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RESUMO

O objetivo do presente estudo foi detectar se 0 aumento da meta de desempenho
exigida pela legislagdo como condigdo para aderir ao regime de teletrabalho pode
afetar de maneira negativa a Qualidade de Vida no Trabalho - QVT dos
teletrabalhadores. Para isso, foi necessario verificar a percepgao sobre a QVT por
meio de questionario, que foi aplicado a 227 servidores em regime de teletrabalho
de cinco orgaos diferentes, no qual apenas 40 responderam o questionario; e para
254 servidores em regime de trabalho presencial dos mesmos cinco 6rgaos e outros
cinco o6rgaos da Administracdo Publica Federal — APF, no qual apenas 33
responderam o questionario. Dentre os resultados encontrados, dois chamaram a
atencado: a insatisfacdo do teletrabalhador e a muita insatisfagdo do trabalhador
presencial com a perspectiva de avanco salarial e crescimento profissional; e a
insatisfacdo com a falta de tempo livre do trabalhador presencial. Por fim, o estudo
respondeu o objetivo geral, apontando que o aumento da meta de desempenho nao
afeta a QVT dos teletrabalhadores.

Palavras chave: Teletrabalho, Qualidade de Vida no Trabalho, meta de
desempenho.
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INTRODUGAO

Teletrabalho, trabalho remoto, trabalho em casa ou trabalho a distancia sao
termos sindnimos utilizados para definir o trabalho que é executado com o uso de
novas tecnologias de informagdo e comunicagdo em um local distante do escritorio
central ou instalacido de produgcao onde o trabalhador ndo tem nenhum ou pouco
contato pessoal com os colegas de trabalho. E a forma que permite levar o trabalho
aos trabalhadores, em vez de levar estes ao trabalho. O teletrabalho ndo € uma
pratica nova, no entanto, tornou-se uma importante forma de trabalho adotada cada
vez mais pelas organizagdes (publicas e privadas), e tem ganhado forga pelos
efeitos positivos que pode causar, podendo proporcionar, dentre outros beneficios, a
obteng¢ao de mais Qualidade de Vida no Trabalho — QVT.

A relacao existente entre Teletrabalho e QVT € muito estreita, pois o primeiro
pode preencher algumas lacunas que os programas classicos e essencialmente
assistencialistas de QVT n&o tém preenchido nos 6rgaos publicos, como por
exemplo: a auséncia de flexibilidade no horario de trabalho, dificuldade de
mobilidade, cansaco, estresse, etc.

Pela logica, uma organizacdo deveria implementar o teletrabalho com a
intencado precipua de reduzir custos administrativos, facilitar a vida dos trabalhadores
deficientes fisicos, cooperar com um transito menos engarrafado nas grandes
cidades e buscar QVT para seus trabalhadores, de maneira a terem mais autonomia
para administrar os seus préprios horarios de trabalho, evitar o desgaste com o
transito cadtico das metrépoles, ter mais tempo para se cuidar ou dedicar-se um
pouco mais a familia. Porém, de acordo com a legislagdo, parece que o aspecto
mais importante com a implantacao do teletrabalho nos érgéos publicos € o aumento
da produtividade, e isso pode ser observado quando os instrumentos normativos
estabelecem o aumento da meta de desempenho como condigdo expressa para
adesao do servidor ao regime, isto €, o servidor em regime de teletrabalho devera se
comprometer a produzir de 15 a 20% mais do que o trabalhador presencial.

Tendo em vista essa diretriz nos regulamentos e considerando que esse
aumento da carga de trabalho pode ser um fator promotor de perda da QVT, o
objetivo central do estudo consistiu em pesquisar e detectar se o aumento da meta

de desempenho afeta de maneira negativa a QVT dos teletrabalhadores. Para isso,
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foram utilizadas as 8 (oito) categorias conceituais que enfatizam os fatores de
influéncia na QVT abordadas por Walton (1974).

De acordo com Walton (1974) apud TIMOSSI (2001), sdo oito as categorias
conceituais que enfatizam os fatores de influéncia na QVT: compensacéao justa e
adequada, condigdes de trabalho, uso das capacidades, oportunidades, integragéo
social, constitucionalismo, trabalho e vida, relevéncia social.

Mas para a pesquisa do presente estudo, as 8 (oito) categorias conceituais ou
dimensbdes de Walton (1974) foram recortadas para 14 (quatorze) variaveis de
avaliacdo da QVT, seguindo a sistematica utilizada no trabalho de Timossi (2009), o
qual extraiu as variaveis de Detoni (2001) que, por sua vez, utiliza uma adaptagéo
das varidveis do modelo de QVT de Walton realizada por Fernandes (1996),
conforme tabela 2. Assim sendo, as varidveis adotadas neste trabalho ficaram

dispostos da seguinte forma:

Tabela 1

Dimensées de Variaveis segundo

WALTON Fernandes (1996) e Detoni (2001).
1 Compensacéo justa e adequada Equilibrio sallar.lal
Remuneracéo justa
Jornada (horas efetivas) de trabalho
2 Condigdes de trabalho Carga (volume) de trabalho
Fadiga (cansago)
3 Uso e desenvolvimento de capacidades Autonomia
4 Oportunidade de crescimento e seguranca Perspectiva de avanco salarial
5 Integracéo social na organizacao Relacionamento interpessoal
6 Constitucionalismo Respeito a individu_alit_jade_
Cobranga da chefia imediata
Influencia sobre a rotina familiar
7 O trabalho e o espaco total de vida Possibilidade de lazer
Horéario de trabalho e descanso
8 Relevancia social do trabalho na vida Politica de recursos humanos

Cabe ressaltar que o critério “cobrancga da chefia imediata” apesar de constar
na tabela 1 n&o faz parte do rol de variaveis de Fernandes (1996) e de Detoni (2001)
constante da tabela 2. Por questdo de afinidade e relagao, neste estudo, decidiu-se
que seria mais uma variavel da dimensao “constitucionalismo”, de Walton (1974).

A pesquisa foi realizada com a aplicacdo de questionario, conforme modelo
em apéndice, junto aos servidores publicos da Administragao Publica Federal — APF,
que foram separados em dois grupos distintos, o primeiro de servidores em regime
de teletrabalho e o segundo de servidores que trabalham nas dependéncias dos
érgaos publicos. E importante destacar que, apesar das peculiaridades do regime de
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teletrabalho, foi aplicado o mesmo questionario aos dois grupos para que houvesse
confiabilidade nas respostas. Apdés a aplicacdo do questionario, foi realizada a
comparacgao dos niveis de satisfagcdo em cada quesito pesquisado.

Os resultados encontrados responderam o objetivo central do estudo, mas
nao no sentido que era percebido. Se antes a percepg¢ao era de que o aumento da
carga de trabalho pode ser um fator promotor de perda da QVT, apos a pesquisa a
percepcao agora € outra. De acordo com os resultados apurados na pesquisa de
campo, em especial os resultados constantes dos quadros 3 e 5 deste estudo, a
percepcao agora é a de que o teletrabalhador n&o se importou em se comprometer a
trabalhar mais, e que compensa ter uma meta de desempenho maior do que a dos
trabalhadores presenciais para usufruir dos beneficios indiretos que o teletrabalho
pode proporcionar.

Pela abrangéncia da pesquisa, acredita-se que outros pontos associados a
QVT possam despertar a atengdo de interessados e serem incluidos na agenda de
discussdes dos departamentos de recursos humanos dos 6rgaos publicos, como por
exemplo: os indices do quadro 1 demonstrou que acerca do salario, que é
praticamente o mesmo, o teletrabalhador consegue ter uma visédo diferente e mais
positiva do que o trabalhador presencial. O quadro 4 demonstrou que mais da
metade dos trabalhadores presenciais sentem-se insatisfeitos com o cansago apds a
jornada diaria de trabalho. O quadro 7 demonstrou um alto indice de insatisfagao
com a perspectiva de avango salarial e crescimento profissional nos dois grupos, o
que pode significar um descompasso nos planos de carreiras. Os quadros 11 e 12
demonstraram insatisfacao dos trabalhadores presencias com a falta de tempo livre
tanto para convivio familiar quanto para a pratica de esportes. E, por fim, o quadro
14 demonstrou que mais da metade dos trabalhadores presencias estao insatisfeitos

com as politicas de recursos humanos nos 6rgaos publicos.

DESENVOLVIMENTO

A intencdo do trabalho ndo é expandir ou explicar o que é teletrabalho e

Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, mas tentar juntar os melhores conceitos para

uma breve apresentacao e, portanto, facilitar o entendimento dos fins do estudo.
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Teletrabalho

De acordo com a justificativa do Projeto de Lei — PL n° 2.723, de 2015, o
sistema de “escritorio remoto” € uma forma de trabalho exercida a distancia, de
forma autbnoma, utilizando ferramentas tecnoldgicas e de informagé&o capazes de
assegurar um contato direto entre o trabalhador e o empregador. Pode realizar-se a
partir do domicilio do trabalhador, de telecentros ou de qualquer ponto onde o
trabalhador se encontre. Surge como uma nova forma de organizagao do trabalho.
Vem redesenhar as estruturas das organizagbes tradicionais e centralizadas e
diminuir as distancias geograficas.

Uma das principais vantagens € o conforto propiciado ao trabalhador.
Dependendo da area em que o profissional trabalhe, como, por exemplo, a criacao,
€ importante que a pessoa possa ficar concentrada sozinha, num ambiente
amigavel, que restrinja significativamente a possibilidade de interferéncias ou
perturbagdes. Outra vantagem é ndo se submeter a carga de estresse provocada
pelo transito urbano, com a perda de tempo que poderia ser dispendido em mais
produtividade.

Para a Administragdo também ha inumeras vantagens, como a economia de
gastos com aluguel, energia, telefone, etc. As novas tecnologias permitem que o
servidor que exerca suas atividades no formato do “escritério movel” permanegca em
contato direto e permanente com o0s colegas e superiores, podendo receber
instrugdes mesmo n&o estando fisicamente na sede do seu trabalho.

Saccaro Junior (2016), conceitua teletrabalho como a forma de organizar o
trabalho que permite a execugao das atividades com maior flexibilidade de horarios,
o que favorece a eficiéncia, ao permitir o trabalhador formular a estratégia de
aproveitamento do tempo mais adequada a seu perfil, a fim de atingir as metas de
producdo. Ele também aponta que o teletrabalho possibilita o aproveitamento do
tempo que seria desperdicado com o transito, de modo que possa ser alocado em
atividades produtivas, de lazer ou de convivio familiar, o que é interessante, tanto do
ponto de vista do trabalhador quanto do empregador.

Sobre esse aproveitamento do tempo, € interessante salientar os estudos
realizados por Campos (2012), nos quais ele afirma que o tempo de trabalho

remunerado afeta — de modo significativo, crescente e negativo — o tempo livre
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disponivel. Aponta também para o fato de que isto tem consequéncias para a
qualidade de vida em geral — ao gerar cansago, estresse e desmotivagdo; ao
prejudicar as relagdes familiares e as de amizade; ao inviabilizar as atividades
esportivas, educacionais etc. Segundo Campos (2012), quase metade dos seus
entrevistados relata que, mesmo quando é alcangado o limite da jornada diaria, o
trabalho continua a Ihes acompanhar, até mesmo em suas casas, caracterizando,
portanto, em uma espécie de esmaecimento das fronteiras entre tempo de trabalho
e tempo livre.

Quanto ao convivio familiar, de acordo com Joel Kugelmass (1996), ja em
1977 38% dos homens e 43% das mulheres que trabalhavam disseram ter
dificuldades com conflitos entre familia e trabalho. Em 1996, 66% das mulheres que
trabalhavam tinham alguma dificuldade em conciliar casa e trabalho e 20%
descreveram isso como muito dificil. A surpreendente parcela de 80% das mulheres
sentiam tensdo e ansiedade em consequéncia dos conflitos entre casa e trabalho.
Uma em cada dez mulheres abandona o trabalho por causa disso e 14% pensaram
em abandonar. Embora talvez ndo o facam por motivos econémicos, é inconcebivel
que as tensdes que fazem as mulheres pensarem em abandonar o0 emprego nao
interfiram em seu desempenho diario.

Em seu trabalho, Joel Kugelmass (1996) também descreve que uma das
razdes pelas quais o trabalho flexivel (teletrabalho) melhora a produtividade € que
ele melhora a moral do empregado e a satisfagdo no trabalho: as pessoas que estéao
satisfeita com suas condi¢des de trabalho provavelmente trabalham mais, melhor e
por mais tempo. Num estudo de trabalho remoto baseado em casa, os participantes
disseram que se sentiam “mais no controle de suas vidas... que eram mais capazes
de se concentrarem em tarefas cruciais, tinham menos estresse relacionado com o
trabalho e conseguiam realizar muito mais. Em certo sentido, o trabalho flexivel é um
meio de conseguir um retorno mais alto sobre os salarios através dos ganhos de
produtividade que a maior satisfagdo no trabalho acarreta. Além disso, empregados
satisfeitos também evitam despesas; eles reivindicam menos indenizagdes e,
portanto, tiram menos dias por doengas.

Considerado como uma forma moderna de organizar o trabalho, o
Teletrabalho também tem forgado alteragdes na legislacdo. Na iniciativa privada, a

regra que rege o teletrabalho é o art. 6° do Decreto-lei n® 5.452, de 1 de maio de
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1943 — Consolidacdo das Leis do Trabalho — CLT, o qual determina que nao ha
distingdo entre o trabalho realizado no estabelecimento do empregador, o
executado no domicilio do empregado e o realizado a distancia, desde que estejam
caracterizados os pressupostos da relacdo de emprego. No setor publico, ainda
nao existe uma regra especifica expressa, mas ha o Projeto de Lei — PL n°® 2.723,
de 2015, que visa acrescentar o § 3° ao art. 19 da Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro
de 1990, o qual dispde sobre a implantagao do sistema de escritério remoto (home-
office) no servigo publico.

Apesar da auséncia de um regulamento legal especifico, os 6rgaos publicos
vém adotando o trabalho a distancia ancorados no principio constitucional da
eficiéncia, como expressou a Portaria n® 45, de 7 dezembro de 2016 da Advocacia
Geral da Unido — AGU e a Portaria n°® 469, de 13 de abril de 2016 do Ministério da
Justica. Ja o Conselho Nacional de Justica — CNJ regulamentou o teletrabalho no
ambito do Poder Judiciario por meio da Resolugdo 227, de 15 de junho de 2016,
invocando além do principio da eficiéncia, a Lei n® 12.551, de 15 de dezembro de
2011, que alterou e regulamentou o art. 6° da CLT. Cabe salientar que em todos
esses dispositivos infralegais consta a obrigatoriedade de aumento da meta de
desempenho como condigéo para ades&o ao programa de teletrabalho.

Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Limongi-Franga (2012), embora historicamente a QVT esteja mais
associada a questdes de saude e seguranga no trabalho, seu conceito passa a
sinalizar a emergéncia de habilidades, atitudes e conhecimentos em outros fatores,
abrangendo agora associagdes com produtividade, legitimidade, experiéncias,
competéncias gerenciais e integragéo social. Ela deixa claro em seu trabalho que a
competéncia em QVT esta associada a questdes de saude, lazer e nutricdo — nessa
ordem, e que também estdo contidas nessa nova competéncia as habilidades
relacionadas a responsabilidade social e relacbes do trabalho, as quais sao
interfaces das esferas psicossocial e organizacional. Essa percepg¢ao reforga a
expansdo do conceito saude-doenga para areas mais abrangentes de capacitagéo

do administrador.
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Além disso, Limongi-Franga (2012) descreve que a QVT €& uma
competéncia gerencial para o administrador e uma competéncia estratégica para a
administragao. Devido ao desconhecimento sobre modelos gerenciais para a gestao
das atividades de QVT, o que reforca a proposta de consolidagdo de uma nova
competéncia, a QVT deve ser percebida como atividade permanente, com forte
efeito catalisador nas esferas psicossocial e organizacional.

Ferreira, Ferreira, Antloga e Bergamaschi (2009), explicam que, de maneira
geral, duas abordagens para QVT sé&o identificadas: uma classica e hegemébnica, de
carater essencialmente assistencialista; e uma contra-hegeménica, que propde a
QVT como agao preventiva.

A abordagem assistencialista € predominante e concentra a maior parte dos
estudos sobre QVT (apud Ferreira, Alves e Tostes, 2006). Essa abordagem tem
como principais caracteristicas: responsabilizacdo do trabalhador por sua QVT,;
atividades de QVT de natureza compensatéria do desgaste que os trabalhadores
vivenciam; e énfase na produtividade, levada ao extremo em funcdo da
competitividade globalizada, tornando- se, entao, produtivismo.

Contrapondo a concepgéo assistencialista, nos ultimos anos vem emergindo
uma concepcado de viés preventivo, com base em estudos, pesquisas e
intervengdes em instituicbes que se apoiam na abordagem da ergonomia da
atividade aplicada a QVT. Os primeiros estudos que fundamentam a abordagem
preventiva de QVT foram realizados por Ferreira (2006a, 2006b, 2007) e vém sendo
complementados por pesquisas realizadas por Carneiro e Ferreira (2007), Antloga e
Lima (2007) e Lima (2008). O foco da abordagem esta em remover os problemas
geradores de mal-estar no trabalho nos contextos de producdo, atuando em trés
dimensdes interdependentes: condi¢des, organizagao e relagdes socioprofissionais
de trabalho. Nessa concepg¢ao, a QVT é concebida como uma tarefa de todos na
organizagdo, devendo haver uma busca permanente pela harmonia entre o bem-
estar, a eficiéncia e a eficacia nos ambientes organizacionais.

Ja Walton (1974) apud TIMOSSI (2001), expbs que o conceito de Qualidade
de Vida no Trabalho — QVT enfatiza as necessidades e aspiragdes do ser humano,
bem como a responsabilidade social do trabalhador, o que resgata valores humanos
e ambientais, negligenciados em favor do avango tecnolégico, da produtividade e do

crescimento econdémico.
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De acordo com Walton (1973) apud TIMOSSI (2001), a subjetividade da QVT
faz com que as diferengas entre culturas e estilos de vida resultem em diferentes
defini¢cdes sobre a representagao de um nivel de QVT satisfatério, como também em
diferentes critérios de influéncia na QVT. A respeito dos diversos critérios que
permeiam a QVT, Walton (1973) esclarece que a sua avaliagdo resulta da
combinagao de diferentes dimensdes basicas do desempenho das atividades e de
outras dimensdes nao dependentes diretamente das tarefas, capazes de produzir
motivacao e satisfagdo, além de resultar em muitos tipos de atividades e condutas
dos individuos pertencentes a uma organizagédo. Para tanto, Walton propds oito
categorias conceituais que enfatizam os fatores de influéncia na QVT: compensacgéo
justa e adequada, condigbes de trabalho, uso das capacidades, oportunidades,
integracao social, constitucionalismo, trabalho e vida, relevancia social. Ele explicou
que esse fracionamento da QVT em oito categorias conceituais permite a aplicagéo
de diversos tipos de analise, como a correlagdo dos critérios entre si ou as
correlagdes dos critérios com a produtividade dos trabalhadores. Assim, a
construgdo de uma QVT satisfatéria parece ser facilitada quando ha uma viséo
holistica e mais humanizada por parte das organizagdes em relagdo ao trabalhador,
identificando que o individuo, no contexto de sua vida pessoal e no contexto do
trabalho, constitui um unico ser.

Destarte, vale reiterar que os critérios adotados neste estudo para avaliacéo
da QVT dos servidores em regime de teletrabalho e dos servidores que trabalham
nas dependéncias dos 6rgados seguem a sistematica utilizada no trabalho de Timossi
(2009), que extraiu os critérios de Detoni (2001) que, por sua vez, utiliza uma
adaptacao dos critérios e subcritérios da traducdo do modelo de QVT de Walton
realizada por Fernandes (1996).

Segundo Timossi (2009), Detoni (2001) propde adaptagdes dos termos
propostos por Fernandes (1996). Detoni também se utiliza da fusdo de itens
semelhantes, resultando em um unico item, ou também da divisdo de um item em

dois ou mais itens, conforme disposi¢ao da tabela abaixo:

Tabela 2

VARIAVEIS

WALTON (1973) FERNANDES (1996) DETONI (2001)
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1. Compensagéo justa e adequada

Equidade interna e externa

Proporcionalidade entre salarios

Equilibrio salarial

Justica na compensacao

Remuneragao justa

Partilha dos ganhos de
produtividade

Participacdo em resultados

Beneficios extras

2. Condigdes de trabalho

Jornada de trabalho razoavel

Jornada semanal

Carga de trabalho

Fadiga

Ambiente fisico seguro e saudavel

Equipamentos de EPl e EPC

Auséncia de insalubridade

Salubridade

Tecnologia do processo

3. Uso e desenvolvimento de
capacidades

Autonomia

Autonomia

Qualidades mdltiplas

Polivaléncia

Informacgé&o sobre o processo total
do trabalho

Avaliacéo do desempenho

Responsabilidade conferida

Autocontrole relativo

Importancia da tarefa

4. Oportunidade de crescimento e
seguranga

Possibilidade de carreira

Treinamentos

Crescimento pessoal

Incentivo aos estudos

Perspectivas de avancgo salarial

Crescimento profissional

Seguranga de emprego

Demissdes

5. Integragéo social na organizacao

Auséncia de preconceitos

Discriminacéo

Igualdade

Mobilidade

Valorizagado das idéias

Relacionamento

Relacionamento interpessoal

Senso comunitario

Compromisso da equipe

6. Constitucionalismo

Direitos de protecdo do trabalhador

Direitos do trabalhador

Liberdade de expresséo

Liberdade de expresséo

Direitos trabalhistas

Discussdo e normas

Tratamento imparcial

Privacidade pessoal

Respeito a individualidade

7. O trabalho e o espaco total de
vida

Papel balanceado no trabalho

Poucas mudancas geograficas

Influéncia sobre a rotina
Familiar

Tempo para lazer da familia

Possibilidade de lazer

Estabilidade de horarios

Horario de trabalho e descanso

8. Relevancia social do trabalho na
vida

Imagem da empresa

Imagem institucional

Orgulho do trabalho

Responsabilidade social da
empresa

Integragdo comunitaria

Responsabilidade pelos produtos

Qualidade dos produtos/ servigos

Praticas de emprego

Politica de recursos humanos

Portanto, replicando as palavras descritas no estudo de Timossi (2009), a
adaptacao do modelo de Walton buscou eliminar algumas dificuldades quanto a sua
aplicabilidade e entendimento, a fim obter resultados quantificaveis. Desta forma, foi
concretizada a intengao de propor um instrumento com caracteristicas psicométricas
satisfatorias adaptado ao modelo de Walton, de modo que a metodologia de
adaptacdo do modelo de Walton proposta em seu estudo permita a sua aplicacéo
através de questdes mais simples e uma escala de resposta mais objetiva,
garantindo a obtencdo de resultados fidedignos sem alterar os critérios e objetivos

do instrumento original.

Metodologia
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A finalidade da pesquisa foi a de observar o nivel de satisfagcdo do servidor
publico que esta trabalhando em regime de teletrabalho e do servidor que trabalha
nas dependéncias dos 6rgaos. A pesquisa de campo foi um dos meios utilizados,
porque houve aplicagdo de questionario. Outros dois meios utilizados foram a
pesquisa documental, na qual se utilizou listas dos servidores publicadas nos sitios
eletrénicos dos orgaos, e a pesquisa bibliografica, por ter tido como base livros,
artigos e estudos, isto €, material acessivel ao publico em geral.

Acerca da coleta de dados, foi elaborado um questionario e aplicado por
meio da ferramenta google forms, o qual continha quatorze questées que buscaram
abarcar as oito categorias conceituais que enfatizam os fatores de influéncia na QVT
citada por Walton, conforme a tabela 1 deste estudo, de maneira que as questbes
abordassem os possiveis beneficios que o teletrabalho pode proporcionar em
termos de QVT.

Para a pesquisa atingir sua finalidade sem criar tendéncias ou vicios, a
populagao foi dividida em dois grupos, nos quais foram aplicados o mesmo
questionario: o grupo dos servidores em regime de teletrabalho e o grupo dos
servidores que trabalham nas dependéncias dos 6rgaos. Para o primeiro grupo, foi
aplicado o questionario para 227 servidores em regime de teletrabalho de cinco
orgaos diferentes, no qual apenas 40 responderam o questionario. Para o segundo
grupo, foi aplicado o questionario para 254 servidores, considerando os cinco 6rgaos
do primeiro grupo € mais cinco 6rgaos a Administragédo Publica Federal — APF, no

qual apenas 33 servidores responderam o questionario.

Analise de dados

A pergunta contida no quadro 1 diz respeito a compensacéo justa e adequada
pelo trabalho, primeira dimens&o das oito citadas por Walton que tem influencia na
QVT do trabalhador. Observa-se que neste quesito os teletrabalhadores
apresentaram 55% de satisfagdo com o salario, frente aos 27,3% de satisfagao dos
trabalhadores presenciais. Acerca do salario, o qual € praticamente 0 mesmo, o
teletrabalhador consegue ter uma visdo diferente e mais positiva do que o
trabalhador presencial. Apesar dos salarios serem praticamente os mesmos, essa

diferengca nos indices de satisfacdo detectada na pesquisa de campo leva a
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depreender que o salario do teletrabalhador parece ser melhor aproveitado, pois os
custos de deslocamento, alimentacdo, humano, etc. que o trabalhador presencial
tem de arcar para realizar o seu trabalho podem consumir boa parte do seu salario,
proporcionando a falsa sensagdo de que ganha pouco. Cabe ressaltar que essa
sensagao de que ganha pouco € uma janela para varios sentimentos negativos,
podendo inclusive levar o trabalhador a um estado de desmotivagdo continua e

atrapalhar no seu desempenho individual.

Quadro 1
TELETRABALHADOR TRABALHADOR PRESENCIAL \

QUAL O GRAU DE SATISFACAO COM SEU SALARIO? QUAL O GRAU DE SATISFAGAO COM SEU SALARIO?

@ MUITO INSATISFEITO @ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO @ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO INSATISFEITO

—] @ SATISFEITO ) @ SATISFEITO

Iw! @ MUITO SATISFEITO ‘V @ 1UITO SATISFEITO

A pergunta contida no quadro 2 € sobre a variavel jornada de trabalho e tem

relacdo com as condi¢des de trabalho oferecidas pela organizagcdo, segunda
dimensao das oito citadas por Walton que tem influencia na QVT do trabalhador.
Neste ponto, o que chama a atengdo € a comparagao do indice de 62,5% de
satisfacdo dos teletrabalhadores com o indice de 36,4% de satisfagdo dos
trabalhadores presenciais, de modo que a diferenga entre um e outro € quase o
dobro, e a maior satisfacido dos teletrabalhadores pode estar relacionada a nao
estarem presos ao cumprimento das 8 (oito) horas diarias ou 40 (quarenta) horas
semanais de trabalho contratadas. Além disso, de acordo com Saccaro Junior
(2016), o teletrabalho é a forma de organizar o trabalho que permite a execugao das
atividades com maior flexibilidade de horarios, o que favorece a eficiéncia, ao
permitir o trabalhador formular a estratégia de aproveitamento do tempo mais

adequada a seu perfil, a fim de atingir as metas de produgéo.

Quadro 2
TELETRABALHADOR TRABALHADOR PRESENCIAL \
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QUAL O GRAU DE SATISFAGCAO COM SUA JORNADA DE TRABALHO
SEMANAL (HORAS EFETIVAS DE TRABALHO)?

@ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO
@ SATISFEITO

QUAL O GRAU DE SATISFAGAO COM SUA JORNADA DE TRABALHO
SEMANAL (HORAS EFETIVAS DE TRABALHO)?

Y

@ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO
@ SATISFEITO
@ MUITO SATISFEITO

v @ MUITO SATISFEITO Mv

A pergunta contida no quadro 3 é sobre a variavel volume de trabalho e

também tem relacdo com as condi¢gdes de trabalho oferecidas pela organizagéo,
segunda dimensdo das oito citadas por Walton que tem influencia na QVT do
trabalhador. Com o indice de satisfacdo de 55% para os teletrabalhadores e 33,3%
para os trabalhadores presenciais, novamente os teletrabalhadores de maneira clara
se demonstraram mais satisfeitos do que os trabalhadores presenciais. O resultado
pode estar relacionado a auséncia do estresse que é cumprir as regras
organizacionais, como horario de trabalho, horario de almogo, etc., que um ambiente
organizacional naturalmente exige do trabalhador. Outra observagédo percebida é
que apesar dos teletrabalhadores terem de ser mais produtivos em, pelo menos,
15% (quinze por cento), do que os trabalhadores presenciais, a modalidade de
teletrabalho encaixa no novo conceito de QVT abordado por Limongi-Franga (2012),
no qual ela informa que embora historicamente a QVT esteja mais associada a
questdes de saude e seguranga no trabalho, seu conceito passa a sinalizar a
emergéncia de habilidades, atitudes e conhecimentos em outros fatores,
abrangendo agora associagdes com produtividade, legitimidade, experiéncias,

competéncias gerenciais e integragao social.

Quadro 3

TELETRABALHADOR TRABALHADOR PRESENCIAL |

EM RELAGAO A SUA CARGA DE TRABALHO (VOLUME DE TRABALHO)
QUAL O GRAU DE SATISFACAO?

EM RELACAO A SUA CARGA DE TRABALHO (VOLUME DE TRABALHO)
QUAL O GRAU DE SATISFAGAO?

@ MUITO INSATISFEITO @ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO @ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO INSATISFEITO
@ SATISFEITO @ SATISFEITO
‘w @ MUITO SATISFEITO !v @ MUITO SATISFEITO
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A pergunta contida no quadro 4 é sobre a variavel cansago e também tem
relacdo com as condi¢des de trabalho oferecidas pela organizagcdo, segunda
dimensao das oito citadas por Walton que tem influencia na QVT do trabalhador.
Neste ponto, o que chamou a atencgdo foi o alto indice de 42,4% de insatisfeitos e
15,2% de muito insatisfeitos dos trabalhadores presenciais. Esses alto indice de
insatisfacdo remete as palavras de Campos (2012), nas quais ele informa que quase
metade dos seus entrevistados relata que, mesmo quando é alcancado o limite da
jornada diaria, o trabalho continua a lhes acompanhar, até mesmo em suas casas,
caracterizando, portanto, em uma espécie de esmaecimento das fronteiras entre
tempo de trabalho e tempo livre. Observa-se também que esses dados sao o dobro
se comparados aos dos teletrabalhadores. Essa situacdo pode ter relacdo direta
com o transito cadtico das grandes cidades, considerando que nas grandes
metrépoles o trabalhador perde em média entre duas e trés horas do dia em
engarrafamentos de carros, o que pode afetar diretamente a disposi¢cédo para realizar

outras atividades que nao estejam relacionadas com a sua vida profissional.

Quadro 4

TELETRABALHADOR TRABALHADOR PRESENCIAL |

EM RELAGAO AO CANSACO QUE SEU TRABALHO LHE CAUSA, COMO

EM RELACAO AO CANSACO QUE SEU TRABALHO LHE CAUSA, COMO

VOCE SE SENTE?

T2

@ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO
@ SATISFEITO

VOCE SE SENTE?

@ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO
@ SATISFEITO
@ MUITO SATISFEITO

“‘ @ 1T SATSFETO v

A pergunta contida no quadro 5 nao tem relagao direta com as oito dimensdes
citadas por Walton. O intuito de coloca-la no questionario foi a de observar como os
teletrabalhadores se sentiam em relagdo ao desempenho individual, tendo que
produzir, pelo menos, 15% a mais do que os trabalhadores presenciais. E, de
maneira surpreendente, tanto os niveis de satisfagcdo como os niveis de insatisfacao
foram praticamente os mesmos. O que nos leva a inferir que o teletrabalhador nao
se importou em se comprometer a trabalhar mais, e que compensa ter uma meta de
desempenho maior do que a dos trabalhadores presenciais para usufruir dos

beneficios indiretos que o teletrabalho pode proporcionar.
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Quadro 5
TELETRABALHADOR TRABALHADOR PRESENCIAL \
EM RELACAO A META DE DESEMPENHO INDIVIDUAL, COMO VOCE SE EM RELACAO A META DE DESEMPENHO INDIVIDUAL, COMO VOCE SE

SENTE? SENTE?
@ VUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO
@ SATISFETO @ SATISFEITO

‘ @ MUITO SATISFEITO | @ MUITO SATISFEITO
@ NAO SE APLICA @ NAO SE APLICA

A pergunta contida no quadro 6 € sobre a variavel autonomia e diz respeito ao

@ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO

uso e desenvolvimento de capacidades, terceira dimensdo das oito citadas por
Walton que tem influencia na QVT do trabalhador. Neste caso, considerando o
indice de 47,5% de satisfagdo do teletrabalhador, a pesquisa ratificou a colocagao
de Joel Kugelmass (1996), quando observou que no trabalho remoto baseado em
casa, os participantes se sentiam “mais no controle de suas vidas... Ele também
percebeu que uma das razdes pelas quais o trabalho flexivel (teletrabalho) melhora
a produtividade é que ele melhora a moral do empregado e a satisfagéo no trabalho:
as pessoas que estdo satisfeita com suas condigdes de trabalho provavelmente
trabalham mais, melhor e por mais tempo. Provavelmente, os teletrabalhadores
sentem-se com mais autonomia para trabalhar em razao da flexibilidade de horario e
espaco, proporcionada pelo regime de teletrabalho que visa controlar apenas os

resultados alcangados pelo trabalhador.

Quadro 6
TELETRABALHADOR TRABALHADOR PRESENCIAL \
QUAL O GRAU DE SATISFAQAO COM A AUTONOMIA (OPORTUNIDADE DE QUAL O GRAU DE SATISFACAO COM A AUTONOMIA (OPORTUNIDADE DE

@ MUITO INSATISFEITO @ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO @ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO INSATISFEITO
@ SATISFEITO A @ SATISFEITO

$ @ MUITO SATISFEITO !v @ MUITO SATISFEITO

A pergunta contida no quadro 7 é sobre a variavel perspectiva de avango

TOMAR DECISOES) QUE POSSUI NO SEU TRABALHO? TOMAR DECISGES) QUE POSSUI NO SEU TRABALHO?

salarial e diz respeito a oportunidade de crescimento e segurancga, quarta dimenséo
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das oito citadas por Walton que tem influencia na QVT do trabalhador. Neste
quesito, € importante destacar que o indice de 42,5% de insatisfeitos no grupo dos
teletrabalhadores nao € surpresa, tendo em vista que uma das desvantagens do
trabalho a distancia é justamente o isolamento e, por consequéncia, o esquecimento
daquele trabalhador quando abre a possibilidade de uma promogao na organizagao.
Ja o grupo dos trabalhadores presenciais, com o indice de 63,6% de muito
insatisfeitos somado ao indice de 24,2% de insatisfeitos, demonstrou que ha alguma
falha nos planos de carreira de alguns 6rgaos publicos. Além disso, baseado no
conceito de QVT de Walton (1974) apud TIMOSSI (2001), o qual enfatiza as
necessidades e aspiragdoes do ser humano e a responsabilidade social do
trabalhador, esses resultados podem ter relagdo direta com a maneira aleatéria e
sem critério de distribuicdo dos cargos de Direcdo, chefia e Assessoramento que
sdo de livre nomeacédo e livre exoneragdo. Esses cargos podem proporcionar
perspectivas de avancgo salarial e crescimento profissional aos servidores de
carreira, mas muitos sao utilizados para fins politiqueiros, de maneira que sao
distribuidos com base em critérios politicos e nao técnicos, causando uma

deformagéao no sistema e gerando esse alto indice de insatisfagao.

Quadro 7

QUAL O GRAU DE SATISFAGAO COM AS PERSPECTIVAS DE AVANGO QUAL O GRAU DE SATISFAGAO COM AS PERSPECTIVAS DE AVANGO
SALARIAL E CRESCIMENTO PROFISSIONAL NO ORGAO EM QUE TRABALHA? SALARIAL E CRESCIMENTO PROFISSIONAL NO ORGAO EM QUE TRABALHA?
@ VUITO INSATISFEITO @ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO @ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO INSATISFEITO
@ SATISFETO @ SATISFEITO
@ VIUITO SATISFEITO @ MUITO SATISFEITO
v =

A pergunta contida no quadro 8 €& sobre a variavel relacionamento
interpessoal e diz respeito a integragao social na organizagao, quinta dimensao das
oito citadas por Walton que tem influencia na QVT do trabalhador. Neste item,
observa-se que o indice de 50% de satisfacdo do teletrabalhador ndo esta distante
do indice de 59,4% de satisfacdo do trabalhador presencial, o que leva a inferir que
apesar do isolamento dos teletrabalhadores, o relacionamento com os pares e com

as chefias ndo teve uma alteragdo consideravel. Ainda sobre relacionamento
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interpessoal, cabe um alerta para o fato de o trabalhador presencial ndo ter
apontado niveis de insatisfacao neste item. Vale lembrar que dificimente o servidor
avalia para baixo um par seu, de modo que no servico publico pode-se observar a
cultura da nota alta para n&o prejudicar o outro. Talvez essa premissa da nota alta
possa ter levado a esse desvio nesta pergunta. O que ja ndo aconteceu com o
teletrabalhador, que apontou uma relativa insatisfacdo no relacionamento
interpessoal. Talvez essa pequena insatisfacdo tenha relacdo com o isolamento e,
por isso, pouca afinidade entre os pares, que naturalmente é causada pelo trabalho

a distancia.

Quadro 8

TELETRABALHADOR TRABALHADOR PRESENCIAL

EM RELAGAO AO SEU RELACIONAMENTO COM COLEGAS E CHEFES, EM RELACAO AO SEU RELACIONAMENTO COM COLEGAS E CHEFES,

COMO VOCE SE SENTE?

COMO VOCE SE SENTE?

@ MUITO INSATISFEITO @ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO @ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO INSATISFEITO
@ SATISFEITO @ SATISFEITO

“ @ MUITO SATISFEITO @ MUITO SATISFEITO

A pergunta contida no quadro 9 é sobre a variavel cobranga da chefia
imediata e diz respeito ao constitucionalismo, sexta dimensao das oito citadas por
Walton que tem influencia na QVT do trabalhador. Enquanto o teletrabalhador
apresentou um indice de 45% de satisfacdo e 32,5% de muita satisfacdo, o que
somando alcanga 77,5% de satisfacdo; o trabalhador presencial apresentou um
indice de 51,5% de satisfacdo e 15,2% de muita satisfagdo, o que somando alcanga
66,7% de satisfacdo. Observa-se que, de modo geral, os dois grupos estédo
satisfeitos com o respeito demonstrado pelas chefias imediatas aos direitos do
trabalhador, mas cabe ressaltar que o teletrabalhador estd um pouco mais satisfeito
e isso pode estar ligado a maneira do teletrabalhador de se comunicar com a chefia,
que por ser a distdncia, ndo se comunica tradicionalmente como o cara a cara e,
sim, utiliza outros meios de comunicacdo como o e-mail, o chat institucional, o
whatsapp etc. Outro motivo pelo qual os teletrabalhadores se apresentam mais
satisfeitos pode estar associado a relagdo de confianga ja existente entre o chefe e o

subordinado, pois o elemento “confianca” € determinante tanto para autorizar o
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servidor entrar no regime de teletrabalho como para o bom andamento das entregas

a serem realizadas pelo teletrabalhador.

Quadro 9
TELETRABALHADOR TRABALHADOR PRESENCIAL \

EM RELACAQ A COBRANGA DO CHEFE IMEDIATO, COMO VOCE SE SENTE? EM RELAGAO A COBRANGA DO CHEFE IMEDIATO, COMO VOCE SE SENTE?

@ MUITO INSATISFEITO @ MUITO INSATISFEITO

@ INSATISFEITO @ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO INSATISFEITO
@ SATISFEITO @ SATISFEITO
\“ @ MUITO SATISFEITO ? @ MUITO SATISFEITO

A pergunta contida no quadro 10 é sobre a variavel respeito a individualidade
e também diz respeito ao constitucionalismo, sexta dimens&o das oito citadas por
Walton que tem influencia na QVT do trabalhador. Observa-se que o indice de
satisfacdo dos dois grupos € praticamente 0 mesmo. Mas chamou a atengao o
indice de 30% de muita satisfacdo dos teletrabalhadores, frente ao indice de 6,1%
de muita satisfacdo dos trabalhadores presenciais. Essa diferenga pode estar
associada a auséncia de contato direto e fisico (cara a cara), pois o trabalho a
distancia ndo permite uma proximidade maior entre chefe e subordinado, permite
apenas uma relacdo profissional que naturalmente impossibilita um eventual
desrespeito as caracteristicas individuais e particulares do subordinado. Além disso,
no ambiente organizacional, os individuos apresentam sua maneira pessoal de lidar
com seus sentimentos e emocdes, e essa maneira propria entra em contato com
outros individuos que também possuem sua maneira propria, gerando uma interagéao
que pode facilitar ou dificultar a conducdo dos trabalhos, o que vai depender do

clima organizacional instalado.

Quadro 10
TELETRABALHADOR TRABALHADOR PRESENCIAL \
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EM RELAGAQ AQ RESPEITO A SUA INDIVIDUALIDADE (CARACTERISTICAS
INDIVIDUAIS E PARTICULARIDADES) NO TRABALHO, COMO VOCE SE SENTE?

@ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO
@ SATISFEITO
@ MUITO SATISFEITO

EM RELAGAO AO RESPEITO A SUA INDIVIDUALIDADE (CARACTERISTICAS
INDIVIDUAIS E PARTICULARIDADES) NO TRABALHO, COMO VOCE SE SENTE?

]

@ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO
@ SATISFEITO
@ MUITO SATISFEITO

Nd

A pergunta contida no quadro 11 & sobre a variavel influéncia sobre a
rotina familiar e diz respeito ao trabalho e o espaco total de vida, sétima dimenséao
das oito citadas por Walton que tem influencia na QVT do trabalhador. Esse ponto é
extremamente importante e pode demonstrar claramente o quanto o trabalho em
casa pode ser vantajoso para fins de qualidade de vida no trabalho. No grupo dos
teletrabalhadores, 47,5% estdo satisfeitos e 35% estdo muito satisfeitos com o
tempo livre para o convivio familiar. Joel Kugelmass (1996) aponta que no trabalho
remoto baseado em casa os participantes se sentem mais no controle de suas vidas
e mais capazes de se concentrarem em tarefas cruciais, ttm menos estresse
relacionado ao trabalho e, por isso, conseguem realizar muito mais. De outra forma,
as faixas de 36,4% de insatisfeitos e 18,2% de muito insatisfeitos foram as que mais
ressaltaram no grupo dos trabalhadores presenciais. Essa diferenga, claramente
favoravel aos teletrabalhadores, pode estar associada a conversao das horas do dia
que o trabalhador perdia nos deslocamentos de casa para o 6rgao em que trabalha
(que varia entre duas e trés horas) para o aumento do seu tempo livre para o

convivio com a familia.

Quadro 11

TELETRABALHADOR TRABALHADOR PRESENCIAL |

EM RELAGAQ AO TEMPO LIVRE PARA O CONVIVIO FAMILIAR, COMO VOCE
SE SENTE?

EM RELAGAO AQ TEMPO LIVRE PARA O CONVIVIO FAMILIAR, COMO VOCE

A\

SE SENTE?

@ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO
@ SATISFEITO
@ MUITO SATISFEITO
@ NAO SE APLICA

@ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO
@ SATISFEITO
@ MUITO SATISFEITO
@ NAO SE APLICA

W
4

A pergunta contida no quadro 12 é sobre a variavel possibilidade de lazer e

4

diz respeito ao trabalho e o espaco total de vida, sétima dimensao das oito citadas
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por Walton que tem influencia na QVT do trabalhador. Como pode ser observado, a
pergunta do quadro 12 também buscou perceber nos dois grupos a sensagao de
tempo livre. Assim, tendo em vista que os indices nao ficaram tao distantes, a
mesma analise realizada sobre o quadro 11 pode ser aplicada sobre o quadro 12,

lembrando que aqui o tempo livre foi direcionado para a pratica de esportes ou

algum hobby.
Quadro 12
TELETRABALHADOR TRABALHADOR PRESENCIAL |
EM RELAGAO AO TEMPO LIVRE PARA A PRATICA DE ESPORTES OU DE EM RELAGAO AO TEMPO LIVRE PARA A PRATICA DE ESPORTES OU DE

ALGUM HOBBY, COMO VOCE SE SENTE? ALGUM HOBBY, COMO VOCE SE SENTE?

@ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO

NEM SATISFEITO NEM NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO INSATISFEITO
@ SATISFEITO @ SATISFEITO

“ @ MUITO SATISFEITO @ MUITO SATISFEITO
@ NAO SE APLICA @ NAO SE APLICA

A pergunta contida no quadro 13 é sobre a variavel horario de trabalho e

@ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO

descanso e diz respeito ao trabalho e o espaco total de vida, sétima dimensao das
oito citadas por Walton que tem influencia na QVT do trabalhador. Neste item,
apesar do indice de 40% de satisfagdo dos teletrabalhadores estar abaixo do indice
de 42,4% de satisfacdo dos trabalhadores presenciais, o indice de 47,5% de muito
satisfeitos dos teletrabalhadores foi a faixa que chamou atencdo. A explicagdo para
um indice tao alto pode estar na flexibilizacdo do horario que o trabalho em casa
proporciona, como por exemplo a execucgao do servico dentro de qualquer horario do
dia, seja pela manha, seja pela tarde ou seja pela noite, possibilitando a realizagao
de algumas obrigagdes familiares que normalmente s&o realizaveis apenas dentro
do horario comercial. Outra forma de enxergar a flexibilizagdo do horario como
beneficio é o fato de que existem pessoas que sdo mais produtivas no periodo da
manha, e outras que preferem produzir no periodo da noite, entdo, possibilitar a
escolha do horario para produzir pode ser um caminho para o estado de bem estar
do servidor que realiza trabalhos possiveis de terem suas entregas flexibilizadas,

isto &, trabalhos que nao requeiram o atendimento ao publico, por exemplo.

Quadro 13
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TELETRABALHADOR TRABALHADOR PRESENCIAL

EM RELAGAQ A AUTONOMIA PARA CONTROLAR O SEU HORARIO DE EM RELAGAO A AUTONOMIA PARA CONTROLAR O SEU HORARIO DE
TRABALHO, COMO VOCE SE SENTE?

@ MUITO INSATISFEITO @ MUITO INSATISFEITO

@ INSATISFEITO @ INSATISFEITO

NEM SATISFEITO NEM NEM SATISFEITO NEM

INSATISFEITO INSATISFEITO

@ SATISFEITO A @ SATISFEITO
‘w @ MUITO SATISFEITO !v @ MUITO SATISFEITO

A pergunta contida no quadro 14 € sobre a variavel politica de recursos

humanos e diz respeito a relevancia social do trabalho na vida, oitava dimensao das
oito citadas por Walton que tem influencia na QVT do trabalhador. Neste ponto, a
atencdo ficou para os indices de 33,3% de insatisfacdo e 30,3% de muita
insatisfacao do trabalhador presencial. Somados, pode-se dizer que 63,6% desse
grupo de trabalhadores esta insatisfeita com as politicas de recursos humanos
praticadas em seus o6rgaos. De fato, € um numero alto. Mas nao é surpresa
encontrar tanta insatisfacdo. O que se observa desses setores € que continuam a
fazer o que os antigos departamentos de pessoal faziam: bater carimbo, controlar a
folna de pagamento, controlar a folha de ponto, etc. Talvez um ou outro 6rgéao
promova agdes como a ginastica laboral ou massoterapia, que séo vistas como
atividades de natureza compensatoria do desgaste que os trabalhadores vivenciam,
mas as acdes que realmente tenham impacto na satisfacido e motivacao do servidor
ainda podem ser consideradas pontuais na Administracdo Publica, o que ratifica
Limongi-Franga (2012) quando afirma que a QVT deve ser percebida como uma
atividade permanente, com forte efeito catalisador nas esferas psicossocial e

organizacional.

Quadro 14
TELETRABALHADOR TRABALHADOR PRESENCIAL

QUAL O GRAU DE SATISFAGAO COM A POLITICA DE RECURSOS HUMANOS QUAL O GRAU DE SATISFAGAO COM A POLITICA DE RECURSOS HUMANOS
DO SEU ORGAQ? DO SEU ORGAO?

@ MUITO INSATISFEITO @ MUITO INSATISFEITO
@ INSATISFEITO @ INSATISFEITO
NEM SATISFEITO NEM NEM SATISFEITO NEM
INSATISFEITO INSATISFEITO
@ SATISFEITO ) @ SATISFEITO
“‘ @ MUITO SATISFEITO H @ MUITO SATISFEITO
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CONCLUSAO

Com as novas tecnologias, sem duvida, o trabalho em casa se tornou mais
possivel para a Administragdo Publica, que ainda nos dias de hoje sofre com
mecanismos administrativos muito focados em controles e processos e menos em
resultados. Essa nova modalidade, que na iniciativa privada funciona ha muito
tempo, pode possibilitar tanto um melhor controle dos processos quanto o foco em
resultados.

O objetivo deste estudo foi o de demonstrar que o trabalho em casa (ou a
distdncia) pode trazer mais eficiéncia ao servigo publico e, ao mesmo tempo,
proporcionar aos servidores maior satisfacdo com o trabalho desempenhado e
melhoria na qualidade de vida no trabalho, através do equilibrio entre o individuo, a
familia e a organizagéo.

A pesquisa utilizou o mesmo questionario para dois grupos de servidores: 0
primeiro, servidores que trabalham em regime de teletrabalho e, o segundo,
servidores que trabalham nas dependéncias dos 6rgaos publicos. A ideia de utilizar
0 mesmo questionario foi simplesmente para n&o criar resultados tendenciosos e
demonstrar percepgdes e sentimentos diferentes nos dois grupos de servidores em
relagdo ao mesmo assunto.

Sobre os resultados, vale ressaltar a comparagdao do quadro 5, que tem
relacédo direta com o objetivo central do estudo, na qual tanto os niveis de satisfagao
como os niveis de insatisfacdo foram praticamente os mesmos, levando a inferir que
o teletrabalhador n&o se importa em trabalhar mais e que compensa ter uma meta
de desempenho maior do que a dos trabalhadores presenciais para usufruir dos
beneficios indiretos que o teletrabalho pode proporcionar.

Por fim, alguns pontos precisam ser destacados para que, no futuro, possam
ser objeto de pesquisa mais especifica com fins de melhoria, sdo eles: ainda que
tenha o mesmo salario, o teletrabalhador esta mais satisfeito com o seu salario do
que o trabalhador presencial; o alto indice de insatisfacdo quanto ao cansago
causado pelo trabalho; a insatisfagdo do teletrabalhador e a muita insatisfagdo do
trabalhador presencial sobre a perspectiva de avanco salarial e crescimento
profissional; a insatisfacdo com a falta de tempo livre do trabalhador presencial; e a

insatisfacdo geral com a politica de recursos humanos dos 6rgaos.
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APENDICE

QUESTIONARIO SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

Em relagao ao salario (compensacgao) justo e adequado
1. Qual o grau de satisfacdo com o seu salario?
Nem satisfeito

Insatisfeito Nem Satisfeito
insatisfeito

Muito
satisfeito

Muito

insatisfeito

Em relagao as suas condi¢coes de trabalho

2. Qual o grau de satisfagcdo com sua jornada de trabalho semanal (horas efetivas
de trabalhado)?

Nem satisfeito
Insatisfeito Nem Satisfeito
insatisfeito

Muito
satisfeito

Muito

insatisfeito

3. Em relacdo a sua carga de trabalho (volume de trabalho) qual o grau de
satisfacao?

Nem satisfeito
Insatisfeito Nem Satisfeito
insatisfeito

Muito
satisfeito

Muito
insatisfeito

4. Em relacdo ao cansaco que seu trabalho lhe causa, como vocé se sente?

Nem satisfeito
Insatisfeito Nem Satisfeito
insatisfeito

Muito
satisfeito

Muito
insatisfeito

5. Em relacdo a meta de desempenho individual, como vocé se sente?

Nem satisfeito
Insatisfeito Nem Satisfeito
insatisfeito

Muito N&o se
satisfeito aplica

Muito

insatisfeito

Em relagao ao uso das suas capacidades no trabalho
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6. Qual o grau de satisfagdo com a autonomia (oportunidade de tomar decisdes)
que possui no seu trabalho?

Nem satisfeito
Insatisfeito Nem Satisfeito
insatisfeito

Muito Muito

satisfeito

insatisfeito

Em relagao as oportunidades que vocé tem no seu trabalho

7. Qual o grau de satisfagdo com as perspectivas de avango salarial e crescimento
profissional no 6rgdo em que trabalha?

Nem satisfeito
Insatisfeito Nem Satisfeito
insatisfeito

Muito Muito

satisfeito

insatisfeito

Em relagao a integragao social no seu trabalho
8. Em relag&o ao seu relacionamento com colegas e chefes, como vocé se sente?
Nem satisfeito

Insatisfeito Nem Satisfeito
insatisfeito

Muito

Muito

insatisfeito satisfeito

9. Em relagado a cobrancga do chefe imediato, como vocé se sente?

Muito Nem satisfeito

insatisfeito

Muito
satisfeito

Insatisfeito Nem Satisfeito
insatisfeito

Em relagao ao constitucionalismo (respeito as leis) do seu trabalho:

10.Em relagdo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas individuais e
particularidades) no trabalho, como vocé se sente?

Nem satisfeito
Insatisfeito Nem Satisfeito
insatisfeito

Muito Muito

satisfeito

insatisfeito

Em relagao ao trabalho e vida

11.Em relacdo ao tempo livre para o convivio familiar, como vocé se sente?
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Nem satisfeito
Insatisfeito Nem Satisfeito
insatisfeito

Muito N&o se
satisfeito aplica

Muito

insatisfeito

12.Em relagao ao tempo livre para a pratica de esportes ou de algum hobby, como
vocé se sente?

. Nem satisfeito . ~
Muito e L Muito N3ao se
. e Insatisfeito Nem Satisfeito e .
insatisfeito satisfeito aplica

insatisfeito

13.Em relacdo a autonomia para controlar o seu horario de trabalho, como vocé se
sente?

Nem satisfeito
Insatisfeito Nem Satisfeito
insatisfeito

Muito
satisfeito

Muito

insatisfeito

Em relagao a relevancia social
14.Qual o grau de satisfagdo com a politica de recursos humanos do seu 6rgao?

Muito Nem satisfeito Muito
) e Insatisfeito Nem Satisfeito o
insatisfeito satisfeito

insatisfeito
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