver a ocorréncia do teletrabalho ¢ necessario que haja a separagdo do
trabalhador e do ambiente tradicional de trabalho. Logo, também vai ocorrer a adaptagdo na
administracdo do tempo, visto que os trabalhadores vao dispor de horarios flexiveis para a

realizagdo das suas atividades (TAKAHASHI, 2000).

2.2 DIMENSOES DO TELETRABALHO

Para discorrer sobre o assunto das dimensdes do teletrabalho utiliza-se como base o
estudo de Godoy (2019) sobre a satisfacdo nessa modalidade de trabalho. Essa dissertacao foi
escolhida pois o questionario desenvolvido pela autora serd apresentado nas secdes a seguir,
cada uma das dimensdes bem como os aspectos, itens e referéncias de onde foi pautada a
avaliagdo. A visdo completa do quadro utilizado pela autora estd disposta no Anexo A desse

trabalho.

2.2.1 Caracteristicas do trabalho

No contexto historico o trabalho e a vida humana estao conectados de forma intrinseca,
garantindo assim, de modo direto, a evolucao da sociedade e de modo indireto, modificando a
percepcao dos individuos que o realizam (MAZZAROLLO, 2017). Atualmente o trabalho

desempenha um papel importante na vida das pessoas, pois proporciona relagdes interpessoais,
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sentimento de preenchimento por estar fazendo parte de algo que as fagam sentir produtivas,
criando assim metas e objetivos pessoais que levam em conta a atividade que exercem. Para as
organizagdes o grande desafio € o de proporcionar aos trabalhadores uma visdo positiva,
transmitir segurancga e comprometimento para que se crie uma relagdo reciproca e satisfatoria
em busca de um mesmo objetivo. Segundo Morin (2001):
A organizagdo do trabalho deve oferecer aos trabalhadores a possibilidade de realizar algo
que tenha sentido, de praticar e de desenvolver suas competéncias, de exercer seus

julgamentos e seu livre-arbitrio, de conhecer a evolugd@o de seus desempenhos e de se ajustar
(MORIN, 2001, p. 9).

Segundo Hackman e Oldham (1976) existem trés sentimentos que exercem influéncia
sobre a satisfacdo, motivagdo e produtividade das pessoas no trabalho: o sentido das atividades
realizadas, a responsabilidade sobre os resultados obtidos € o conhecimento sobre a propria
performance ao trabalhar. Ainda segundo eles, para que se encontre sentido no trabalho ¢
necessario que existam tarefas variadas e que exijam diversas habilidades dos trabalhadores.
Outros fatores importantes sdo a continuidade e a facilidade de identificar os propositos
tracados e os objetivos alcancados, fazendo com que o trabalho possua uma identidade.
Também € necessario que as atividades realizadas exer¢am impacto sobre a organizagado,
mostrando aos trabalhadores que seus esforcos sdo significativos. Um fator relevante ¢
autonomia, pois a liberdade nas tomadas de decisdes traz consigo a responsabilidade sobre os
resultados obtidos, envolvendo assim a pessoa com as tarefas exercidas. Por fim, a consciéncia
do desempenho obtido nas atividades realizadas, que ¢ dado através do feedback ao funcionario,
fazendo com que o mesmo tenha conhecimento sobre os pontos que estdo bons e sobre os que
precisam melhorar.

A saude fisica e psicoldgica do trabalhador estd diretamente ligada a satisfacdo do
mesmo com o trabalho e com o ambiente no qual ele esta inserido. As condigdes inadequadas
de trabalho, bem como o estresse proveniente das tarefas no dia a dia, podem desencadear
problemas fisicos e psicologicos, como: fadiga, dificuldade respiratoria, dor de cabega, perda
do apetite, aumento do colesterol, doenca cardiaca, desequilibrio emocional, ansiedade,
depressio, dentre outros (PARAGUAY; MARTINEZ, 2003). E importante que o ambiente de
trabalho proporcione sensagdo positiva, tornando as atividades prazerosas e que ndo transmita
uma obrigagdo de cumprimento de tarefas e cobrangas excessivas. Assim, estimula-se o
trabalhador, motivando-o para realizacdo de suas atividades (PESSA; TONELLO; CLEIN,
2014).
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De acordo com Moresco et al. (2009) a comunicagdo constitui uma caracteristica muito
importante para as boas relagdes no trabalho. Todos os resultados, sejam satisfatorios ou
insatisfatorios possuem conexdo com a comunica¢do. Quando bem administrada, garante a
evolucdo da organizacdo e das pessoas que dela fazem parte. Em contrapartida, quando usada
de forma incorreta pode ocasionar agressdes verbais, perda de tempo por retrabalho, desgastes
nas relacdes interpessoais, mal entendimento, estresse, dentre outros problemas. Quando as
informagdes sdo recebidas de forma clara proporcionam equilibrio no entendimento dos
objetivos da organizagdo. Isso ¢ importante pois ocorre o alinhamento entre todos os niveis
hierarquicos afim de atingir as metas tracadas pela diregdo. Logo, entende-se que uma boa

comunicag¢do proporciona satisfacdo as pessoas envolvidas no processo de trabalho.
2.2.2 Equipe de Trabalho

O relacionamento entre as pessoas se faz cada vez mais presente e necessario nas
organizagdes, podendo assim, originar equipes de trabalho. Através de um grupo bem gerido
ocorre o aproveitamento das caracteristicas relevantes de cada profissional. Nesse contexto os
gestores ou lideres desempenham um papel crucial na delimitagdo dos espagos individuais, sem
fazer com que o funcionario perca a sua autonomia. E importante que sejam percebidas as
principais qualidades que as pessoas possuem, pois se bem administradas as diferengas podem
gerar vantagens como dinamismo na resolucdo de problemas, adaptabilidade perante as
mudangas do mercado e uma relacdo interpessoal harmoniosa (DA SILVA; SEIDL; PUENTE-
PALACIOS, 2008).

Alguns aspectos devem ser levados em consideragao para se desenvolver trabalhos em
equipe de forma eficaz. Os integrantes devem apresentar boa comunicagdo, utilizacdo de
habilidades individuais em busca de objetivos comuns, respeito mutuo e €tica. As equipes
também devem ser incentivadas a organizar o seu proprio trabalho e compartilhar as
informagdes com os demais integrantes do grupo. Assim, todos obtém conhecimento sobre o
assunto em questao e a realizacdo das tarefas bem como a resolugdo de problemas do dia-a-dia
se tornam mais faceis de serem administradas (COUTO; AVILA, 2013).

As relagdes interpessoais dentro do ambiente de trabalho e até mesmo na vida pessoal
sdo imprescindiveis para se alcancar resultados satisfatorios. Compreender as diferengas,
oferecer apoio, comunicar-se e ter percepgao ao que ¢ externo a nos, sao fatores que contribuem
para cultivarmos bons relacionamentos em equipe. O autoconhecimento também ¢ necessario

para trocarmos experiéncias com os demais, pois quando lidamos com nossos sentimentos e
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conflitos internos, demonstramos estar dispostos a conviver positivamente ao que estd ao nosso
redor (SPAZIANI; DE JESUS; GOMES, 2014).

Em equipes de trabalho onde parte dos integrantes exercem seu trabalho
presencialmente e outra parte de forma remota, podem ocorrer discordancias, visto que existe
a possibilidade de haver resisténcia por parte do grupo convencional, pois este se sente seguro
com a situacdo atual e pode temer transformacdes. A falta de contato pessoal pode dificultar a
troca de informacdes pelo fato de que ndo ha gestos e expressdes corporais. Todavia, os meios
de comunicagdo eletronicos evoluem e se adaptam as nossas necessidades, conseguindo suprir
a necessidade do contato pessoal por videoconferéncias, por exemplo. Uma das medidas que
os gestores podem tomar para minimizar o impacto do distanciamento dos teletrabalhadores
com membros da equipe do sistema convencional ¢ intercalar os dias de trabalho presenciais
com os dias de trabalho remoto, ou realizar reunides presenciais periddicas para discussao e

avaliaciio de pontos cruciais que contribuam para a execucio dos objetivos (BRAUNA, 2010).
2.2.3 Supervisao/ Gestao

A nivel de gestdo e supervisdo a comunicagao geralmente flui verticalmente. Quando
realizada para baixo, os gestores informam as metas, os prazos, possiveis problemas a serem
enfrentados, politicas de boa conduta, feedbacks, dentre outros. J4 quando a comunicagdo ¢
realizada para cima os subordinados informam aos gestores o andamento das tarefas, possiveis
contratempos e outros aspectos relacionados ao trabalho e a equipe. Os meios normalmente
utilizados para esse tipo de comunicacdo podem ser relatdrios de performance, pesquisas de
clima organizacional, e-mails e reunides periddicas, que podem ser realizadas fisicamente ou
virtualmente dependendo da politica da organizagio (BRAUNA, 2010).

A relacdo entre supervisor e subordinado caracteriza um elo significativo no contexto
organizacional, exercendo forte influéncia na performance individual e consequentemente
melhorando os resultados obtidos no grupo de trabalho. E uma relagdo mutua que proporciona
aprendizado e cria vinculos. Nessas circunstancias o gestor personifica a figura paternal, sendo
responsivo, orientador, apoiador e assumindo responsabilidades perante a equipe. Também ¢
incumbéncia de um lider competente estabelecer limites e regras de convivéncia, € em conjunto
a isso proporcionar flexibilidade, autonomia, seguranca, sendo imparcial a questdes pessoais
(HENRIQUE, 2014).

Pode-se descrever a convivéncia entre gestor e seu liderado como um ciclo constituido

por trés fases: na fase inicial ambos sdo estranhos um ao outro e a relagdo se resume a trocas
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formais como contratos. A nivel de trabalho o gestor somente disponibiliza as condi¢des basicas
para realizacdo das atividades e o contratado se limita a realizar as mesmas; na segunda fase ¢
notado um avanco na relagdo inicial, onde surge o interesse de conhecimento, troca de
informagdes sociais e profissionais entre as duas partes, impulsionando-os para a terceira fase;
na fase trés, a reciprocidade aumenta e as trocas de informacdes entre os dois ndo se
caracterizam apenas como uma relagdo de subordinado e lider. Nesta fase os membros da
organiza¢cdo demostram entre si sentimentos de lealdade, colaboragdo, respeito e confianga
(HENRIQUE, 2014).

Na relagdo supervisor e subordinado o fator que precisa ser levado em conta e que gera
motivacdo em um ambiente de trabalho ¢ o reconhecimento por parte dos superiores. O mesmo
pode ser concebido através de feedbacks positivos e em diversos tipos de recompensas. Cabe
ao gestor o desafio repassar as informacdes de uma forma adequada, ndo gerando expectativas
muito altas, afim de evitar frustagdes que possam surgir por parte do trabalhador (CONSONI,
2010).

Para que ocorra a realizacdo do trabalho de forma remota a confianca entre gestor e
subordinado se torna essencial. Individuos que possuem confianga elevada um no outro se
disponibilizam a assumir posi¢des de riscos e vulnerabilidade, pois sentem-se seguros com a
situacdo. Ainda que outros aspectos estejam favoraveis, sem confianga ¢ dificil de se alcangar
resultados satisfatérios nessa modalidade de trabalho, entdo, ¢ importante que a visdo da
organizagdo bem como os objetivos e as tarefas que cada profissional ira exercer estejam claros

em todos os niveis hierarquicos (BAUNA, 2010).
2.2.4 Organizacio

A disseminacao da informacao dentro da organiza¢do ¢ muito importante para auxiliar
os trabalhadores nos processos decisdrios, visto que proporciona a eles ciéncia dos
acontecimentos da empresa. Isso ¢ essencial para que os profissionais tomem as melhores
decisdes dentro da sua drea de atuacdo, independentemente do nivel hierdrquico que ocupam,
levando em conta a situacdo atual da organizagdo. Para que isso aconteca de forma efetiva ¢
primordial que exista um sistema de comunica¢do integrado, que repasse as informagdes da
forma mais clara e abrangente possivel, gerando assim um elo entre os interesses da organizagao
e os interesses dos trabalhadores (VIEIRA, 2014).

Em uma organizac¢do de negocios existem dois publicos, o externo que ¢ constituido

por clientes, fornecedores e terceiros em geral, € o interno que ¢ constituido por colaboradores.
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E desejavel que ambos se identifiquem com a corporagdo. Com enfoque no publico interno,
para que haja a sensagdo de pertencimento ¢ necessario que os trabalhadores se sintam
protagonistas e consigam perceber o impacto de suas acdes e tarefas no ambiente setorial ou
global, afim de sentirem que a historia da empresa e a sua historia estdo conectadas, gerando
assim a memoria organizacional. Esse fator pode ser considerado como um poderoso artificio
para a construcdo da imagem, marca e firmamento da cultura organizacional, fortalecendo
também o comprometimento e a confianca mutua entre o trabalhador e a organizacdo (CRUZ,
2012).

Um ponto relevante sobre a organizacdo ¢ a forma de como a empresa estd sendo
gerenciada, visto que isso interfere diretamente na satisfagdo dos trabalhadores. E necessario
avaliar constantemente o clima organizacional. Através dessa avaliagdo sdo buscadas melhorias
no ambiente interno de trabalho, identificado problemas que podem estar causando a
insatisfacdo dos trabalhadores, fator que pode prejudicar a produtividade e a qualidade do
produto ou servigo final. Outro aspecto a ser levado em conta ¢ a cultura organizacional, pois
para que o funciondrio se sinta satisfeito com a empresa € necessario que ele compreenda e
compactue com a visdo e com os valores estabelecidos pela direcio (CAMPELLO; DE
OLIVEIRA, 2004).

Para que o teletrabalho seja realizado de forma benéfica a empresa precisa promover
treinamentos para os teletrabalhadores, pois através deles ¢ possivel proporcionar o
desenvolvimento de suas habilidades e competéncias além de orientd-los sobre os valores e
comportamentos desejaveis dentro da organizacdo. Os gestores também necessitam de
treinamentos para que desenvolvam juntamente com o teletrabalhador uma boa comunicagao,
para assim estabelecer metas de forma clara e realizarem uma avaliagdo adequada do trabalho
de seus subordinados. Também ¢ importante que os teletrabalhadores e gestores recebam
treinamento para compreensdo das NTICs afim de desempenharem suas fungdes de maneira
produtiva e satisfatoria. Além dos treinamentos deve-se proporcionar ao teletrabalhador
recursos para que sua atividade avance sem interrupgdes, como equipamentos, softwares,

acesso ao sistema de trabalho (DA SILVA, 2014).
2.2.5 Carreira e realizacio profissional

Uma das preocupagdes que o teletrabalho pode gerar para as pessoas que o realizam ¢
a falta de reconhecimento profissional, visto que ndo estdo em contato fisico e direto com seus

colegas e superiores. Segundo Andrade (2020), os pontos relacionados ao reconhecimento
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profissional dependem diretamente do interesse da empresa em incentivar o crescimento
individual dos trabalhadores e teletrabalhadores, elaborando um plano de carreira para os
mesmos, além de proporcionar treinamentos e reunides que contenham pessoas de nivel
hierarquico igual e superior. Ainda nesse contexto, ¢ importante ressaltar que o profissional que
atua remotamente tem maiores chances de desenvolver e demonstrar responsabilidade perante
as atividades que lhe sdo propostas (MELLO, 1999).

Segundo a autora Guimaraes (2005), sdo trés fatores que caracterizam a realizacdo
profissional:

a) realizagdo como busca continua: pode-se caracteriza-la como uma constante
evolucdo no decorrer da carreira profissional. A realizagdo com as atividades
exercidas hoje pelo individuo pode ndo permanecer, surgindo assim um novo
anseio de crescimento ou mudanga.

b) fazer o que gosta: ¢ a identificacdo do individuo com as atividades que exerce.
Também ¢ relevante o ponto de vista positivo que o trabalhador tem de sua
organizag¢do, acreditando nos valores e politicas por ela propostos, podendo gerar
sentimentos como prazer e orgulho.

c) estar feliz: € sentir-se realizado, desempenhando as atividades do trabalho de forma
alegre e positiva. Esta relacionado com aspectos sentimentais.

A realizagdo profissional estd diretamente ligada com a maturidade do trabalhador, ou

seja, sua experiéncia. A idade e o tempo de inser¢do no mercado de trabalho caracterizam a
busca de valores diferentes e impactam no sentimento de realizacdo. Pessoas mais novas
geralmente buscam poder e autopromogao, ja pessoas com mais idade procuram primicias mais
benevolentes. Além disso, a administragao dos fatores negativos e positivos no trabalho se torna
um ponto favoravel para a realizagdo do profissional. A forma de se relacionar, o proveito
oriundo dessas relagdes e a resiliéncia adquirida no enfrentamento de dificuldades motiva o
trabalhador a melhorar continuamente e consequentemente sentir-se mais completo,
percebendo os efeitos do seu trabalho e suas decisdes dentro da organizacio (GUIMARAES,
2005).

E através do trabalho que pode-se obter dignidade e sentido para a vida, logo este
torna-se uma defesa contra ansiedade e depressio. E relevante ressaltar a importancia do
sentimento de utilidade do trabalhador, fazendo com que o mesmo exerga suas atividades e o
estimule a colocar em pratica suas principais habilidades e competéncias, demostrando assim
seus pontos fortes (MORIN, 2001). O trabalho esta ligado ao sentido de segurancga, ¢ através

dele que se recebe o sustento e condigdes propicias para se viver em sociedade. Em
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contrapartida existem casos em que o individuo alcanga a estabilidade e acaba perdendo a
liberdade, visto que a estabilidade tem forte apelo material podendo estagnar o desenvolvimento

profissional (GUIMARAES, 2005).

2.2.6 Pagamento e beneficios

De acordo com Favarim (2011), o salario ¢ um tipo de remuneragdo composta por um
valor econdmico que ¢ pago ao trabalhador em troca de um servigo fisico ou intelectual
prestado. O salario propicia ao colaborador um sentimento de seguranca e independéncia,
contribuindo para a manutencdo de sua dignidade diante da sociedade. Esse se torna um elo
entre o trabalho e a vida pessoal, visto que através da remunera¢ao que o individuo garante as
suas necessidades basicas e realiza seus objetivos particulares (MORIN, 2001).

A satisfagdo do trabalhador ¢ influenciada pelo salario, beneficios e reconhecimento
que a organizacdo lhe oferece. Se faz recomendavel que a remuneragdo esteja condizente com
as responsabilidades e carga de trabalho, ndo podendo estar muito acima ou muito abaixo dos
valores estabelecidos no mercado. Também ¢ importante que exista um plano de carreira com
reclassificagdo de cargos e salarios, assim os colaboradores saberdo quais sdo os requisitos para
conquistarem promocdes (MARTINEZ, 2002).

Em adigdo ao saldrio fixo a remuneragdo também pode englobar beneficios extra
salariais, tais como: plano de saude, férias, seguro de vida, auxilio no transporte, auxilio na
alimentacdo, dentre outros. Além dos beneficios, outra parte que pode compor a remuneragao
sd0 os incentivos salariais, que visam motivar os trabalhadores a obterem os melhores
resultados possiveis. Entre estes pode-se citar a participagdo nos lucros e comissdes

(FAVARIM, 2011).

2.2.7 Equilibrio entre trabalho e vida pessoal/familiar

Sabendo que um importante ativo dentro das organizagdes sdo as pessoas que as
compdem, as empresas estdo cada vez mais interessadas em viabilizar boas condi¢des para a
performance e satisfacdo dos seus colaboradores. A ideia de que o bem-estar na vida pessoal
pode ser atingido através da vida profissional instiga os gestores de pessoas a identificarem
maneiras de proporcionar um ambiente agradavel no trabalho. O bem-estar esté atrelado ao bom
funcionamento da pessoa e engloba fatores como a auto aceitacdo, autonomia, bom

relacionamento com os demais, propdsito de vida e crescimento pessoal. Se vivenciada no
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trabalho, essa sensacdo faz com que o individuo se sinta importante dentro de uma organizagao,
estimulando-o a avancar na busca de seu proposito de vida e autorrealizagdo (PORTO;
TORRES; PASCHOAL, 2010).

Um dos fatores que pode influenciar o bem-estar do trabalhador ou teletrabalhador ¢ a
interferéncia da familia nas atividades profissionais ou a interferéncia do trabalho no ambiente
familiar. Como essa relagdo tem uma importancia consideravel na vida do individuo, ¢
importante que se leve em conta as condi¢cdes do ambiente no qual seré realizado o trabalho.
Entdo, ¢ recomendédvel que as organizacdes verifiquem a disponibilidade de um ambiente
favoravel para a pratica de atividades antes de liberarem essa modalidade ao trabalhador,
evitando assim perturbacdes e consequente geragdo de deficiéncias no seu desempenho
(PANTOJA; OLIVEIRA; ANDRADE, 2019).

O isolamento social ¢ um gerador de preocupagdo referente ao teletrabalho, a falta de
contato com os colegas pode ser uma barreira para o bem-estar. Também pode haver uma
deficiéncia na resolugdo de problemas, pois somente os colegas conseguem entender a
complexidade dos assuntos lidados no trabalho. Na tentativa de resolver essa situacio algumas
empresas optam por realizar reunides semanais ou teletrabalho parcial, onde o trabalhador
estard presente e podera resolver possiveis pendéncias onde a comunicacdo por contato direto
¢ mais efetiva (BRAUNA, 2010).

Como ja citado no item 2.2.5 deste trabalho, o incentivo das organizagdes com plano
de carreira definido ¢ fundamental para que o funciondrio consiga participar de promogdes e se
sinta motivado a continuar melhorando sua performance. Além disso, ¢ importante que o
teletrabalhador tenha apoio dos superiores imediatos e colegas, para evitar que o mesmo se sinta
excluido da equipe, perdendo sua identificagdo com a organizacao afetando diretamente seu

comprometimento (ANDRADE, 2020).
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O intuito da proposta de trabalho ¢ mostrar as etapas de estruturacio da pesquisa sobre

a satisfacdo dos estudantes de Engenharia de Produg¢do com o trabalho remoto. A seguir serao

apresentadas as fases para a realizagdo desse estudo. O Quadro 1 demonstra as fases da

pesquisa.
Quadro 1 - Fases da pesquisa
Fase Descricao O que foi analisado Como foi realizado
I |Determinagdo do Tipos de métodos de pesquisa | Levantamento de pesquisas

método utilizado
para coleta de dados

existentes na literatura

utilizadas no ambito
académico. Nesse caso o
método survey e a escala
likert.

relagdes

sdo analisados sob a perspectiva
de avaliacao de satisfagdo.

IT | Elaboragdo das Perguntas para estabelecer Utilizando o método Survey.
perguntas parametros como: idade, género,
tipo de trabalho, etc.
IIT | Coleta de dados Os dados de satisfagdo foram Utilizacao do software Google
coletados em uma escala Forms.
numérica de 1-4 para determinar
o grau de satisfacao do publico
alvo (Estudantes de Engenharia
de Produgao da UCS.)
IV | Anélise de Dados As informagdes obtidas na fase | Através do uso da ferramenta
II1. computacional MS Excel®.
V | Conclusdo de Os dados obtidos na etapa [V Opta-se por utilizar o método

de analise fatorial.

Fonte: A autora (2021)

3.1 DETERMINACAO DO METODO UTILIZADO PARA COLETA DE DADOS

O método utilizado para levantamento de dados é o survey, o qual possibilita uma

avaliacdo da amostra obtida na coleta de dados referente a pesquisa em questdo. Para a

realizacdo do estudo ¢ utilizada uma escala de satisfagdo de um a cinco, onde um ¢ muito

insatisfeito e cinco ¢ muito satisfeito. Através das informacdes coletadas serd possivel




31

transformar um contetido de viés qualitativo em quantitativo, afim de realizar andlises e

verificar a existéncia de tendéncias.

3.2 ELABORACAO DAS PERGUNTAS

Para elaboragdo das perguntas foram consideradas as dimensdes apresentadas no item
2.2 desse estudo, conforme estabelecido por Godoy (2019). O documento que serviu de base

esta apresentado no referencial tedrico, vide anexo A.

3.3 COLETA DE DADOS

Para a realizacdo da pesquisa de satisfacdo com o teletrabalho, o ptiblico alvo escolhido
¢ constituido por alunos matriculados no curso de Engenharia de Producdo da UCS. O curso
atualmente ¢ ministrado em duas cidades da regido da serra gaucha, Caxias do Sul (Campus
Sede) e Bento Gongalves (Campus da Regido dos Vinhedos — CARVI). Os profissionais de
Engenharia de Producdo da UCS tém por objetivo implantar e gerenciar sistemas de producgao
de bens e servicos. Seu campo de atuacdo abrange diversas areas nas industrias metalmecanica,
téxtil, calgadista, elétrica, alimenticia, moveleira e quimica, e ainda pode atuar nas empresas
prestadoras de servigos, como bancos, transporte aéreo e em laboratdrios de pesquisa cientifica
e tecnologica. Esse profissional projeta, otimiza e implanta sistemas integrados, envolvendo
pessoas, materiais e equipamentos. Seu conhecimento contempla as areas da matematica, fisica
e ciéncias sociais aplicadas. A carga horario do curso ¢ de 3600 horas mais o ENADE e 360
horas de atividades complementares. A grade curricular ¢ composta por 4 cadeiras de formagao
geral, 23 de formagdo basica e 32 de formacdo especifica. As disciplinas geralmente sdo
ofertadas nos turnos vespertino e noite, pois a maior parte dos alunos exercem atividades
laborais durante o dia (UCS, 2021).

O publico do curso ¢ majoritariamente masculino, apresentando cerca de 70% dos
alunos em relagdo ao publico total. Quanto ao estado civil hd predominancia de pessoas
solteiras, apresentando mais de 90% dos estudantes matriculados. A condi¢cdo de pagamento
escolhida pela maioria dos alunos regulares ¢ o carné UCS, em torno de 60%, seguida da bolsa
do Prouni, em torno de 23%, e o restante opta por algum tipo de financiamento ou conta com
algum tipo de auxilio (APLO, 2018).

Segundo Cauchick et al. (2018), para o levantamento de dados de uma pesquisa a

principal ferramenta utilizada € o questiondrio, composto por um conjunto de perguntas
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ordenadas, onde o entrevistado ndo esteja na presenca do pesquisador para responder as
perguntas da pesquisa. Existem diversas formas de aplicar o questionario, no caso desse estudo
sera utilizada uma ferramenta disponivel na internet. Para a constru¢do do questionario havera
uma divisdo de dados qualitativos em duas partes, conforme a Figura 1, onde inicialmente sao
abordadas questdes nominais e, na sequéncia, questdes ordinais. Nas questdes ordinais que

envolvem grau de satisfacdo serd utilizada a escala Likert com amplitude de 1 a 5.

Figura 1 - Classificacdo das varidveis

Categdricasf

Cealitativas
Nominal Ordinal
(elassificagha) (classificacio )
Lexo, regido, | Grau de
tipo de satisfacdo
Ermipresd [muito,

pouco, nada)

Fonte: Cauchick ef al. (2018) adaptado pela autora.

E importante que o questionario esteja bem formulado e apresentado, também se
recomenda que seja enviada uma carta explicando o objetivo da pesquisa e contendo um termo
de confidencialidade, para assim aumentar as incidéncias de retorno. Também deve ser
considerada a monitora¢cdo dos ndo respondentes, buscando ag¢des para lidar com os mesmos
(CAUCHICK ET AL, 2018).

Nesse trabalho a plataforma digital utilizada para a aplicagdo do questionario ¢ o
Google Forms, ferramenta gratuita, online, de facil manuseio e pratica. A plataforma
proporciona compartilhamento de informagdes em tempo real e disponibiliza resultados em

planilhas editaveis (MARTINS, 2020).
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3.4 ANALISE DE DADOS

Para avaliar os dados serd utilizada a analise comparativa dos dados, por meio de
média, moda, desvio padrao das questdes coletadas. Diversos autores definem que o objetivo
desse tipo de analise ¢ medir, explicar e antever o nivel de relagdo entre as varidveis. De fato, ¢
o que esse trabalho busca.

Uma fase importante para que a analise de dados ¢ a escolha da escala de medida, pois
ndo ¢ possivel verificar variagdes sem que elas sejam medidas. Os dados podem ser
classificados em ndo—métricos (qualitativos) e métricos (quantitativos). Dados nao-métricos
descrevem diferencas em tipo ou natureza, apontando a presenca ou auséncia de uma
caracteristica ou propriedade, dentro desse tipo dado pode-se definir escalas nominais e
ordinais. Escalas nominais abrangem categorias ou classes, como a defini¢do do sexo, por
exemplo. Ja as escalas ordinais, como o nome sugere, indicam apenas a ordem de dispersao dos
dados analisados, porém ndo permitem a mensuragao de variagao. Os dados métricos permitem
que haja a avaliagdo de variacdo entre quantia ou grau em rela¢do a um atributo. As escalas de
medidas métricas sdo as intervalares e de razdo. Ambas fornecem o mais alto nivel de precisao
de medida, permitindo que as operagdes matematicas sejam executadas, a unica diferenga entre
elas ¢ a defini¢cdo do ponto zero. Nas escalas intervalares o ponto zero ¢ arbitrario, como na
escala de temperatura Celsius, por exemplo. Em contrapartida nas escalas de razao o ponto zero
¢ absoluto, logo ¢ possivel criar relagdes em cima dos valores da escala. Por exemplo, pode-se
dizer que 30°C ¢ o dobro de 15°C, porém isso ndo significa que a quantidade de calor varia na
mesma propor¢ao. Ja se forem comparados 200K a 400K, pode-se dizer que a quantidade de

calor é dobrada.

3.5 CONCLUSAO DE RELACOES

O objetivo da pesquisa ¢ mensurar a satisfacdo dos entrevistados que exercem seu
trabalho de forma remota. A ideia ¢ avaliar se essas pessoas associam o teletrabalho a algo
positivo, levando em conta o gosto pelas atividades que exercem, a preferéncia por ter mais
autonomia na realizagdo das tarefas e na flexibilidade de horarios, a quantidade e a variedade
de encargos que lhe sdo conferidos e as condi¢cdes do ambiente no qual estdo realizando as
fungdes laborais.

No que diz respeito a carreira profissional dos entrevistados, buscar-se-a saber se a

distancia da organizagdo ¢ vista como algo negativo, pois tende a levar o funciondrio ao
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esquecimento, o que pode afetar o seu crescimento hierarquico. Também serd analisado o fator
salarial, pois pode haver insatisfagdo se a quantidade de tarefas e a responsabilidade sobre as
mesmas forem maiores do que no trabalho presencial e a remuneragao for igual.

Uma dimensdo que tende a apresentar perspectiva negativa ¢ o trabalho em equipe,
pois se as pessoas ndo forem instruidas e ndo tiverem intimidade com o teletrabalho o
distanciamento dos colegas gerard falhas na comunicacdo, no relacionamento e na colaboragao.
Pode ocorrer o mesmo com os supervisores e gestores, visto que eles precisam contatar,
organizar e obter resultados mesmo com a distancia entre as pessoas. Da mesma forma, ¢
importante mensurar a identificagdo dos entrevistados com a organiza¢do em que trabalham,
avaliando se estes sentem-se pertencentes e incluidos a empresa mesmo com o distanciamento.

Na relag@o da vida pessoal e profissional ¢ necessario avaliar a interferéncia entre
ambas, pois se o teletrabalho for realizado de casa, ¢ provavel que a grande carga horaria
transcorrida no ambiente familiar acabe ocasionando conflitos. Outro fator que precisa ser
levado em conta ¢ a perturbagdo que a familia pode provocar ao trabalhador, por isso
recomenda-se que as atividades remotas sejam realizadas em um cémodo confortavel e isolado

do restante das pessoas.
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discussdo ¢ realizada, a fim de comparar o que foi encontrado nesse estudo e o que foi proposto

Nesse capitulo sdo apresentados os resultados do trabalho. Na sequéncia uma breve

no estudo original de Godoy (2019).

4.1 DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS

dados. Por esse motivo os mesmos serdo compilados em dimensdes, simplificando assim as

Pode-se verificar no Quadro 2 que h4d uma complexidade grande na interpretaciao dos

analises.

Dimensao

Qual é o grau de satisfagdo com o trabalho que vocé

Quadro 2: Estatisticas encontradas nas respostas

Mediana Média

Desvio

Padrdo

7
desempenha? 3,769110,894
ual é o grau de satisfagdo com a variedade de tarefas do
Qualeoeg ¢ 3,615 | 1,081
o seu trabalho?
= 7 a =
= ual é o grau de satisfagdo com o volume de tarefas que
T | Qualeos 690 k 3,615 | 0,927
= vocé recebe dos seus superiores?
|: | , ti f = = f, q
S Qua é o grau de satis agao com as condigdes fisicas/ 3,769 | 1,053
] infraestrura no seu ambiente de trabalho?
S Qual é o grau de satisfagdo com a autonomia que a empresa 4154 | 0772
‘g Ihe proporciona para a realizagdo de suas tarefas? ’ !
g Qual é o grau de satisfagdo com as informagdes recebidas
§ pelos colegas e superiores para que vocé exerga suas 3,538 | 0,933
S atividades?
ual é o grau de satisfagdo do seu relacionamento com os
2 |@ 8 ¢ 4,308 | 0,608
= colegas?
= | é tisfaca li t Ih
© Qualéo grau de satisfagdo com a qualidade do trabalho que 3,769 | 0,699
'q_, a sua equipe exerce?
© Qual é o grau de satisfagdo com a colabragdo entre as
o ~ . 3,692 | 0,608
o pessoas que compdem a sua equipe de trabalho?
= ual é o grau de satisfagdo com a comunicagdo entre as
g |Queleos i . @ 3,385 | 0,741
pessoas que compdem a sua equipe de trabalho?
ual é o grau de satisfagdo com o seu relacionamento com
AP OERIEEEE 3,846 | 0,664
o a chefia imediata?
AT s . ~ .
ual é o grau de satisfagdo com a qualidade do trabalho que
2 |Qualeog ¢ a a 3,692 | 0,724
5 seu superior desempenha?
o ual é o grau de satisfagdo com a comunicagado entre vocé e
5 |Qualeograudesatisfag ¢ 3,692 | 0,824
5 seu superior imediato?
ug Qual é o grau de satisfagdo com o reconhecimento que o
» . . ~ n 3,769 | 0,894
8 seu superior imediato tem em relagdo a vocé?
Qual é o grau de satisfagdo com a confianga que seu
. . ~ . 4,077 | 0,618
superior imediato tem em relagdo a vocé?
© (&) s, A o~ A ~ N
a0 2 Qual é o grau de satlsfag?o com as |nformagoes gue vocé 3,538 | 1,156
o c | recebe sobre os acontecimentos gerais da empresa?




) Qual o grau de satisfagdo com o saldrio que vocé recebe em 3 3000 | 1181
§ 5 relagdo ao trabalho que realiza? ! !
S 2 | Qual o grau de satisfagdo com os ultimos reajustes salariais
% % que vocé recebeu? s S
% o | Qual o grau de satisfagdo com os beneficios que a empresa 3 3462 | 1013
o Ihe oferece? ’ ’
Qual o grau de satisfagdo que o seu trabalho lhe
g _ | proporciona em relacdo a sua realizagdo pessoal? s 9288 | Lol
§ %’ Qual o grau de satisfagdo com a interferéncia que a familia 4 3,615 | 0,927
© & |causano seu trabalho?
'a_.) £ | Em uma situagdo de teletrabalho, qual o grau de satisfacio
E § com o isolamento social causado em fungdo da distancia 3 3,154 | 0,952
© & | com os colegas?
§ ?‘U Qual o grau de satisfagdo com a interferéncia que o trabalho 4 3538 | 0.637
= 1>3 causa nas suas relagdes pessoais? ! !
ué:' Em uma situagdo de teletrabalho, qual o grau de satisfagdo 3 3000 | 1.042
com as oportunidades proporcionadas pela sua empresa? ! !

Fonte: Godoy (2019) adaptado pela autora.

Na pesquisa realizada foram coletadas respostas de 130 pessoas, sendo 70, ou

aproximadamente 54% do sexo feminino e 60, ou aproximadamente 46% do sexo masculino,

conforme representado na Figura 2.

Figura 2: Taxa de respondentes por sexo

m Masculino

m Feminino

o

Fonte: A autora (2021)




37

Em relacdo a faixa etéria, 67 pessoas, ou aproximadamente 52% apresentaram idade
de até 25 anos, 39 pessoas, ou aproximadamente 30% apresentaram idade de 26 anos até 30

anos e 24 pessoas, ou aproximadamente 18% apresentaram idade maior de 30 anos, conforme

Figura 3.

Figura 3: Taxa de respondentes por faixa etaria

W até 25 anos

W 26 até 30 anos

m mais de 30 anos

- J
Fonte: A autora (2021)

Todos os respondentes realizam alguma atividade profissional e estudam. Levando em
conta a modalidade de trabalho remoto, 22% dos respondentes nunca tiveram experiéncia com
essa forma de trabalho, 39% tiveram experiéncia por menos de um més e 39% tiveram
experiéncia de mais de um més, conforme Figura 4. Atualmente todos os respondentes exercem

suas atividades laborais de forma integralmente presencial.

Figura 4: Taxa de respondentes em relagdo a experiéncia com o teletrabalho

4 N

m N3o tiveram experiéncia com
o teletrabalho

® menos de 1 més

= mais de 1 més

- J
Fonte: A autora (2021)
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A fim de otimizar as informacdes e realizar uma analise geral sobre o assunto serdo
levadas em consideracdo apenas as sete dimensdes do teletrabalho abordadas no item 2.2 do
capitulo 2. As andlises individuais das questdes estdo disponiveis no Anexo A desse trabalho.
Como o publico entrevistado se encontra em uma situacao de trabalho presencial, as questdes
foram avaliadas buscando saber se 0 mesmo esta ou ndo satisfeito com a situagao atual, ou seja,
trabalhando presencialmente.

Levando em consideracdo a dimensao caracteristicas do trabalho, o publico respondente
estd majoritariamente satisfeito. Mais de 90% das pessoas responderam que estdo satisfeitas ou
muito satisfeitas em relacdo a autonomia que lhes € proporcionada para a realizacdo de suas
atividades. Outro fator que apresenta grande aceitacdo ¢ o tipo de trabalho realizado, onde mais
de 84% das pessoas se encontram satisfeitas ou muito satisfeitas. Em contrapartida em torno de
46% dos entrevistados sentem-se indiferentes ou insatisfeitos em relacdo as informagdes
recebidas pelos colegas e superiores, e aproximadamente 38% se sentem indiferentes ou
insatisfeitos com o volume de tarefas que recebem dos superiores. Os niimeros aqui citados
apresentam um resumo dos graficos encontrados no Anexo B. Na Figura 5 apresentada abaixo,
podemos ver que mais de 73% dos respondentes estdo satisfeitos ou muito satisfeitos com o
trabalho exercido, enquanto apenas aproximadamente 14% sentem-se insatisfeitos ou muito

insatisfeitos.

Figura 5: Grau de satisfagdo com as caracteristicas do teletrabalho

Caracteristicas do trabalho

55.13%
1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito
17.95% 4- Satisfeito
[
11.54% 12.82% . 5-Muito Satisfeito
o [
|
1 2 3 4 5

Fonte: A autora (2021)

Levando em conta a dimensao equipe de trabalho, mais de 92% do publico respondente
encontra-se satisfeito ou muito satisfeito com o relacionamento junto aos os colegas. Também
¢ notorio que aproximadamente 77% dos individuos sentem-se satisfeitos com a colaboragao

entre as pessoas da equipe de trabalho. No que diz respeito a comunicacao entre as pessoas na
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equipe, aproximadamente 46% apresentaram indiferenga ou insatisfacdo. Os numeros aqui
citados apresentam um resumo dos graficos encontrados no Anexo C. Na Figura 6 ¢ possivel
observar que cerca de 75% das pessoas estdo satisfeitas ou muito satisfeitas com sua equipe de

trabalho, por outro lado, em torno de 25% encontram-se indiferentes ou insatisfeitos.

Figura 6: Grau de satisfacdo com a equipe de trabalho

Equipe de trabalho

63.46%
1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito
17.31% 4- Satisfeito
. (1] _ . . .
T 11.54% 5-Muito Satisfeito
ot [ ]
1 2 3 4 5

Fonte: A autora (2021)

Abordando o tema supervisdo e gestdo, o que mais causa satisfacdo nas pessoas ¢ a
confian¢a do superior imediato em relagdo a elas, onde aproximadamente 85% sentem-se
satisfeitos ou muito satisfeitos. Outro fator que causa satisfacao ¢ o reconhecimento do superior
imediato, onde aproximadamente 77% dos respondentes estdo satisfeitos ou muito satisfeitos.
Entretanto, cerca de 38% do publico demonstrou indiferenca ou insatisfagdo quando
questionados sobre a comunicagdo com seu superior imediato e aproximadamente 31% estao
indiferentes com o relacionamento com a chefia imediata, ou seja, nem insatisfeitos, nem
satisfeitos. Os nimeros aqui citados apresentam um resumo dos graficos encontrados no Anexo
D. Como pode-se ver na Figura 7, cerca de 72% dos respondentes estdo satisfeitos ou muito
satisfeitos com a supervisdo e gestdo e aproximadamente 28% encontram-se insatisfeitos ou

nem insatisfeitos e nem satisfeitos.
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Figura 7: Grau de satisfacdo com a supervisio/ gestao

Supervisao/ Gestao
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0.00% pEEm
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Fonte: A autora (2021)

A respeito da organizag¢do, aproximadamente 77% das pessoas sentem-se satisfeitas ou
muito satisfeitas com a sensacdo de pertencimento em relagdo a mesma, e em torno de 69% dos
respondentes estdo satisfeitos ou muito satisfeitos com as informagdes que recebem acerca dos
acontecimentos gerais da empresa. No entanto, aproximadamente 77% do publico estd
indiferente, insatisfeito ou muito insatisfeito com a quantidade e qualidade dos treinamentos
que recebe por parte da organizacdo, e quase 54% estdo insatisfeitos ou indiferentes com a
forma que a empresa ¢ gerida. Os niimeros aqui citados apresentam um resumo dos graficos
encontrados no Anexo E. Na Figura 8, ¢ possivel perceber que aproximadamente 21% dos
respondentes estdo muito insatisfeitos ou insatisfeitos com a organizagao, todavia cerca de 54%

estdo satisfeitos ou muito satisfeitos. O restante do publico, encontra-se indiferente.

Figura 8: Grau de satisfacdo com a organizacao
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25.00%
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Fonte: A autora (2021)
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Analisando a dimensdo carreira e realizacdo profissional, verificou-se que
aproximadamente 85% dos respondentes sentem-se satisfeitos ou muito satisfeitos com a
estabilidade que seu emprego lhes proporciona, e em torno de 69% estdo satisfeitos ou muito
satisfeitos com o uso dos seus conhecimentos e habilidades em relagado as atividades exercidas.
Entretanto, cerca de 54% do publico sente-se insatisfeito ou indiferente com sua realizagao
profissional no momento. Os numeros aqui citados apresentam um resumo dos graficos
encontrados no Anexo F. Observamos na Figura 9 que embora aproximadamente 67% dos
respondentes estejam satisfeitos ou muito satisfeitos com a carreira e realizagcdo profissional,
também existe alguma insatisfacdo e indiferenga por parte do publico, apresentando percentuais

de aproximadamente 18% e 15% respectivamente.

Figura 9: Grau de satisfagcdo com a carreira e realiza¢ao profissional

Carreira e realizacao profissional
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1-Muito Insatisfeito
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Fonte: A autora (2021)

Levando em consideracdo a dimensdo pagamentos e beneficios os resultados nio
foram tdo satisfatérios como os anteriores apresentados. Aproximadamente 54% das pessoas
estdo satisfeitas ou muito satisfeitas com os beneficios que a sua empresa lhes oferece. No
entanto, constatou-se um grau consideravel de insatisfacdo e indiferenca acerca do salario
recebido em relagdo ao trabalho exercido, com percentuais de aproximadamente 31% cada,
totalizando 62%. Também se observaram que os reajustes salariais causam indiferenca e
insatisfagcdo na opinido dos respondentes, onde cerca de 23% sentem-se insatisfeitos ou muito
insatisfeitos e aproximadamente 46% indiferentes. Os nimeros aqui citados apresentam um
resumo dos graficos encontrados no Anexo G. Na Figura 10, nota-se que os percentuais de
indiferenca e satisfacdo estdo empatados, apresentando resultados de aproximadamente 33%
cada. Embora esses percentuais ocupem cerca de 66% da andlise total, o percentual de

aproximadamente 26% de insatisfacdo ou muita insatisfagdo se torna evidente.
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Figura 10: Grau de satisfacdo com os pagamentos e beneficios

Pagamentos e beneficios
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Fonte: A autora (2021)

7.69%
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No que diz respeito ao equilibrio entre trabalho e vida pessoal/ familiar,
aproximadamente 69% do publico sente-se satisfeito ou muito satisfeito com a interferéncia
que a familia causa no seu trabalho, e com percentuais aproximadamente de 62% cada, as
pessoas sentem-se satisfeitas ou muito satisfeitas com a interferéncia do trabalho nas relagdes
pessoais e com sua realizacdo profissional. Ao serem questionadas sobre o assunto do
isolamento social em uma situagdo de teletrabalho, a grande maioria dos respondentes,
aproximadamente 54%, responderam estar indiferentes e aproximadamente 31% iriam se sentir
satisfeitos ou muito satisfeitos, e apenas cerca de 15% estariam insatisfeitos ou muito

insatisfeitos.

Figura 11: Grau de satisfagao com o equilibrio entre trabalho e vida pessoal/ familiar

Equilibrio entre trabalho e vida pessoal/ familiar
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Fonte: A autora (2021)
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Abordando as oportunidades proporcionadas pela empresa em uma situacdo de
teletrabalho, as opinides dos respondentes ficaram divididas, onde a maior parte dos
respondentes, cerca de 38%, iriam se sentir indiferentes, aproximadamente 31% sentir-se-ia
satisfeito ou muito satisfeito e aproximadamente 31% do publico estaria insatisfeito ou muito
insatisfeito.

Os numeros aqui citados apresentam um resumo dos graficos encontrados no Anexo H.
Na Figura 11 pode-se observar os dados gerais da dimensdo em questdo, onde nota-se que
aproximadamente 50% do publico estd satisfeito ou muito satisfeito com o equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal ou familiar, enquanto cerca de 32% demonstraram estar indiferentes,

e aproximadamente 17% estdo insatisfeitos ou muito insatisfeitos.

4.2 DISCUSSAO DOS DADOS

Na dimensdo caracteristicas do trabalho pode-se concluir que as pessoas demostraram
grande satisfagdo com as atividades que desempenham e com a autonomia que a empresa lhes
oferece para a realizagdo do trabalho. Segundo Steil e Barcia (1999) ¢ importante que o
teletrabalhador possua certa liberdade na tomada de decisdes para realizar suas tarefas, logo,
nesse quesito pode-se presumir que os trabalhadores presenciais ndo enfrentariam dificuldades
em uma situacdo de adaptacdo ao teletrabalho. O estudo de Godoy (2019), realizado com
teletrabalhadores apresentou bom indice de satisfagdo em relagao as caracteristicas de trabalho,
e as questdes com maior taxa de satisfagdo estavam relacionadas as incumbéncias do trabalho
em si € a autonomia para a realizagao das atividades.

No que diz respeito a equipe de trabalho, as pessoas responderam de forma majoritaria
que se sentem satisfeitas com o relacionamento e colaboragdo entre os membros da equipe. Isso
¢ importante pois em um grupo bem balanceado podem-se aproveitar as qualidades individuais
em prol de um objetivo em comum, e a colaboragdo entre as pessoas € essencial nesse processo
(DA SILVA; SEIDL; PUENTE-PALACIOS, 2008). De acordo com Moresco et al. (2009),
outro fator determinante para a satisfacdo das pessoas ¢ a comunicagdo, tendo em vista que a
mesma proporciona a propagacao de informagdes, o que interfere diretamente nos resultados
obtidos, podendo guiar a equipe para o sucesso ou fracasso. Conforme o estudo apresentado
por Godoy (2019), também foram encontrados resultados positivos relacionados a equipe de
trabalho com teletrabalhadores, demonstrando que pode existir harmonia entre os colaboradores

tanto na modalidade presencial quanto na modalidade remota.
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A dimensdo supervisdo e gestdo foi avaliada pela maioria como satisfatoria. As
pessoas demonstraram-se satisfeitas pela confianga e reconhecimento que seu superior imediato
tem para com elas. Com um bom relacionamento entre gestores e subordinados os resultados
individuais podem ser maximizados, o que ¢ bom para o colaborador, pois 0 mesmo sente-se
importante, e também ¢ bom para a equipe, pois a mesma apresentard resultados mais
satisfatorios (HENRIQUE, 2014). Segundo Batna (2010), a confianca ¢ importante para que o
trabalho ocorra de forma remota. Sem ela ¢ improvavel que os resultados alcancados pela
equipe sejam satisfatorios. Ainda € papel da gestao esclarecer a visao da organizagdo, bem como
as incumbéncias de cada colaborador em todos os niveis hierdrquicos. Os resultados
encontrados por Godoy (2019) ratificaram a visdo positiva dos individuos acerca dos gestores
€ supervisores.

Em relag@o a organizagdo as pessoas demostraram-se satisfeitas com a sensag¢do de
pertencimento e com as informagdes que recebem a respeito dos acontecimentos da empresa.
Vieira (2014) afirma que a disseminacao das informacdes apresenta um papel significativo para
auxiliar os colaboradores no processo de tomada de decisdo. Ja a sensacdo de pertencimento ¢
necessaria pois os trabalhadores percebem a importancia de suas acdes dentro da organizagao,
contribuindo assim para que haja o fortalecimento da relagdo entre empresa e colaborador, o
que ¢ essencial para a consolidagdo da cultura organizacional (CRUZ, 2012). No estudo de
Godoy (2019) feito com teletrabalhadores, os resultados comprovaram a satisfagdo das pessoas
a respeito das informacdes que recebem sobre os acontecimentos da organizagdo e sobre a
sensacdo de pertencimento em relagdo a organizacdo. Novamente pode-se constatar que, tanto
na modalidade remota quanto na presencial, os trabalhadores podem sentir-se satisfeitos com o
seu envolvimento com a empresa.

Na carreira e realizacdo profissional os entrevistados demonstraram-se satisfeitos com
a estabilidade que o emprego lhes proporciona. O aproveitamento das habilidades que possuem
para a realizacdo de suas atividades também se destacou positivamente. De acordo com
Guimaraes (2005), a realizagdo profissional tem conexdo com a experiéncia do trabalhador, ou
seja, os objetivos visionados por trabalhadores mais jovens sdo diferentes dos buscados por
profissionais mais experientes, mas ¢ importante que a empresa procure motivar o trabalhador
independentemente da idade, para que o mesmo perceba a importancia de seu trabalho e para
que os objetivos profissionais e 0s objetivos da organizacdo sejam conciliados. A estabilidade
também possui importancia pois estd diretamente ligada ao senso de seguranca, o que permite

que o trabalhador faga planos para o futuro e crie uma boa relacdo de sua vida pessoal com a
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profissional. Os resultados do estudo de Godoy (2019), realizado com teletrabalhadores, vao de
encontro aos resultados obtidos nesse trabalho no que tange a realizagdo profissional.

Em relagdo a dimensdo pagamentos e beneficios, tanto nesse estudo levando em
considera¢do a opinido de trabalhadores presenciais, quanto no estudo de Godoy (2019) levando
em conta a opinido de teletrabalhadores, os resultados encontrados nao foram tao satisfatorios
quanto nas demais dimensdes. Martinez (2002) menciona que a satisfagdo do trabalhador ¢
influenciada pelo salério e beneficios que a empresa proporciona. E relevante que o trabalhador
possua um plano de carreira bem definido, para assim ter conhecimento dos objetivos que deve
alcancar ou até onde pretende chegar. O salario deve ser compativel com a fungdo e recomenda-
se que ndo esteja muito acima ou muito abaixo dos valores exercidos pelo mercado.

Levando em conta a dimensdo equilibrio entre trabalho e vida pessoal/ familiar os
resultados também foram majoritariamente satisfatorios. Quando questionados sobre a
interferéncia do trabalho na vida pessoal, a opinido dos respondentes foi predominantemente
positiva, indo de encontro as opinides encontradas por Godoy (2019). Em uma possivel situacao
de teletrabalhado os entrevistados responderam que se sentiriam indiferentes com o isolamento
social. Novamente os resultados de Godoy (2019) com teletrabalhadores ratificam a indiferenca
das pessoas acerca do isolamento apresentados nesse estudo. E importante ressaltar que o
isolamento social € um fator que gera preocupagao pois 0 mesmo pode dificultar a comunicacao
e desgastar as relacdes, o que pode resultar em deficiéncias na resolucdo de problemas
(BRAUNA, 2010). Nas questdes relacionadas as oportunidades proporcionadas pela
organiza¢do em uma situacdo de teletrabalho as opinides de insatisfagdo e satisfacdo ficaram
divididas, e a maioria disse estar indiferente, j4 no estudo de Godoy (2019) com
teletrabalhadores os resultados foram satisfatérios. Andrade (2020) afirma que ¢ importante que
o funciondrio consiga visionar as oportunidades de crescimento, de preferéncia em um plano

de carreira, para que o mesmo se sinta motivado e possua identificagdo com a organizagao.
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5 CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo inicial coletar dados sobre estudantes da serra
gaicha procurando saber se os mesmos ja haviam vivenciando a modalidade de trabalho
remoto, bem como mensurar a satisfagdo com seu trabalho atual. Para tal foi adotada uma
abordagem descritiva utilizando o método Survey, instituida por uma coleta consistente de
dados afim de obter-se uma amostra consideravel para a realizagdo da pesquisa. No intuito de
utilizar um modelo matematico para realizar a andlise das respostas adotou-se a escala Likert,
de um a cinco, buscando avaliar o grau de discordancia ou concordancia com o0s
questionamentos apresentados. Os resultados demostraram que, embora a maioria dos
estudantes ja tenha tido algum contato com o teletrabalho, atualmente eles estdo exercendo suas
atividades profissionais na modalidade presencial. O estudo mostrou ainda que grande parte do
publico entrevistado estd satisfeito com o seu trabalho, carreira profissional, organizag¢do e
equipe.

Para atender o objetivo geral, o trabalho foi organizado por meio de trés objetivos
especificos. O primeiro deles foi definir o instrumento de coleta de dados. Pode-se dizer que
foi cumprido na sua totalidade, pois inicialmente o publico especifico foi determinado. Apds, a
pesquisa foi realizada através de ferramentas tipicas para esse tipo de estudo. O segundo
objetivo especifico era verificar os pontos relevantes de satisfagdo com o teletrabalho. Pode-se
dizer que foi parcialmente cumprido, pois o publico entrevistado estava trabalhando
presencialmente, logo as questdes foram analisadas levando em conta a satisfagdo dos
respondentes com o trabalho na modalidade presencial. O terceiro objetivo especifico
estipulado era comparar os resultados obtidos na pesquisa com outros estudos existentes. Pode-
se dizer que foi cumprido na sua totalidade, pois os dados da pesquisa foram equiparados aos
dados obtidos por Godoy (2019), no intuito de saber se o trabalho presencial e o teletrabalho
divergem ou convergem em relagdo as opinides de satisfagao.

O estudo foi surpreendente positivamente pois demonstrou que a taxa de publico
satisfeito em relagdo ao trabalho presencial ¢ muito maior do que a taxa de pessoas que se
encontram insatisfeitas. Um aspecto, de certa forma inusitado, foi a grande parcela de
respondentes que estdo satisfeitos com a autonomia para a realizacdo das atividades, mesmo
estando em um ambiente de trabalho presencial. Pode-se concluir que o bom relacionamento e
apoio entre a equipe, a confianga e reconhecimento da gestdo, que também apresentaram
numeros elevados de contentamento, sdo fatores determinantes para que os trabalhadores se

sintam autossuficientes para a realiza¢do de suas tarefas. Presume-se que se esse publico fosse
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migrar para uma situacdo de teletrabalho provavelmente iria manifestar bons resultados, visto
que um dos aspectos mais importantes para a realizagdo do mesmo ¢ possuir autonomia.

Em contrapartida o estudo ndo foi tdo satisfatdrio ao apresentar muitas opinides de
indiferenca, demonstrando que as pessoas ndo possuem um posicionamento acerca de algumas
questdes como o isolamento social e o surgimento de oportunidades de crescimento profissional
em uma situacao de teletrabalho. Os respondentes também manifestaram indiferenga em relagao
aos treinamentos recebidos pela empresa. Além disso, foram observados pontos negativos na
dimensdo pagamentos ¢ beneficios, onde as pessoas acham que deveriam ganhar mais pelo
trabalho que executam. Esse resultado ndo ¢ surpreendente pois, ao analisar o trabalho de
Godoy (2019), pode-se perceber que os trabalhadores tendem a apresentar insatisfagdo com
essa categoria.

Sugere-se que em pesquisas sequentes a essa seja escolhida uma organizagao de grande
porte que adote o teletrabalho, para que o numero de entrevistados seja consideravel e para que
0s mesmos ja& possuam experiéncia nessa modalidade. Outra possibilidade que agregaria
informagdes para a literatura seria realizar pesquisas com pessoas que trabalham remotamente
e pessoas que trabalham presencialmente dentro de uma mesma organizagao, para que os fatores
relacionados a empresa tornem-se nulos, comparando diretamente as opinides sobre
teletrabalho e o trabalho tradicional. Mais uma sugestao interessante ¢ que a organizagao realize
a comparagdo entre os ganhos de um teletrabalhador e um trabalhador presencial, buscando
saber qual das duas modalidades ¢ mais indicada para cada tipo de trabalho, levando em conta

os custos, os resultados e a satisfacdo dos gestores e de seus subordinados.
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Dimensao | Aspecto Item Referéncias
Gosto pelo tipo de Eu gosto do tipo de - Escala de Satisfagdo no Trabalho —
trabalho em si trabalho que eu EST (SIQUEIRA, 2015);
desempenho. - Job Satisfaction Survey - JSS
(SPECTOR, 1985);
- Schneider et al. (2003);
- Job Diagnostic Survey — JDS
(HACKMAN; OLDHAM, 1976);
Variedade de tarefas Eu estou satisfeito - Escala de Satisfagdo no Trabalho —
com a variedade nas EST (SIQUEIRA, 2015);
tarefas do meu - Warr, Cook e Wall (1979);
trabalho. - Minnesota Satisfaction Questionnaire
2 short-form (Minnesota, 1977);
E Volume de trabalho Eu estou satisfeito - Job Satisfaction Survey - JSS
© com o volume de (SPECTOR, 1985);
° trabalho que eu tenho.
© Condigdes fisicas Eu estou satisfeito - Schneider et al. (2003);
ﬁ com as minhas - Minnesota Satisfaction Questionnaire
= condicdes fisicas de short-form (Minnesota, 1977);
2 trabalho. - Warr, Cook e Wall (1979);
- - Entrevistado 2:
2 Autonomia na Eu estou satisfeito - Job Diagnostic Survey — JDS
O organizacao do com a autonomia que | (HACKMAN; OLDHAM, 1976);
trabalho eu tenho para - Minnesota Satisfaction Questionnaire
organizar o meu short-form (Minnesota, 1977);
préprio trabalho. - Warr, Cook e Wall (1979);
(flexibilidade de - Entrevistado 3;
horarios, etc.) - Costa (2007);
- Gajendran e Harrison (2007):
Suficiéncia das Eu recebo - Job Satisfaction Survey - JSS
informacdes recebidas | informagdes (SPECTOR, 1985);
para a realizagdo do suficientes para - Schneider et al. (2003);
trabalho realizar bem o meu - Job Diagnostic Survey — JDS
trabalho. (HACKMAN; OLDHAM, 1976);
Relacionamento com Eu tenho um bom - Escala de Satisfagdo no Trabalho —
os colegas de trabalho | relacionamento com EST (SIQUEIRA, 2015);
0s meus colegas de - Job Satisfaction Survey - JSS
trabalho. (SPECTOR, 1985);
- Job Diagnostic Survey — JDS
(HACKMAN; OLDHAM, 1976),
- Minnesota Satisfaction Questionnaire
short-form (Minnesota, 1977);
- Warr, Cook e Wall (1979);
- Gajendran e Harrison, (2007b):
Qualidade do trabalho Eu estou satisfeito - Escala de Satisfagdo no Trabalho —
L desempenhado pela com a qualidade do EST (SIQUEIRA, 2015);
= equipe trabalho - Job Satisfaction Survey - JSS
< desempenhado pela | (SPECTOR, 1985);
p minha equipe. - Schneider et al. (2003);
© Colaboracéo na equipe | Existe colaboracédo - Escala de Satisfagdo no Trabalho —
-4 entre os membros da EST (SIQUEIRA, 2015);
'g_ minha equipe - Schneider et al. (2003);
u Comunicagdo entre os | Eu estou satisfeito - Job Satisfaction Survey - JSS

membros da equipe

com a comunicacao
entre os membros da
minha equipe.

(SPECTOR, 1985);
- Entrevistado 2;

Percepcgao dos colegas
presenciais sobre o
teletrabalho

Meus colegas que
nao realizam o
teletrabalho ndo me

veem com bons olhos.

- Entrevistado 1;

- Entrevistado 2;

- Costa (2007);

- Gajendran e Harrison, (2007b);

Relacionamento entre
os colegas de trabalho

As pessoas na minha
empresa se dao bem.

- Job Satisfaction Survey - JSS
(SPECTOR, 1985);

- Minnesota Satisfaction Questionnaire
short-form (Minnesota, 1977);
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Relacionamento com a
chefia imediata

Eu estou satisfeito
com o relacionamento
que tenho com o meu
chefe imediato.

- Escala de Satisfagdo no Trabalho —
EST (SIQUEIRA, 2015);

- Job Satisfaction Survey - JSS
(SPECTOR, 1985);

- Minnesota Satisfaction Questionnaire
short-form (Minnesota, 1977);

- Warr, Cook e Wall (1979);

- Gajendran e Harrison (2007b):;

Qualidade de trabalho
da chefia imediata

Eu acredito que o
meu chefe imediato

- Escala de Satisfagdo no Trabalho —
EST (SIQUEIRA, 2015);

(] realiza um bom - Job Satisfaction Survey - JSS
% trabalho. (SPECTOR, 1985);
> - Schneider et al. (2003);
=] - Job Diagnostic Survey — JDS
k] (HACKMAN: OLDHAM, 1976);
< Comunicagdo com a Eu estou satisfeito - Job Satisfaction Survey - JSS
& chefia imediata com a comunicacgao (SPECTOR, 1985);
= . .
7 entre mim e meu - Entrevistado 2;
chefe imediato. - Entrevistado 3;
Reconhecimento Eu me sinto - Job Satisfaction Survey - JSS
reconhecido pelo meu | (SPECTOR, 1985);
chefe imediato. - Minnesota Satisfaction Questionnaire
short-form (Minnesota, 1977);
- Warr, Cook e Wall (1979);
Confianga do chefe Eu sinto que o meu - Entrevistado 1;
para a realizagdo do chefe imediato confia | - Entrevistado 2;
teletrabalho em mim para realizar | - Entrevistado 3;
o teletrabalho.
Informacgdes recebidas | Eu estou satisfeito - Job Satisfaction Survey - JSS
sobre o que acontece com as informagdes (SPECTOR, 1985);
na empresa que eu recebo sobre o | - Schneider et al. (2003);
que esta acontecendo
na empresa.
Sensacéo de Eu me sinto parte da - Entrevistado 1;
o pertencimento/ empresa em que - Entrevistado 2;
il identificagdo em trabalho. - Costa (2007);
,§ relacdo a empresa
- Gestdo da empresa Eu estou satisfeito - Job Satisfaction Survey - JSS
2 com a forma como a (SPECTOR, 1985);
o minha empresa é - Minnesota Satisfaction Questionnaire
gerenciada. short-form (Minnesota, 1977);
- Warr, Cook e Wall (1979);
Treinamento recebido Eu estou satisfeito - Schneider et al. (2003);
com o freinamento - Job Diagnostic Survey — JDS
que eu recebi para (HACKMAN; OLDHAM, 1976);
realizar o teletrabalho.
Influéncia do O teletrabalho - Entrevistado 2;
— teletrabalho nas atrapalha as minhas - Entrevistado 3;
2 oportunidades de possibilidades de
S promogao promogao nesta
§ empresa.
o Realizagao profissional | Eu me sinto realizado | - Schneider et al. (2003);
g profissionalmente.
il Uso/aproveitamento Meu trabalho faz bom | - Schneider et al. (2003);
] das habilidades pelo uso das minhas - Minnesota Satisfaction Questionnaire
% trabalho habilidades. short-form (Minnesota, 1977);
@ - Warr, Cook e Wall (1979);
@ Estabilidade no Eu estou satisfeito - Schneider et al. (2003);
s emprego com a estabilidade no | - Job Diagnostic Survey — JDS
g meu emprego. (HACKMAN; OLDHAM, 1976);
3 - Minnesota Satisfaction Questionnaire

short-form (Minnesota, 1977);
- Warr, Cook e Wall (1979):




55

Pagamento e beneficios

Salario em si

Eu estou satisfeito
com o meu salario.

- Escala de Satisfagdo no Trabalho —
EST (SIQUEIRA, 2015);

- Schneider et al. (2003);

- Job Diagnostic Survey — JDS
(HACKMAN; OLDHAM, 1976);

- Warr, Cook e Wall (1979);

Salario em relagéo ao
trabalho realizado

Eu acho que deveria
ganhar mais, pelo
trabalho que realizo.

- Escala de Satisfagdo no Trabalho —
EST (SIQUEIRA, 2015);

- Job Satisfaction Survey - JSS
(SPECTOR, 1985);

- Job Diagnostic Survey — JDS
(HACKMAN; OLDHAM, 1976);

- Minnesota Satisfaction Questionnaire
short-form (Minnesota, 1977);

Reajustes salariais

Estou satisfeito com
os Ultimos reajustes
salariais que recebi.

- Job Satisfaction Survey - JSS
(SPECTOR, 1985);

Beneficios além do
salario

Eu estou satisfeito
com os beneficios que
a minha empresa
oferece, além do
salario.

- Job Satisfaction Survey - JSS
(SPECTOR, 1985);

- Schneider et al. (2003);

- Job Diagnostic Survey — JDS
(HACKMAN; OLDHAM, 1976);

Equilibrio entre trabalho e vida pessoalfamiliar

Realizagdo pessoal

Meu trabalho me da
uma sensacao de
realizagdo pessoal.

- Schneider et al. (2003);

- Job Diagnostic Survey — JDS
(HACKMAN; OLDHAM, 1976);

- Minnesota Satisfaction Questionnaire
short-form (Minnesota, 1977):

Interferéncia negativa
da familia no trabalho

Eu sinto que a minha
familia interfere
negativamente no
meu trabalho.

- Gajendran e Harrison, (2007b);

Isolamento social

Eu sinto falta do

- Entrevistado 1;

convivio com os - Entrevistado 2;
colegas de trabalho. - Costa (2007);
Interferéncia negativa Eu sinto que o meu - Entrevistado 2;
do trabalho nas trabalho atrapalha as | - Costa (2007);
relagbes pessoais minhas relagdes - Gajendran e Harrison, (2007b);
pessoais.
Isolamento profissional | Eu sinto que o - Costa (2007);
teletrabalho atrapalha

a minha evolugao
profissional.




ANEXO B — GRAFICOS DA DIMENSAO CARACTERISTICA DO TRABALHO

Qual é o grau de satisfacdo com o trabalho que vocé desempenha?

1-Muito Insatisfeito
76.92% 2-Insatisfeito

3-Nem insatisfeito,

nem satisfeito

4- Satisfeito

5-Muito Satisfeito

7.69% 7.69% 7.69%
B 0.00% [ —
1 2 3 4 5

Qual o grau de satisfacdo com a variedade das tarefas do seu trabalho?

53.85% 1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito
4- Satisfeito

15.38% 15.38% 5-Muito Satisfeito
7.69% 7.69%

N .
1 2

Qual o grau de satisfacdo com o volume de tarefas que vocé recebe dos superiores?

46.15%

1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito

4- Satisfeito
5-Muito Satisfeito

23.08%

3 4

15.38%

1 2

15.38%
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Qual o grau de satisfacdo com as condic8es fisica/infraestrutura no seu ambiente de
trabalho?

53.85% 1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito

4- Satisfeito
5-Muito Satisfeito

23.08%

0.00%

0.00%

Qual o grau de satisfacdo com a autonomia que a empresa lhe proporciona para a
realizacdo de suas atividades?

61.54% 1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito

4- Satisfeito
5-Muito Satisfeito

30.77%

Qual o grau de satisfacdo com as informacdes recebidas pelos colegas e superiores
para que vocé exerca as suas atividades?

1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
30.77% 3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito
4- Satisfeito
15.38% 15.38% 5-Muito Satisfeito

38.46%

0.00%
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ANEXO C - GRAFICOS DA DIMENSAO EQUIPE DE TRABALHO

Qual o grau de satisfacdo do seu relacionamento com os colegas?

53.85% 1-Muito Insatisfeito

2-Insatisfeito
38.46% 3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito
4- Satisfeito
5-Muito Satisfeito
7.69%
0,
Ll 0.00% -
1 2 3 4 5

Qual o grau de satisfacdo com a qualidade do trabalho que a sua equipe exerce?

69.23%

1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito

4- Satisfeito
5-Muito Satisfeito

15.38%

7.69%

0.00% -
2

1

7.69%

]
5

Qual o grau de satisfacdo com a colaboragdo entre as pessoas que compdem a sua
equipe de trabalho?

76.92%
1-Muito Insatisfeito

2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito

4- Satisfeito

15.38% 5-Muito Satisfeito
e
3

0.00% 0.00%
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Qual o grau de satisfacdo com a comunicagdo entre as pessoas que compdem a sua
equipe de trabalho?

53.85%

1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito

4- Satisfeito
5-Muito Satisfeito

30.77%

15.38%

1 2

0.00%
4 5

ANEXO D — GRAFICOS DA DIMENSAO SUPERVISAQ/ GESTAO

Qual o grau de satisfacdo com seu relacionamento com a chefia imediata?

53.85% 1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito

4- Satisfeito
5-Muito Satisfeito

30.77%

0.00% 0.00% l
1 2 3 4

Qual o grau de satisfacdo com a qualidade do trabalho que seu superior
desempenha?

15.38%

5

61.54%

1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito

4- Satisfeito
5-Muito Satisfeito

23.08%

7.69%

7.69%

000%

1 2 3 4 5
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Qual o grau de satisfagdo com a comunicagdo entre vocé e seu superior imediato?

46.15%

30.77%
15.38%
7.69%
ooos [N
1 2 3 4 5

Qual o grau de satisfagdo com o reconhecimento que o seu superior imediato tem
em relacdo a vocé?

1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito

4- Satisfeito
5-Muito Satisfeito

61.54%
1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito
4- Satisfeito
15.38% 15.38% 5-Muito Satisfeito
7.69%
0.00% I
1 2 3 4 5

Qual o grau de satisfacdo com a confianca que o seu superior imediato tem em
relacdo a vocé?

61.54% 1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito
4- Satisfeito

0,
23.08% 5-Muito Satisfeito

15.38%

0.00% 0.00%
1 2 3 4 5
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ANEXO E — GRAFICOS DA DIMENSAO ORGANIZACAO

Qual o grau de satisfacdo com as informacdes que vocé recebe sobre os
acontecimentos gerais da empresa?

53.85%

1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito

4- Satisfeito
5-Muito Satisfeito

15.38%

15.38%

7.69% - 7.69%
] ]
1 2 3

Qual o grau de satisfacdo com a sua sensacao de pertencimento em relacao a
organizagao?

69.239
% 1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito
4- Satisfeito
15.38% 5-Muito Satisfeito
7.69% 7.69%
0.00%
© I I
1 2 3 4 5
Qual o grau de satisfacdo com a forma que a empresa é gerida?
38.46% 1-Muito Insatisfeito
. 2-Insatisfeito
30.77% 3-Nem insatisfeito,
23.08% nem satisfeito
4- Satisfeito
7.69% 5-Muito Satisfeito
1 2 3 4 5
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Qual o grau de satisfacdo com a quantidade e qualidade dos treinamentos que vocé
recebe?

46.15% 1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito
4- Satisfeito

15.38% 5-Muito Satisfeito

7.69%

5

23.08%

7.69%

1

ANEXO F — GRAFICOS DA DIMENSAO CARREIRA E REALIZACAO
PROFISSIONAL

Qual o grau de satisfacdo com a sua realizacao profissional no momento?

38.46% 1-Muito Insatisfeito
30.77% 2-Insatisfeito

3-Nem insatisfeito,
23.08% nem satisfeito
4- Satisfeito
7.69% 5-Muito Satisfeito
1 2 3 4 5

Qual o grau de satisfagdo com o uso dos seus conhecimentos e habilidades em
relacdo as atividades exercidas?

61.54% 1-Muito Insatisfeito

2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito

4- Satisfeito

5-Muito Satisfeito
15.38%  15.38%

7.69%

5
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Qual o grau de satisfacdo com a estabilidade que seu emprego proporciona?

46.15%
38.46% 1-Muito Insatisfeito

2-Insatisfeito

3-Nem insatisfeito,

nem satisfeito

4- Satisfeito

5-Muito Satisfeito
4 5

ANEXO G — GRAFICOS DA DIMENSAO PAGAMENTOS E BENEFICIOS

7.69% 7.69%

oo [ N
2 3

1

Qual o grau de satisfacdo com o salario que vocé recebe em relagdo ao trabalho que
realiza?

30.77%  30.77%
15.38%  15.38%

1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito
. . A 4- Satisfeito
’ 5-Muito Satisfeito
1 2 3 4 5

Qual o grau de satisfacdo com os ultimos reajustes salariais que vocé recebeu?

46.15%

1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito

4- Satisfeito
15.38% 5-Muito Satisfeito

7.69%

2

0.00%
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Qual o grau de satisfacdo com os beneficios que a empresa lhe oferece?

1-Muito Insatisfeito

2-Insatisfeito

3-Nem insatisfeito,

nem satisfeito

4- Satisfeito
15.38% 5-Muito Satisfeito

5

38.46%

23.08% 23.08%

0.00% . .
1 2 3 4

ANEXO H — GRAFICOS DA DIMENSAO EQUILIBRIO ENTRE TRABALHO E
VIDA PESSOAL/ FAMILIAR

Qual o grau de satisfacdo que o seu trabalho Ihe proporciona em relacdo a sua
realizacdo profissional?

53.85% 1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito
4- Satisfeito

15.38% 15.38% 5-Muito Satisfeito

— —
1 2 3 5

Qual o grau de satisfacdo com a interferéncia que a familia causa no seu trabalho?

61.54%
1-Muito Insatisfeito

2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito
23.08% 4- Satisfeito
5-Muito Satisfeito
7.69% 7.69%

oo o
5

1 2 3 4
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Em uma situacdo de teletrabalho, qual o grau de satisfacao com o isolamento social
causado em funcao da distancia com os colegas?

53.85%

1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
23.08% nem satisfeito
4- Satisfeito

5-Muito Satisfeito
7.69% 7.69%

H N
1 2

7.69%

Qual o grau de satisfacdo com a interferéncia que o trabalho causa nas suas relagdes
pessoais?

61.54%

1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,
nem satisfeito

4- Satisfeito
5-Muito Satisfeito

30.77%

2 3 4

Em uma situacao de teletrabalho, qual o grau de satisfacao com as oportunidades
proporcionadas pela sua empresa?

0.00% 0.00%

1

38.46% 1-Muito Insatisfeito
2-Insatisfeito
3-Nem insatisfeito,

23.0... nem satisfeito
4- Satisfeito
S 69% 5-Muito Satisfeito
. (1)
1 2 3

23.08%

7.69%

5




