UNIVERSIDADE FEDERAL DE SAO PAULO
ESCOLA PAULISTA DE POLITICA, ECONOMIA E
NEGOCIOS - EPPEN

HENRIQUE PELISSER VIANA

REVISAO CRITICA DA LITERATURA SOBRE AS ESCALAS DE
SATISFACAO NO TRABALHO NO CONTEXTO DO TRABALHO
REMOTO

Osasco
2021



UNIVERSIDADE FEDERAL DE SAO PAULO
ESCOLA PAULISTA DE POLITICA, ECONOMIA E
NEGOCIOS - EPPEN

HENRIQUE PELISSER VIANA

REVISAO CRITICA DA LITERATURA SOBRE AS ESCALAS DE
SATISFACAO NO TRABALHO NO CONTEXTO DO TRABALHO
REMOTO

Trabalho de Conclusdo de Curso
apresentado a Escola Paulista de
Politica, Economia e Negocios — EPPEN
da Universidade Federal de S&o Paulo
como requisito para obtencdo do titulo
de Bacharel em Administragao.

Orientador: Prof. Dr. José Osvaldo De
Sordi.

Osasco
2021



Autorizo a reproducéo e divulgacao total ou parcial deste trabalho, por qualquer meio convencional ou
eletrdnico, para fins de estudo e pesquisa, desde que citada a fonte.

Ficha catalografica elaborada pela Biblioteca Unifesp Osasco
e Departamento de Tecnologia da Informacdo Unifesp Osasco,
com os dados fornecidos pelo(a) autor(a)

V614r VIANA, Henrique Pelisser
Revisédo critica da literatura sobre as escalas de satisfagdo no
trabalho no contexto do trabalho remoto / Henrique Pelisser
Viana. - 2021.
82 f.f.

Trabalho de conclusdo de curso (Administracéo) -
Universidade Federal de Séao Paulo - Escola Paulista de Politica,
Economia e Negécios, Osasco, 2021.

Orientador: José Osvaldo de Sordi.

1. Satisfag&o no trabalho. 2. Home-office - Covid 19. 3.
Satisfagdo no trabalho - Escalas. 4. Espaco fisico de trabalho. I.
Sordi, José Osvaldo de, IIl. TCC - Unifesp/EPPEN. Ill. Titulo.

CDD: 658.3




Ministério da Educagao RORBRWHARY B
Universidade Federal de Séao Il.l_niﬁu_l_lI
Paulo Campus Osasco UNIVERSIDADE FEOERAL |

ESCOLA PAULISTA DE POLleCf}, ECONOMIA E NEG(')QIOS - EPPEN
CURSO DE GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

FOLHA DE APROVACAO

HENRIQUE PELISSER VIANA

REVISAO CRITICA DA LITERATURA SOBRE AS ESCALAS DE
SATISFACAO NO TRABALHO NO CONTEXTO DO TRABALHO
REMOTO

Trabalho de Conclusdo de Curso
apresentado ao Curso de Administra¢do da
Escola Paulista de Politica, Economia e
Negdcios — EPPEN da Universidade Federal
de Sdo Paulo — Unifesp como requisito para
obtengdo do titulo de Bacharel em
Administragao.

Data da aprovacgio:
01/03/2021

Banca Examinadora:

R X\s\\'\\)\\(\

Prof. Dr. José Osvaldo De-Sordi (Orientador)
UNIFESP - Universidade Federal de Sdo Paulo

Prof*. Dr*. Marcia Carvalho de Azevedo (Examinadora)
UNIFESP - Universidade Federal de Sdo Paulo



DEDICATORIA

Dedico este trabalho, primeiramente, a Deus
e a toda a minha familia que me apoiou por

toda essa jornada universitéria.



AGRADECIMENTOS

Muito mais do que eu esperava aconteceu. Achei que a minha realidade na
faculdade seria um espelho do meu ensino médio, sem muitos altos e baixos. Porém,
mais uma vez, eu estava enganado. A vida fora da escola é um mar de oportunidades,
em que, a cada dia, devemos nos preparar para agarrar novas chances de sucesso e
nos desapegar da desesperanca.

Agradeco infinitamente a minha mée, Rosana, ao meu pai, Marcos, e a minha
irm&, Gabrielle, por todo o suporte, paciéncia, cuidado, amor e incentivo durante meus
anos na UNIFESP e também pela forca e paz que me trouxeram na elaboracdo deste
trabalho. Vocés sdo a base da minha vida, sem vocés néo teria chegado aonde
cheguei.

Agradeco aos meus amigos e amigas da UNIFESP que estiveram ao meu lado
durante esses anos, com muita alegria, risadas, estudos, parcerias, paciéncia, etc. Em
especial, agradeco pela amizade da Erica, da Paula, do Luis, da Michelle, do George
e de muitos outros que passaram pela minha vida universitaria. Sou grato pelo meu
orientador, Prof. Dr. José Osvaldo De Sordi, que me acompanhou e me auxiliou
durante a elaboracao deste trabalho de forma 100% remota.

Me falaram que eu sentiria falta da vida de universitario, desacreditando,
neguei. Agora sei, depois de recordar os momentos vividos que essa fase da vida
estara sempre na minha memoria e coracao.

N&o menos importante, agradeco a todos os profissionais da area da saude,
gue estiveram no combate direto do coronavirus. Sem eles, a situacao que ja é dificil,
se tornaria praticamente impossivel. Em especial aos pesquisadores que estado
diariamente estudando formas de neutralizar o virus, e aos médicos e enfermeiros por
todo o zelo, dedicacéo, atencéo e cuidados a todos do Brasil e do mundo. Enquanto
eu estava elaborando este trabalho em total isolamento social, esses honrosos
profissionais estavam dando suas vidas para proteger a humanidade, mais uma vez,
meu muito obrigado!

Sou grato a vida, por todos os erros, acertos, tropecos, conquistas, desilusoes,

sonhos realizados, amizades e lagos que moldam continuamente a minha pessoa.



“Existem coisas melhores adiante do que
qualquer outra que deixamos para tras”
C.S. Lewis



RESUMO

A pandemia do coronavirus transformou a realidade de trabalho de muitas pessoas
em todo o mundo. O regime de home-office foi adotado como solugéo para contornar
0s problemas trazidos pelo facil contagio do virus. Com o isolamento dos funcionarios
e a interrupcdo do uso coletivo de espaco, as empresas passaram a olhar para o
home-office de uma forma mais estratégica que no periodo pré-pandémico. Utilizando
a metodologia de scoping e os procedimentos de scanning e skimming, uma série de
artigos foram analisados e selecionados para extracdo de escalas de satisfacdo no
trabalho, totalizando 44 escalas. Ao examinar todas essas escalas de satisfacdo no
trabalho, apenas duas exprimem em detalhes os aspectos relevantes do ambiente de
trabalho que funcionarios podem considerar como primordiais para influenciar na
satisfacdo. Além dos aspectos trazidos pelas escalas, a midia nacional e internacional
e Stakeholders também foram consultados para entender quais sdo os desafios do
ambiente fisico de trabalho quando se trabalha remotamente. Ao cruzar os aspectos
abordados pelas diversas fontes, conclui-se que, embora haja escalas de satisfacéo
no trabalho abrangentes, nenhuma das encontradas considera as problematicas do

ambiente fisico de trabalho dos funcionarios em home-office pandémico.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho. home-office. Escalas de satisfacdo no

trabalho. Espaco fisico de trabalho.



ABSTRACT

The coronavirus pandemic changes the working reality of many people around
the world. The home-office regime was adopted as a solution to overcome the
problems brought about by the easy contagion of the virus. With the isolation of
employees and the interruption of the collective use of space, companies started to
look at the home-office in a more strategic way than in the pre-pandemic period. Using
the scoping methodology and the scanning and skimming procedures, a series of
articles were analyzed and selected to extract work satisfaction scales, totaling 44
scales. In examining all of these job satisfaction scales, only two express in detail the
relevant aspects of the work environment that employees may consider primordial to
influencing satisfaction. In addition to the aspects brought by the scales, the national
and international media and Stakeholders were also consulted to understand what are
the challenges of the physical work environment when working remotely. When
crossing the aspects addressed by the different sources, it is concluded that, although
there are in-depth job satisfaction scales, none of them found considers the problems

of the physical work environment of employees in a pandemic home office.

Keywords: Job satisfaction. home-office. Job satisfaction scales. Physical workspace.
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1. INTRODUCAO

Com o aumento da velocidade das mutacgdes virais, de acordo com o relatério
da ECDC (Centro Europeu de Prevencédo e Controle das Doencas, 2021), as
mutacdes do coronavirus estdo se intensificando, junto com a globalizacdo cada vez
mais frequente em nosso dia-a-dia, ndo € de se surpreender que uma pandemia
acompanhada de um lock-down viria a tona e modificaria a vida de grande parte da
forca de trabalho mundial. Com o isolamento causado pelo facil contagio do novo
coronavirus, individuos e empresas tiveram que se reinventar nas formas de se

relacionar, socializar e trabalhar.

Tendo a ultima forma como foco desta pesquisa, é perceptivel o largo passo
que estamos dando com os avangos tecnoldgicos envolvidos nessa “remodelada”
forma de trabalho, ja que o home-office costumava estar presente em empresas, mas
nao com a relevancia e a importancia dos dias de hoje. Por isso, a crise viral do hovo
coronavirus, enfrentada durante 2020 e 2021 deve ser lembrada com tristeza, mas

também com esperanca nos avancos cientificos:

“Nao pretendemos que as coisas mudem, se sempre fazemos o
mesmo. A crise é a melhor bencdo que pode ocorrer com as pessoas e
paises, porque a crise traz progressos. A criatividade nasce da angustia,
como o dia nasce da noite escura. E na crise que nascem as invencdes, 0s
descobrimentos e as grandes estratégias. Quem supera a crise, supera a Si
mesmo sem ficar "superado”. Quem atribui a crise seus fracassos e pendurias,
violenta seu préprio talento e respeita mais aos problemas do que as
solugdes. A verdadeira crise, € a crise da incompeténcia. O inconveniente das
pessoas e dos paises € a esperan¢a de encontrar as saidas e solugbes
faceis. Sem crise ndo ha desafios, sem desafios, a vida € uma rotina, uma
lenta agonia. Sem crise ndo ha mérito. E na crise que se aflora o melhor de
cada um. Falar de crise é promové-la, e calar-se sobre ela é exaltar o
conformismo. Em vez disso, trabalhemos duro. Acabemos de uma vez com a
Unica crise ameacadora, que é a tragédia de ndo querer lutar para supera-la”.
(Albert Einstein).

O alto investimento que as empresas fizeram e estdo fazendo para tentar
contornar esse distanciamento para que nao afete a produtividade e nem a satisfagcéo
de seus funcionarios é notavel. Uma das principais iniciativas foi a distribuicdo de
equipamentos que permitam a adequacdo do espaco, em beneficio do trabalhador,
nas condicOes ideais de trabalho por parte das empresas, e até politicas de reembolso

gue cobrem gastos com itens que antes eram basicos e passaram a ser essenciais
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para um bom desempenho do trabalho remoto, como por exemplo, monitores,
cadeiras ergondémicas, headsets, mouse e mouse pad, entre outros, como apontado
pela lista de iniciativas empresariais feita pela Forbes (CAMPOS, 2020). Porém,
segundo o relatério “Local de trabalho inteligente - Mudando a experiéncia de
empregados para um mundo transformado”, apresentado por Fernanda Brigatti (2020)
da Folha de Sao Paulo, embora as empresas apoiem a mudancga do local de trabalho
de seus funcionérios, apenas 40% das empresas entrevistadas afirmam ter feito
alteracbes nas politicas de Tl para se adaptar a realidade do home-office causado

pela pandemia.

O home-office ndo é uma modalidade desconhecida no mundo dos negadcios,
mas a imposicdo da adocdo é. Existem diversas variaveis circundando o tema do
home-office, podemos citar algumas: ambiente de trabalho (NG, 2010), produtividade
(KOJO e NENONEN, 2015) e as intera¢gbes do funcionario com o meio (REDMAN,
SNAPE, ASHURST, 2009). Porém, as variaveis-foco desta pesquisa sdo a satisfacao
e suas oscilacbes impactadas pela relevancia do ambiente fisico de trabalho nas
escalas amplamente utilizadas em pesquisas organizacionais de satisfacdo no

trabalho.

Segundo a PNAD Covid-19 (Pesquisa Nacional por Amostragem de Domicilio)
feita pelo IBGE, entre os meses de maio a setembro de 2020, a forca de trabalho em
home-office era de, em média, 8,47 milh6es de pessoas. Com um impacto
relevantissimo, as pessoas com ensino superior completo ou pés-graduacdo sdo as
principais responsaveis por sustentar esse namero, ja que quase 30% desse grupo

estava trabalhando remotamente em setembro de 2020.

Outra informacao relevante para o tema, trazido pela PNAD Covid-19, foi um
comparativo entre os niveis de instrucao/escolaridade da populacao brasileira e suas
respectivas parcelas de participagao no trabalho remoto, em que, quanto menor o
nivel de escolaridade, menor é o contato com o home-office. Na pratica, no més de
setembro de 2020, pessoas com Ensino Fundamental Incompleto possuiam apenas
0,3% da sua populacéao trabalhando remotamente, enquanto pessoas com Ensino
Médio e Superior incompletos apresentavam, dentro de seus grupos, apenas 1% e

5% de trabalhadores em situacao de home-office, respectivamente. Por tudo isso, fica
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evidente que o sistema de trabalho remoto concentra funcionarios com nivel

educacional maior que a média da realidade brasileira.

Com o auxilio emergencial (AE) dado pelo governo, somado ao medo do
contagio do novo coronavirus pelo publico mais vulneravel, a oferta de trabalho retraiu-
se, segundo o IPEA (Instituto de Pesquisa Econdmicas Avancadas), nos meses de
marco e abril de 2020, ocasionando um aumento do nivel de desocupacdo da
populacao trabalhadora brasileira. Para o IPEA, a solucéo para esse descontrole do
nivel de ocupacéo parte de uma combinacéo entre a manutencdo do regime flexivel
de trabalho aliado com a diminuicdo gradual do auxilio emergencial. Essa solucdo
instiga a retomada da participagcéo da forca de trabalho brasileira, que antes estava
se mantendo as custas do AE, e o realinhamento de uma nova realidade, que passa

a reaguecer a economia, em especial a economia de bens e servicos.

Ter mais tempo para ficar em casa, ser dono do préprio horario, néo
desperdicar horas indo e vindo do trabalho foram beneficios especulados por todo o
meio empresarial. Porém, essa visdo € externa ao convivio familiar e pode ser mais
idealizada que real, j& que muitos, com a esperanca de otimizar as horas gastas no
trabalho em comparacédo com as horas dedicadas a familia, acabaram ocupando mais
‘cargos” do que o costume, desde as atribuicbes cotidianas de pai/méae,
marido/esposa, filho/filha, avé/avé e empregado/empregada, até as atribuicbes
“‘pandémicas” de professor(a) para complementar a educagdo de seus filhos e ou
estudante para alavancar conhecimentos relevantes para o trabalho. Essa mudanca
de ocupacao durante o tempo de isolamento exigiu uma nova mentalidade no balanco
familiar e do trabalho, impactando negativa e positivamente a percepcao de satisfacédo
dos funcionarios que almejam conciliar todas as suas atribuicdes em um Unico
ambiente, o lar (ALLEN, 2001).

Nesta secao serdo apresentados: contextualizagcéo do tema, a justificativa para
o tema escolhido, o objetivo de pesquisa geral e especifico e problema de pesquisa a
ser abordado.
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1.1 Contextualizagéo do tema

111 Home-office

Utilizando as definicdes consolidadas por Kojo e Nenonen (2015), home-office
€ definido como um escritério localizado na casa do funcionario e pode ter outras
nomenclaturas como, trabalho de casa (NILLES et al., 1976; GIBSON e LIZIERI, 2001,
HAYNES e NUNNINGTON, 2010, traducdo nossa), trabalho em casa (COATES,
1993, traducdo nossa), podendo ser referido também como um centro de trabalho
remoto domeéstico (HEALY, 1968).

Trabalhar de casa pode transformar vidas, segundo Kojo e Nenonen (2015),
como € o caso de pessoas com limitacBes fisicas que precisam de condi¢cdes
estruturais especiais de trabalho para atender minimamente as necessidades do dia
a dia. Tendo uma visdo mais comercial sobre o home-office, usar o lar como escritorio
pode diminuir o tempo gasto no transito (OSLON, 1983) e traz, segundo Coates (1993)

autonomia e flexibilidade para o empregado, ja que ndo ha o formalismo do escritorio.

Diferentemente das inUmeras formas culturais de se trabalhar remotamente, a
implementacao do trabalho remoto, para Bongsik Shin, Olivia Sheng e Kunihiko Higa
(2000), apresenta processos similares em um contexto global, tais como:
aprimoramento da flexibilidade organizacional, reducdo de custos indiretos,
aprimoramento da produtividade do funcionério e tempo reduzido de deslocamento
dos colaboradores. Essas similaridades séo explicadas pelo rapido avanc¢o das novas
tecnologias nos paises socialmente maduros que contam com o crescimento de vagas
de trabalho relacionadas a geracdo de conhecimento, demandando um estilo de
trabalho mais flexivel (SHIN, SHENG e HIGA, 2000). Para os autores, o trabalho
remoto é definido pela reducéo da distancia de deslocamento entre o trabalho e o lar,
podendo ter diferentes configuracdes, como: escritorios satélites ndo-tradicionais,
escritorios em bairros residenciais e, a configuracéo foco deste trabalho, o home-office
gue pela definicdo de Kurland e Bailey (1999), refere-se a auséncia fisica do
empregado no local de trabalho.

15



Tracando um paralelo entre os beneficios do home-office para o empregado e
para o empregador, Felstead et al. (2005) destacam que a maior for¢ga motriz para as
empresas adentrarem ao universo do home-office é a reducéo de custo, até porque
esse € um obijetivo intrinseco a qualquer empresa privada, a entrada monetaria ser
maior que a saida. Em contrapartida, para Kurland e Bailey (1999), dois aspectos
benéficos essenciais guiam funcionarios a aceitarem as condi¢des do trabalho remoto,
0 balanco da vida pessoal-profissional e o conforto do ambiente de trabalho ser no
préprio lar. Contrariamente ao primeiro aspecto, Cheuk Fan Ng (2010) destaca que as
atividades rotineiras do nucleo familiar podem afetar a qualidade da concentracdo dos
trabalhadores remotos, consequentemente, a qualidade pela qual esses funcionérios
interagem com clientes ou membros da equipe, ocasionando um desequilibrio entre a

satisfacdo e a performance dos funcionarios (RIANA et al., 2018).

1.1.2 Importancia do ambiente de trabalho no home-office

Segundo Croon et al. (2005), os conceitos de escritorio sao definidos por trés
dimensdes: a localizacdo, o layout e a usabilidade. O primeiro pode ser definido pela
localizacdo da empresa ou da casa do funcionario, no caso de home-office. A
segunda dimensédo abrange os aspectos espaciais do escritério, como por exemplo,
organizacdo das mesas e distancia entre areas. A Ultima dimenséo, da usabilidade do
escritorio, refere-se a maneira como o ambiente de trabalho € disposto aos
funcionarios, podendo ter lugares pré-estabelecidos, mesas compartilhadas ou mesas

fixas.

Utilizando a estrutura conceitual de Croon et al. (2005), Cheuk Ng (2010) a
adapta para representar o impacto que variaveis do ambiente do lar causam a
dindmica do home-office. As variaveis relacionadas diretamente ao espaco fisico de
trabalho séo divididas em: Requisitos do espaco, tamanho, localizacdo, layout e uso,

caracteristicas do ambiente e equipamentos de trabalho.

No caso da primeira variavel, segundo Moos e Skaburski (2008), quando se

decide trocar o ambiente do escritério comercial pelo ambiente familiar, a necessidade
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de um espaco extra € um fator critico para a tomada de decisdo. Ha uma tendéncia
em aumentar o tamanho do lar quando a escolha de se trabalhar em casa é feita
(MOOS et al., 2006). Porém, para Cheuk Ng (2010), os funcionarios que estédo
trabalhando de casa devem, ao invés de comprar, renovar 0S Seus espacos para

acomodar as necessidades de se trabalhar remotamente.

A segunda variavel, localizagéo, € definida pelo espaco que o funcionério em
home-office escolhe para recepcionar seus instrumentos e infraestrutura de trabalho
(CHEUK NG, 2010), podendo ser desde o pordo a cozinha, passando por quartos
perto do banheiro a salas longe dos quartos.

A variavel layout e uso, no dia a dia de um funcionario em home-office, € vista
na maneira pela qual o espaco é redistribuido pelo lar, que pode segregar o espacgo
de trabalho com o resto da moradia ou integrar 0os espacos profissionais e informais
(AMMONS e MARKHAM, 2004). Segundo Cheuk Ng (2010), pelas andlises de
pesquisas realizadas a esse respeito, a maior parte dos funcionarios em home-office,
influenciados pela dinamica familiar, consideram desejavel ter um espaco separado

do lar para trabalhar.

Cheuk Ng (2010) separou as caracteristicas do ambiente em trés subvariaveis.
Som e musica, primeira subvariavel, é definida principalmente por sons prejudiciais a
dindmica de trabalho. A segunda subvariavel, iluminacdo, segundo o autor, deve ser
adaptada a cada tarefa individualmente, nos quesitos angulo da luz e superficie de
trabalho. Por ultimo, a subvariavel vista externa, segundo Leather et al. (1998) pode

reduzir os efeitos negativos do estresse no trabalho.

A Ultima variavel da estrutura conceitual de Croon et al. (2005), adaptada por
Cheuk Ng (2010) contempla equipamentos de trabalho, de recursos fisicos, como
mesa de trabalho, equipamentos tecnoldgicos atuais e mobilias que adequam o
espaco, em beneficio do trabalhador, nas condi¢cbes ideais de trabalho, até

infraestrutura de conexao, como telefone e internet.

Para Davis (2004), a insatisfacéo no trabalho é o principal indicativo da falta de
cuidado as condicfes de trabalho pelas empresas. Sendo assim, quanto maior for a
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disparidade entre as condi¢des de trabalho ofertadas pelas empresas e a expectativa
dos funcionarios em ter uma estrutura bem equipada, limpa e iluminada, maior a
indisciplina e a influéncia da insatisfacdo na performance do colaborador. Em
contrapartida, quando ha uma sintonia com as condi¢cdes de trabalho, a produtividade
dos funcionarios aumenta. Isso se deve ao fato dos individuos passarem a maior parte
da vida no ambiente de trabalho (OZPEHLIVAN e ACAR, 2016) e, consequentemente,
se preocuparem com as condi¢cdes fisicas e especificas do ambiente mais presente
na vida de um trabalhador (PRICE e MUELLER, 1986).

Em uma pesquisa feita por Hill et al. (1998), funcionérios trabalhando em home-
office admitiram trabalhar em um ambiente mais confortavel do que no escritorio,
especialmente nos critérios de qualidade do ar, controle de ruidos e temperatura
(MONTREUIL e LIPPEL, 2003).

Ha uma linha extremamente ténue e pessoal entre a satisfacdo e insatisfacédo
do empregado durante seu oficio ao tratar de um aspecto especifico do trabalho
(BROOKE et al., 1988) por exemplo, para um funcionario a iluminacdo pode estar
excelente, enquanto para outro a iluminacgéo pode estar afetando o seu desempenho,
mesmo que ambos estejam dividindo o0 mesmo espaco, por conta disso, Shaju (2017)
afirma que a satisfacdo no trabalho é um atributo psicolégico da percepcdo do
funcionario sobre o impacto que o trabalho gera nos resultados da empresa, sendo
assim, ha uma relacdo quase intima entre a satisfacéo e o impacto da contribui¢éo do
funcionario. Consequentemente, funcionarios satisfeitos ou a par de sua importancia
dentro da organizacao irdo contribuir mais intensamente a empresa (RIANA, 2015).
Em oposicéao, funcionarios insatisfeitos se opéem as politicas empresariais e passam

a desenvolver comportamentos contra produtivos (NURAK e RIANA, 2017).

1.1.3 Desafios do momento para o home-office

Segundo Ana Alfageme (2020), colunista do jornal El Pais, em entrevista
realizada com a diretora de Rela¢cbes Trabalhistas da Confederagcdo Espanhola de

Organizagbes Empresariais (CEOE), Rosa Santos afirma que a busca por
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computadores, plataformas seguras de interface e tarefas organizadas virtualmente
foram aspectos rapidamente levantados como prioritarios para o bom funcionamento
do home-office. Nesta mesma matéria, Teofila Vicente-Herrero, especialista em
Medicina do Trabalho, acrescenta que a tensdo de manter o nivel de rendimento
diante de exigéncias as quais ndo estamos habituados ocasiona problemas fisicos e
psicoldgicos ao corpo, ocasionado, segundo ela, pela ma adaptacdo a nova situacéo
de estresse. Para o professor de Psicologia Social da Faculdade de Relacoes
Trabalhistas e Recursos Humanos de Granada, Francisco Diaz Bretones, a dinamica
do home-office intermitente amenizou a diferenciacdo entre o tempo de trabalho e o
tempo de descanso, visto que, o funcionario pode estar trabalhando em seu suposto
momento de lazer, afetando, desta forma, os periodos de recuperacéo e descanso.
Além do cansaco da conexdo virtual, Alfageme (2020) aponta outros desafios

enfrentados pelos funcionérios em home-office, m& alimentagéo e sedentarismo.

Na publicacdo de Victor Sena (2020), para a revista Exame, 0s principais
desafios encontrados pelos profissionais em home-office estdo: a saude mental,
novas variantes de burnout, dificuldade em constituir capital social e mobilidade de
carreira. Segundo Sena (2020), a diminuicdo da fronteira entre vida pessoal e
profissional resulta em exaustdo psicoldgica. Regides periféricas também tém seus
desafios na pandemia, como estdo longe dos grandes centros urbanos, a
infraestrutura tecnoldgica pode deixar a desejar. Para Sena (2020), o capital social
formado pelo reconhecimento, experiéncia dentro da empresa e pelas relacdes
interpessoais também € diretamente afetado pelo home-office compulsorio, visto que,
as interacdes virtuais ndo alavancam esse capital da mesma forma que as interacoes

pessoais.

Flavia Pinho (2020), para o jornal Folha de S&o Paulo, destaca aspectos
desafiadores para profissionais brasileiros em home-office. Primeiramente, a
conciliacdo de afazeres domésticos e profissionais se mostra um desafio,
principalmente para as maes com filhos estudando no lar. Outro ponto relevante,
segundo Flavia (2020) foi a deficiéncia na estrutura fisica e tecnolégica do lar, ja que
de um lado ha falta de uniformidade das conexfes com a internet e do outro, 0s

funcionéarios ndo possuem a infraestrutura minima para um escritério doméstico.
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Segundo uma pesquisa realizada pela Fundagcdo Dom Cabral (SALUM e
COLETA, 2020) com 705 respondentes majoritariamente de alta hierarquia
empresarial, entre os dias 26 de margco ao dia 05 de abril de 2020, os principais
desafios e obstaculos encarados pelos profissionais que tiveram de trocar o escritério
pelo lar sdo, em ordem de relevancia, as limitacbes da infraestrutura tecnologica
(15%), a dificuldade de manter o foco e a concentragdo (11%), a propenséo de
trabalhar mais horas por dia (7%), a falta de interacdo face a face com outros
funcionarios (6%) e a falta de disciplina no gerenciamento do tempo (6%). Embora
haja esses empecilhos, segundo a pesquisa, 54% dos entrevistados pretendem
continuar a trabalhar na modalidade remota mesmo apo6s o término da pandemia,
enquanto 14% estao indecisos e 32% almejam voltar aos escritérios logo apés o

controle da contaminacao viral.

Paralelamente aos achados da pesquisa, o repérter Chip Cutter (2020) ao The
Wall Street Journal adiciona mais algumas dificuldades que empresas e empregados
podem enfrentar durante a adocdo dessa nova abordagem de trabalho remoto, tais
guais: Projetos demorando cada vez mais, colaboracdo e treinamento dificultados,
maiores complicacdes na contratacéo e integracdo de novos funcionérios e, por fim,
a sensacao inquietante de empregados que se sentem pouco conectados com o
restante da equipe e gerentes que acreditam que subordinados jovens nao

desenvolvem o que desenvolviam pré-quarentena.

Para o Adi Gaskell (2020), contribuidor da Forbes, a utilizacdo cada vez mais
desenfreada da Internet, tanto para lazer quanto para trabalho, traz a tona um grande
obstaculo ja listado na pesquisa da Fundag¢do Dom Cabral (SALUM e COLETA, 2020),
a limitacdo da infraestrutura tecnoldgica. Afetando diretamente a dependéncia virtual
em grandes centros urbanos, o consumo e a distribuicdo de Megabytes sao assuntos
de gestéo politica em paises como Espanha e Reino Unido, ja que, a renovagado dos
meios de acesso se tornou primordial nessa nova configuracdo de interagdao “a
distancia”, principalmente no Reino Unido, nagao na qual a infraestrutura se mantém
antiquada para as demandas atuais, tanto por parte dos profissionais que precisam

diariamente salvar arquivos volumosos na “nuvem” quanto por parte das criancas e
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adolescentes que passaram a assistir as aulas remotamente via video-chamadas com

professor e colegas.

1.2 Importancia do tema escolhido

Spector (1997) por meio de suas observacdes percebeu que a satisfacdo no
trabalho € o topico mais amplamente estudado na psicologia das organizacdes. Para
Badran e Kafafy (2008), o motivo da satisfacdo no trabalho ser um dos tépicos mais
estudados no amago das organizacdes se deve ao fato de ser um influenciador-chave
nos resultados de desempenho, esgotamento, rotatividade e absenteismo dos
empregados. Pela popularidade deste objeto de pesquisa, Varios instrumentos,
escalas e pesquisas foram criados para alcancarem o amplo entendimento da
satisfacdo no trabalho. Locke (1976) define a satisfacdo no trabalho como uma
condicdo sentimental satisfatoria e afirmativa que resulta da apreciagéo favoravel dos

funcionarios sobre sua experiéncia de trabalho.

Antes de entender os componentes e catalisadores da satisfagdo no trabalho,
€ preciso entender suas possiveis origens. O surgimento da satisfacéo no trabalho se
deve a uma das seguintes formas, segundo Locke (1976). A primeira esta relacionada
a expectativa do funcionario e a resposta da organizacdo a essa expectativa, dessa
forma, quanto maior a superacao da expectativa gerada pela empresa, maior sera a
satisfacdo do empregado. A segunda provavel forma para o surgimento da satisfacéo
no trabalho esta relacionada ao nivel de saciedade que o trabalho traz as
necessidades atuais do funcionério. Por fim, a terceira forma, segundo Locke (1976),
estA no grau de compatibilidade dos valores individuais com os valores

organizacionais.

Acreditando que a satisfacdo no trabalho ndo se refere apenas ao que as
pessoas pensam sobre seu trabalho, mas também ao seu sentimento com a natureza
do trabalho, Lu et al. (2012) traca um paralelo semelhante a visdo de Hackman e

Oldham (1975) sobre a influéncia da Teoria das Caracteristicas do Trabalho (“Job
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Characteristics Theory”) na satisfagcdo do funcionario, que afirma que individuos
estardo mais satisfeitos quando se sentirem intrinsecamente motivados, tendo como
estimulos para esse processo os pilares da teoria: diversidade de habilidades,

autonomia, identidade da tarefa, feedback e significado da tarefa.

Embora haja um certo consenso entre pesquisadores sobre a definicdo da
satisfagdo no trabalho (RIANA, 2018; LOCKE, 1976; SMITH, 1969; KARAALIOgLU,
2019; OSHAGBEMI, 1999), os componentes que formam, afetam e catalisam a
satisfacdo dos funcionarios em seus respectivos trabalhos podem variar dependendo
da &rea humanistica estudada pelos pesquisadores. Na literatura psicologica, area de
Li e Lambert (2008), h4 um enfoque na correlagdo das caracteristicas do trabalho
(HACKMAN e OLDHAM, 1975) com a satisfacao dos funcionarios, caracteristicas nas
guais sao compreendidas por: autonomia, estratégias de enfrentamento, estresse no
trabalho, status profissional, “rotinizacdo” e carga de trabalho. No entanto,
pesquisadores da area econdmica, como é o caso de Clark et al. (2009), focam na
relacdo entre a satisfacdo no trabalho e fatores demogréaficos e de renda, como por
exemplo: renda, nivel de escolaridade, género e associacao sindical. Salientando os
dois espectros das ciéncias humanas sobre a satisfacdo no trabalho, Riana et al.
(2018) descreve as duas visées. O olhar econdmico esta no merecimento proprio, ou
seja, na satisfagao “egocéntrica” gerada pelo salario, promogao e relagdo com colegas
de equipe. Enquanto o espectro psicolégico pode se encaixar na satisfacdo provida
por uma condi¢cdo emocional prazerosa que impacta positivamente os funcionarios e

consequentemente, o ambiente de trabalho.

1.3 Objetivo geral

O objetivo desta pesquisa € revisar a literatura sobre escalas de satisfacéo no
trabalho, confrontando-as com a realidade atual do trabalho em ambiente domiciliar
(home-office), em especial, com relagdo a dimensao “espaco fisico” para realizagao

do trabalho.
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1.4 Objetivos especificos

Por haver dezenas de escalas de satisfacdo no trabalho, mas nem todas

apresentarem uma abordagem direta & importancia do espaco fisico na satisfagdo do

funcionario, este trabalho almeja:

Identificar as principais escalas de satisfacdo no trabalho disponiveis na
literatura;

Identificar a forma com que essas escalas abordam a dimensao “espaco
fisico”

Identificar na literatura jornalistica e académica as principais dificuldades
relatadas pelos trabalhadores que estdo trabalhando em home-office
durante o periodo da pandemig;

Confrontar as dificuldades relatadas pelos trabalhadores quanto ao
espaco fisico de suas residéncias com as dimensdes dos modelos de
satisfacdo no trabalho;

Discutir as dificuldades abrangidas e as ndo abrangidas (gaps) pelas
escalas de satisfacdo no trabalho discutindo sua adequacéo ao trabalho
home-office em larga escala como o presenciado no periodo da

pandemia em fungéo do coronavirus.

1.5 Problema de pesquisa

O IBGE, ap6s o rapido contagio do novo coronavirus em territorio brasileiro,

passou a divulgar dados provenientes de estudos e pesquisas que visam apoiar

esforcos no combate a Covid-19, chamada Pesquisa Nacional por Amostra de

Domicilio (PNAD COVID19). Atualmente, o Brasil necessita de informagdes

frequentemente atualizadas para pautar acdes que minimizem o0S impactos

econOmicos, sociais e trabalhistas trazidos pela propagacdo do virus, cabendo ao

Estado e a sociedade civil essas atribui¢des.

Para obter essas informacbes que retroalimentam a pesquisa da PNAD

COVID19, o IBGE suspendeu o atendimento presencial em funcdo do quadro
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pandémico do Brasil, evitando que os entrevistadores e entrevistados sejam expostos
ao virus, e passou a utilizar o telefone como meio de conexdo com a populacao
brasileira. Nesse modelo, os entrevistadores fazem uma série de perguntas, por
telefone, abrangendo aspectos da vida que podem ter sido influenciados pela
pandemia, como por exemplo: sintomas, mercado de trabalho e rendimento financeiro
durante a crise sanitaria. Tendo como parceiro o Ministério da Saude, o IBGE mapeia
detalhadamente as condi¢des sociais e econdmicas da populacéo brasileira e levanta
guestdes que possam afetar o desenvolvimento do pais em um futuro proximo (IBGE,
2020).

Segundo os dados da PNAD COVID19, entre os dias 20/09/2020 a 26/09/2020,
a taxa de subutilizacdo da mao de obra no Brasil era de 14,4%, subocupados por
insuficiéncia de horas, ja que gostariam ou poderiam trabalhar mais, ou ndo buscam
emprego mesmo estando disponiveis para trabalhar (BOAS, 2019), nimero que
reflete os 15,3 milhdes de brasileiros que estdo desempregados. Outro fato relevante
trazido pela pesquisa, foram os dados de ocupacéo da populacao brasileira durante a
pandemia. Em outubro de 2020, por volta de 31 milh6es de brasileiros estavam
empregados em empresas privadas com carteira assinada, enquanto 23 milhdes
estavam trabalhando autonomamente, representando as duas modalidades de

ocupacado mais representativas no ano de 2020.

Corporativamente, entre os dias 20/09/2020 a 26/09/2020, 2,7 milhdes de
pessoas foram ou estavam afastadas de seus respectivos trabalhos, nimero que
esteve em constante queda ao passar do ano de 2020, segundo os graficos da PNAD
COVID19. Nestes graficos, houve uma tendéncia decrescente do numero de
trabalhadores afastados do oficio, onde em maio desse mesmo ano, apresentava uma
parcela de 16 milhdes, enquanto na ultima atualizacdo eram menos de 3 milhdes de
brasileiros longe de seus empregos devido ao distanciamento social. Essa tendéncia
se deve, entre outras causas, ao impacto no quadro de funcionarios presenciais nas

empresas durante a pandemia.

Fazendo um comparativo entre a 22 quinzena de agosto de 2020 em relacdo a
guinzena anterior, 6,3% das empresas tiveram um aumento no numero de

funcionarios, enquanto 85% das empresas nao apresentaram alteracdo no numero de
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funcionarios e 8,1% tiveram reducdo no quadro de seus funcionarios, segundo os
dados da pesquisa do IBGE. Esses dados evidenciam a heterogeneidade das
questdes trabalhistas brasileiras, na qual a crise sanitaria global impacta de diferentes
formas o mercado de trabalho feminino, os funcionarios em regime inflexivel, os
funcionarios com menor escolaridade etc., tanto em relacéo as posi¢cdes dentro das

empresas quanto em relacéo aos vinculos de trabalho (ADAM-PRASSL et al., 2020).

Os trabalhadores-alvo deste trabalho, que passaram a trabalhar remotamente
em suas casas para evitar a disseminacéo e o contagio do novo coronavirus, também
foram considerados nas pesquisas do IBGE. Na PNAD COVID19, entre os dias
20/09/2020 a 26/09/2020, por volta de 7,9 milhdes de brasileiros estavam trabalhando
remotamente, ou seja, longe de seu ambiente habitual de trabalho e sem contato fisico
com outros colaboradores (KOJO e NENONEN, 2015). Durante os meses de maio a
setembro, 0 nUmero apresentado acima permaneceu relativamente estavel, tendo um
namero maximo de trabalhadores em home-office na primeira semana de junho, por
volta de 8,9 milhdes, e a populacéo de trabalhadores remotos minima, entre os dias
13/09 a 19/09, por volta de 7,8 milhdes.

Complementarmente, segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), durante o0 més de outubro de 2020, o nivel de instru¢cdo mais representativo
entre a populacdo trabalhando em home-office foi de Superior completo ou PG4s-
graduacao (28,3%), seguido por Médio completo ao Superior incompleto (4,6%), o que
levanta mais uma vez a bandeira da desigualdade entre as condi¢cdes de trabalho da

sociedade brasileira.

Por tudo isso, nota-se a importancia de um bom ambiente fisico de trabalho,
nos quesitos espaco e infraestrutura tecnolédgica, acompanhado do olhar estratégico
da ascensao de trabalhadores em home-office, que agora passam a ter novas

necessidades na vida, na familia e profissionalmente.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, serd explicado os assuntos centrais que seréo tratados ao longo
deste trabalho. A fundamentagcdo teorica se divide em: apresentacdo dos temas
centrais junto com a abordagens de diferentes artigos e pesquisas e as analises
comparativas entre os autores que se aprofundam no estudo da satisfacdo no

trabalho.

Stanley E. Seashore e Thomas D. Taber (1975) afirmam que a mensuracao do
nivel de satisfacdo do funcionario, como indicador social, pode ser utilizada de trés
formas distintas para beneficio coletivo. Primeiramente, a satisfa¢do no trabalho pode
representar um catalisador psicolégico para o desenvolvimento social. Pode ser
também, uma forma de acompanhamento e diagnéstico de problemas sociais que
permeiam a satisfacdo do empregado dentro e fora do local de trabalho. Como
também, a mensuracdo da satisfacdo no trabalho pode ser usada para alimentar
teorias e modelos que buscam entender cada vez mais os aspectos influenciaveis,
nao-influenciaveis, catalisadores, construtivos e destrutivos envolvidos na construcao
particular da satisfacdo durante o exercicio profissional. Por outro lado, a utilidade
pratica da mensuracdo da satisfacdo no trabalho se deve ao desenvolvimento de
métodos padronizados de medicdo que podem ser utilizados nas mais diversas
configuracbes de trabalho e sdo capazes de localizar e monitorar mudancas
comportamentais da sociedade (SEASHORE e TABER, 1975), neste caso, as escalas

de satisfacéo no trabalho.

Em 1976, Locke calculou que haviam mais de 3.000 artigos publicados sobre
satisfacdo no trabalho, enquanto Paul Spector (1985) estendeu os calculos para 1985
e estimou, seguindo a progressao, que haveriam mais de 4.700 artigos sobre o tema,
mas salientando que ainda uma pequena parcela seria sobre empregados em servigcos
humanitarios. Em 2021, utilizando o repositdrio académico ProQuest, sdo 24.390
materiais académicos encontrados para o termo de busca “satisfagao no trabalho” e
1.967.402 resultados com as palavras “job satisfaction”, sem levar em consideragao

nenhum tipo de filtro de pesquisa.
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Trabalhos académicos sobre satisfacao no trabalho comecaram nos anos 1930
influenciadas pelas crises econdmicas e pelas novas formas de medi¢cao de atitude,
desenvolvida, por exemplo, por Likert (WEISS e MERLO, 2015) ao utilizar escalas de
concordancia numéricas mais objetivas e claras. Mirando nessa mesma época, ao
analisar a literatura, Thomas Wright (2006) notou que na literatura de Kornhauser
(1933) e Uhrbrock (1934), pioneiros na pesquisa de comportamento organizacional, a
satisfacdo no trabalho ainda ndo havia se tornado um aspecto a ser estudado pelos
pesquisadores das areas de psicologia e gerenciamento. Para Wright (2006), uma das
possiveis causas para a auséncia de pesquisa nesta area do conhecimento
organizacional se deve as pesquisas prévias ambiguas sobre a definicdo de atitude
(THURSTONE, 1928).

Partindo da situacdo econémica dos anos 30, Weiss e Merlo (2015) criaram
uma linha do tempo com foco no desenvolvimento da pesquisa cientifica na area da
satisfacdo no trabalho. De acordo com Weiss e Merlo (2015), as pesquisas que
marcaram o inicio da linha do tempo foram feitas por Fisher e Hannah (1931) que em
seu livro intitulado “The Dissatisfied Worker” examinaram a relagcéo entre a satisfacéo
do empregado e o desajuste emocional. Um ano depois, Hersey (1932) publicou um
estudo sobre como o ritmo diario de trabalho afeta e se relaciona com a produtividade,
estado psicoldgico e a vida fora do ambiente de trabalho, pautando as descobertas na
escala de humor do funcionario. Neste mesmo ano, Kornhauser e Sharp (1932)
desenvolveram uma pesquisa, que para Weiss e Merlo (2015) foi uma das mais
influentes para a criagcado do paradigma dominante. A pesquisa foi realizada em uma
industria de bens de consumo e tinha como objetivo entender, a priori, 0 output que
uma pesquisa utilizando questionarios sobre as facetas da satisfacdo no trabalho e
sua relacdo com a performance teriam sobre a atitude dos funcionarios. Por intermédio
desta pesquisa, a andlise das atitudes de trabalho se tornou o principal meio para
estudar a experiéncia de trabalho, utilizando como método de pesquisa o0s
qguestiondrios, a mensuragdo das facetas se tornou o conteudo focal e a eficacia
organizacional da industria se tornou o principal fomentador da pesquisa (WEISS e
MERLO, 2015).
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Em 1935, Hoppock focou seus estudos nas implicacdes sociais ao invés das
implicagbes organizacionais da insatisfagdo no trabalho, tendo em vista as
consequéncias emaocionais e econbmicas trazidas pela “Grande Depressao”.
Posteriormente, estudou a experiéncia de trabalho com énfase na satisfacdo do
trabalho e as causas e consequéncias dos julgamentos avaliativos dos aspectos

envolvidos no trabalho.

No final dos anos 30, com a diversidade de pesquisadores e cientistas sociais
gue buscavam entender as varias facetas envolvidas na experiéncia de trabalho, o
conceito acabou se transformando em uma mistura de conhecimentos
correlacionados. Sendo a satisfagéo no trabalho o meio predominante para entender
as experiéncias dos funcionarios. Segundo Weiss e Merlo (2015), as pesquisas
posteriores se concentraram nos prenunciadores da satisfacdo, isto é, no
desempenho, na mensuragao e no desenvolvimento de teorias sobre o surgimento da

satisfacao.

Nas décadas de 1940 e 1950 o foco das pesquisas era catalogar as variadas
caracteristicas do ambiente de trabalho e dos funcionarios que influenciam os
diferentes niveis de satisfacdo no trabalho. Como também, durante esse periodo,
houve um esforco para estudar a previsibilidade das diferentes formas de
desempenho no trabalho por meio da satisfacdo do empregado (WEISS e MERLO,
2015). Porém, mesmo com a pesquisa de Kornhauser e Sharp (1932) demonstrando
a incapacidade de satisfacdo para prever o desempenho dos funcionarios, durante as
décadas de 1940 e 1950, algumas contestacBes eram aceitas sobre a relacao
diretamente proporcional entre desempenho/motivacdo e a satisfacdo dos
empregados, mesmo que fossem visfes assumidas mais na intuicdo do que no

conceito teodrico.

Em meados dos anos 1950, Brayfield e Crockett (1995) publicaram uma reviséao
de estudos correlacionando satisfacdo com performance e assumiram que a relacao
é insignificante. Ao final da década, ficou claro que o desenvolvimento tedrico sobre o
tema e a correlacdo eram necessarios, a0 mesmo tempo em que as atitudes de
trabalho e as contribuicées dos funcionarios para a eficacia organizacional deveriam

ser melhor compreendidas e associadas com os niveis de satisfagédo dos funcionarios.
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Segundo Weiss e Merlo (2015), a década de 1960 pode ser considerada a
‘década de ouro” para as pesquisas sobre satisfagdo, posto que, psicélogos
abandonaram o lado empirico da satisfagdo no trabalho e comecaram a associar
construtos da satisfacéo, tornando as posi¢cdes sobre o tema mais tedricas, como € o
caso de Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) que introduziram a teoria dos “dois
fatores”, na qual permaneceu dominante durante a década. Em 1973, Lawler agrupou
as teorias de Porter (1961), Adams (1963 e 1965), Katzell (1964) e Locke (1969) e
chamou-as de “teorias de discrepancia”, ja que todas envolviam trabalhadores que
comparavam as condic¢des de trabalho com o padrao pessoal. Nos anos 1960 houve,
também, o desenvolvimento de sistemas de medi¢des tedricos de suma importancia
para o estudo da satisfacdo no trabalho, o Job Descriptive Index (JDI, SMITH et al.,
1969) e o Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ, LOFQUIST e DAWIS, 1969).

Nas décadas seguintes, Salancik e Pfeffer (1977 e 1978) introduziram uma
teoria de processamento de informagdes sociais norteado pelo contexto social da
avaliacdo de satisfacdo e pelo modelo de caracteristicas do trabalho criado por
Hackman e Oldham (1975) que permeia a importancia das caracteristicas envolvidas
no trabalho. Na década de 1990, com a ajuda da psicologia, a experiéncia de trabalho
se tornou mais relevante ampliando as discussdes sobre o tema além dos limites da
satisfacdo. Agora, a satisfacao no trabalho € um dos construtos psicologicos utilizados
no entendimento subjetivo das experiéncias dos trabalhadores (WEISS e MERLO,
2015). Posto isto, as cronologias das pesquisas sobre ambiente e satisfacdo no
trabalho podem ser encontradas em Weiss e Brief (2001) e Weiss e Merlo (2015),

respectivamente.

3. METODO DA PESQUISA

Segundo a classificagdo de Gil (2008), a pesquisa caracteriza-se como
exploratoria e utilizara a abordagem qualitativa para a analise interpretacional das
escalas e a abordagem quantitativa para racionalizar as caracteristicas de cada
escala. Para Gil (2008), a pesquisa exploratéria visa aumentar a familiaridade com o

problema tratado neste trabalho, no caso, a lacuna das variaveis de satisfagdo no
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trabalho referente ao ambiente fisico do trabalhador, para que assim, essa lacuna
esteja mais visivel e possa ser melhor descrita e talvez aprofundada em futuras

pesquisas.

O tipo de revisdo da literatura utilizada neste trabalho foi, entre varios tipos de
revisdo, segundo a classificagdo de Krzysztof Wach (2020), uma revisdo do tipo
Scoping. Este tipo de revisédo, segundo Levac et al. (2010, p. 1) é definido como um
processo de resumir uma gama de evidéncias a fim de transmitir a amplitude e a
profundidade de um campo de estudo. Além disso, o Scoping é diferente da revisao
sistémica e das revisdes de literatura, visto que, no Scoping, a qualidade dos artigos
e pesquisas é considerada (RUMRILL, FITZGERALD e MERCHANT, 2010) e ha
analises da reinterpretacdo da literatura (DAVIS, DREY e GOULD, 2009),
diferentemente dos tipos de revisao previamente citados. Ao examinar a pesquisa de
Arksey e O’'Malley (2005), Levac et al. (2010) sugere haver um método de Scoping
mais compreensivel e recomenda o aperfeicoamento em cada uma das seis etapas

da revisao literaria do tipo Scoping.

Para Levac et al. (2010), a primeira etapa, identificacdo da questdo da
pesquisa, deve haver a clara ligacdo entre o proposito e a questdo da pesquisa. A
etapa posterior, identificacdo de estudos relevantes, deve equilibrar a viabilidade com
a amplitude dos estudos na construcdo do Scoping. Nas etapas trés e quatro, é
recomendado ter um grupo diversificado para selecionar os artigos e extrair os dados,
respectivamente etapa trés e quatro. A quinta etapa se resume em analises numeéricas
e qualitativas, gerando resultados e embasamentos para 0os achados na revisao
Scoping. Por fim, na Ultima etapa, a etapa de consulta, prevé a participacdo de
stakeholders para aprofundar e complementar achados da revisao literaria. O Quadro
1, a seqguir, apresenta com detalhes cada uma das etapas da revisao do tipo Scoping

envolvidas neste trabalho.
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Quadro 1 — Etapas metodoldgicas para conduzir a revisao literaria do tipo Scoping

Etapas do Scoping

Descricéo das etapas do Scoping

12) Identificacao da
guestao de pesquisa

As escalas de satisfacdo de qualidade de vida no
trabalho atendem as atuais demandas do trabalho
remoto (home-office)?

2%) Identificacéo de

estudos relevantes

Utilizando os procedimentos de Scanning explicados no
Quadro 2 é possivel selecionar estudos relevantes para

a pesquisa de escalas de satisfacao no trabalho.

3%) Selecéo do estudo

Utilizando os procedimentos de Skimming explicados no
Quadro 3, a selecdo dos estudos relevantes torna-se
mais direta e organizada, jA que existem critérios a

serem respeitados.

43) Tracando os dados

Leitura intensiva dos artigos resultantes do Skimming,
buscando identificar quais artigos apresentam textos
referentes aos dois codigos analisados expressos no
Quadro 4. Fazendo uma separacao entre artigos que
satisfazem as condi¢cdes dos codigos e os que nédo

satisfazem.

5%) Agrupando, resumindo

e relatando os resultados

Os artigos, ap0s passarem pelo crivo das etapas
anteriores, devem apresentar escalas de satisfacdo no
trabalho que interajam com as seguintes dimensdes:

e lluminacéo;

e Ventilacao;

e Temperatura;

e Condicao fisica no trabalho.

Os artigos devem ser agrupados quantitativamente nas
seguintes fase de revisao:

e Fase de Scanning;

e Fase de Skimming;

e Fase de leitura intensiva.
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Repositérios de busca dos artigos:
e ProQuest;
e IJSTOR.

6%) Consulta

Utilizando um formulario (Apéndice A) construido a partir
das dimensdes encontradas tanto nos dois artigos que
atenderam todos os requisitos dos Quadros 3 e 4 quanto
as dimensdes descritas nos ultimos dez meses na midia
nacional e internacional sobre as condicdes fisicas de
trabalho no trabalho remoto. Partindo dessa lista
previamente agrupada, alguns Stakeholders,
pesquisadores (as) e gestores (as) de pessoas, foram
convidados a indicar outras dimensfes importantes no
ambiente para a realizacdo do trabalho remoto nas
residéncias (home-office). Por se tratar de uma pesquisa
qualitativa, a diversidade de opinido entre o0s
especialistas e pesquisadores da area é essencial. Seis
Stakeholders foi o numero minimo estabelecido
previamente de respondentes e para maximizar o
preenchimento foi solicitado que cada respondente
indicasse outros.

Abaixo esta a lista de aspectos do ambiente fisico de
trabalho que os Stakeholders utilizaram como parametro
para complementar com sugestdes o formulario enviado
por e-mail. A lista considera os levantamentos feitos
pelos artigos revisados e pela midia nacional e
internacional:

e Temperatura;
e lluminacéo;

e Ventilacao;
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e Infraestrutura tecnoldgica;

e Conexao de internet;

e Adequacdo do espaco, em beneficio do
trabalhador, nas condi¢cdes ideais de trabalho;

e Separacdo fisica do ambiente doméstico do

ambiente profissional.

Fonte: Elaborado pelo proprio autor

Seguindo as etapas descritas acima, a revisao da literatura do tipo Scoping foi
feita com o objetivo de alcancar os artigos que poderiam responder a questéo da etapa
1, “As escalas de satisfacdo de qualidade de vida no trabalho atendem as atuais

demandas do trabalho remoto (home-office)?”.

A revisdo dos artigos ocorreu em dezembro de 2020, utilizando os critérios de
Scanning (Quadro 2) para identificacdo de estudos relevantes. Os critérios de
Skimming (Quadro 3) para a selecdo dos estudos compativeis com o problema
estudado neste trabalho. E a leitura intensiva (Quadro 4) para afunilar
guantitativamente os artigos que detalham os aspectos envolvidos no ambiente fisico
de trabalho nas escalas de satisfacdo. Caracterizando, respectivamente, as etapas 2,

3 e 4 da reviséo da literatura do tipo Scoping.

Com os dados afunilados ap0s as etapas 2, 3 e 4, os mesmos foram analisados
sob a ética dos aspectos relacionados com o ambiente fisico de trabalho, sumarizando
numericamente as escalas que satisfizeram e néo satisfizeram os critérios da etapa 4
e qualitativamente como apresentaram os aspectos do ambiente fisico de trabalho na
escala de satisfacdo, de forma generalizada ou com detalhes. Apds a analise, as
escalas foram consolidadas em quadros que facilitam a compreensdo da
compatibilidade entre as escalas e a questéo de pesquisa (etapa 1). O primeiro quadro
apresenta todas as escalas encontradas na etapa 2, o segundo, com as escalas
compativeis com a etapa 3 e, por fim, o quadro com as escalas filtradas pelos critérios

da etapa 4.
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A Ultima etapa, consulta, foi feita com o auxilio de um formulario (Apéndice A)
desenvolvido a partir da necessidade de abranger o maior nimero de aspectos
envolvidos no ambiente fisico de trabalho, ao se tratar do trabalho remoto visto que,
possibilita uma perspectiva diferente para os achados sobre os aspectos envolvidos
no ambiente fisico de trabalho no regime de home-office, encontrados nos artigos
revisados e na midia nacional e internacional. Os formularios foram enviados, via e-
mail, para Stakeholders pesquisadores(as) e gestores(as) de pessoas, com uma
breve descricdo do objetivo de coleta e uma explicacdo de como os respondentes
devem preencher os trés espacos em brancos com suas sugestdes sobre 0s aspectos
gque possam agregar a lista previamente construida com os principais fatores
influenciadores da “condicao fisica de trabalho” para a satisfagdo do empregado em
home-office. O envio foi feito entre os dias 11 e 14 de fevereiro, com a meta de obter

retorno de pelo menos seis respondentes.

Seguindo as técnicas de leitura (Scanning e Skimming) e o método de Scoping
de reviséo sistémica da leitura (RSL; ARKSEY e O'MALLEY, 2005 e LEVAC et al.,
2010), encontrado na pesquisa de De Sordi (2013) para selecionar artigos relevantes
sobre escalas de satisfacdo no trabalho, foi feita uma selecéo através dos repositorios
académicos, JSTOR e ProQuest. Os motivos da escolha desses repositérios se deram
pela frequente utilizacdo por pesquisadores, cientistas e estudantes e pelo grande

volume académico armazenado nessas bases de dados.

Esta secdo estd estruturada em duas subsecdes, primeiro descreve-se 0
procedimento para a coleta de dados e posteriormente os procedimentos para analise

dos dados.

3.1 Procedimentos para coleta de dados

No Quadro 2 ha a descricdo dos procedimentos realizados para identificacao
de artigos de interesse da Revisdo Sistémica da Literatura (RSL), utilizando
predominantemente a estratégia da revisdo Scoping, de interesse conforme objetivo

declarado para essa pesquisa.
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A técnica de scanning foi utilizada na pesquisa. Os artigos foram lidos em

fragmentos e as principais ideias dos textos foram absorvidas (Duggan & Payne, 2009)

e os artigos que continham estudos sobre satisfacdo no trabalho foram selecionados,

O critério de exclusdo se deu pela associacao direta com a satisfacdo de enfermeiras

ou médicos e/ou por nao possuirem “satisfagdo”/’satisfaction” no titulo.

Quadro 2 — Procedimentos e critérios para identificacdo (Scanning) de artigos que

abordam satisfacdo no trabalho.

Protocolo RSL

Descricao

Objetivo Geral

Analisar as bibliografias da area de psicologia e administracao

gue enfocam o tema de satisfa¢éo no trabalho.

Fontes de
Informacdes

Pesquisadas

Internacionais:
e ProQuest;
e JSTOR.

Restricbes

e O periodo pesquisado se refere a 5 (5 anos),
compreendendo de 2014 a 2020.

e Os materiais cientificos compreendem apenas artigos.

Critérios de
Incluséo e

Exclusao

Inclusao:

e Textos das areas de administracéo e psicologia;

e Textos em inglés e portugués;

e Artigos publicados em periddicos e jornais cientificos.
Excluséao:

e Textos em outros idiomas;

e Textos com enfoque em satisfacao no trabalho de

meédicos(as) e enfermeiros(as);
e Artigos que ndo possuam “satisfagao” ou "satisfaction”

no titulo.

Periodo da

Pesquisa

Pesquisa realizada entre os dias 14 e 21 de dezembro de 2020
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Campos

Pesquisados

e Titulo;

e Palavras-chave.

Palavras-chave

e “Escala de Satisfacao do trabalho”;

e “Work Satisfaction Scale”;

e “Modelo de Escala de Satisfacdo no Trabalho”;
e “Scale Model of Job Satisfaction”;

e “Satisfacdo no Trabalho em home-office”;

e “Home-office Job Satisfaction”;

e “Job Satisfaction Scale”.

Critérios de

Selecao

Leitura dos resumos e abstracts dos textos encontrados, com o
objetivo de verificar a pertinéncia do contetdo ao objetivo geral
desta RSL.

Fonte: Elaborado pelo préprio autor

3.2 Procedimentos para analise de dados

A analise documental do presente trabalho, foi realizada segundo o protocolo

RSL (Reviséo Sistémica da Literatura), a analise dos corpus de textos, identificados

no Quadro 3, permitiu localizar as escalas pertinentes aos resultados deste trabalho.

A seguir sera expresso, em forma de quadro, as etapas e procedimentos que

foram feitos visando a analise dos dados obtidos durante a pesquisa:

Quadro 3 — Procedimentos e critérios para andlise inicial (Skimming) de artigos que

abordam satisfacdo no trabalho.

Protocolo RSL

Descricao

Objetivo Geral

Analisar os corpus de textos dos artigos que abordam
escalas de satisfagcéo no trabalho e identificar aquelas que
abordam o ambiente fisico do trabalho como um fator de

satisfagao.

Fonte de Informacdes | Artigos coletados segundo procedimento descrito no
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Pesquisadas

Quadro 2.

Universo e Populacao

Alvo

Artigos cientificos que aplicaram alguma escala de
satisfacdo na pesquisa ou que realizaram algum debate
conceitual/tedrico sobre elas.

Critérios de Incluséo

e de Exclusao

Incluséo:

e Artigos com escalas de satisfacdo no trabalho com
subescalas ou subcategorias que considerem as
condig0es fisicas do ambiente de trabalho;

e Artigos com escalas de satisfagéo no trabalho com
descricéo parcial ou completa de seus itens;

e Artigos com escalas que tenham sido citadas em
outros materiais académicos.

Excluséo:

e Artigos com escalas de satisfagdo no trabalho que

nao possuam descricdo de seus itens ou ndo estejam

integralmente explicitadas nos artigos;
e Artigos com escalas que ndo consideram as
condicdes fisicas do ambiente de trabalho como

componente da satisfacdo dos funcionarios.

Campos Pesquisados

e Titulo das escalas de satisfacao no trabalho;

e Objetivo e campo de estudo das escalas de satisfacéo

no trabalho;

e indice de confiabilidade das escalas de satisfa¢&o no

trabalho;

e Conteldo dos itens de cada escala de satisfacdo no
trabalho;

e Estudos posteriores envolvendo o uso das escalas

selecionadas.

Critérios de Selecéo

Leitura dos campos pesquisados que indiguem a incluséao

da condicdo do ambiente fisico nas escalas de satisfacédo
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no trabalho.

Critérios de Analise Seguindo a técnica da analise de conteudo (literatura
intensiva), definimos duas unidades de registro (c6digos)
para analise:

a) Dimenséo fisica;

b) Atributos da dimenséo fisica.

Fonte: Elaborado pelo proprio autor

A andlise dos artigos (skimming) foi realizada com base na metodologia
utilizada por De Sordi (2020), a partir da técnica de andlise de contetdo (MILES e
HUBERMAN, 1994). Os cddigos de analise estao divididos em dois grupos, descritos
no Quadro 4, e podem ser identificados como a estrutura dos artigos, os quais
permitem nortear as questdes associadas aos conteddos dos mesmos. Como
resultado, é possivel localizar os artigos mais relevantes a esta pesquisa, ja que, a
precisdo da compatibilidade do espaco fisico do trabalho com a satisfacéo do trabalho

€ uma questado primordial nesta pesquisa.

Quadro 4 — Leitura Intensiva: Definicdo de codigos pela andlise de conteudo dos
artigos

Caddigo Questao que guia a leitura intensiva

Entre as dimensfes de analise da escala ha
Dimensao fisica mencao a localidade fisica onde se realiza o
trabalho?

Quais atributos da localidade fisica sédo

Atributos da dimensao fisica _
analisados?

Fonte: Elaborado pelo préprio autor

Pesquisas adicionais foram conduzidas utilizando os portais de busca
académicos, Google Académico e Scielo, para agregar artigos e periddicos ao tema
“‘escala de satisfacdo no trabalho”, “home-office” e “satisfacao no trabalho”, porém,
essas pesquisas nado se limitarem a nenhum jornal académico especifico e, portanto,

foram encontrados artigos para adicionar ao referencial tedrico que foram publicados
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em varias jornais internacionais (“Equality, Diversity and Inclusion: An International

Journal”’, “Journal of Organizational Computing and Electronic Commerce”, “British

Journal of Management”, “Journal of Managerial Psychology”, entre outros).

4. RESULTADOS

Partindo dos critérios de selecdo e analise de artigos conforme especificados
no subcapitulos [3.1] Procedimentos para coleta de dados e [3.2] Procedimentos para
andlise de dados, os 58 artigos revisados pela técnica de Scanning (Quadro 2), 22
artigos foram selecionados por terem em evidéncia a abordagem do estudo de
satisfacdo no trabalho, segundo os critérios previamente estabelecidos, destes, 10
artigos (45%) foram gerados pelo JSTOR, enquanto 12 (55%) vieram do ProQuest, 37
artigos foram excluidos por ndo atender algum dos critérios de Scanning. Os 22 artigos
foram identificados descrevendo 44 escalas de satisfacdo no trabalho, conforme

consta no Quadro 5.

Dos 22 artigos analisados, 13 (59%) apresentam uma Unica escala como foco
do estudo (YEH, 2014; NEWMAN et al., 2014; HERSCH e XIAO, 2015; SPANJOL,
TAM e TAM, 2014; PENG e MAO, 2014; CHHABRA, 2015; ZOU, 2015; PAGAN-
RODRIGUEZ, 2014; KARAMANIS, ARNIS e PAPPA, 2019; RIANA, WIAGUSTINI e
DWIJAYANTI, 2018; BATURA et al.,, 2018; ANDRADE e WESTOVER, 2018;
KARABATI, ENSARI e FIORENTINO, 2017; KARAALIOGLU e KARABULUT, 2019;
LEPOLD et al., 2018; WNUK, 2016; OZPEHLIVAN e ACAR, 2016; LONGO et al.,
2014; PIKO e MIHALKA, 2017; BOWLING, WAGNER e BEEHR, 2017; PUENTES-
PALACIOS e BORGES-ANDRADE, 2005), enquanto 9 artigos (41%) apresentam
duas ou mais escalas de satisfacdo no trabalho (ZOU, 2015; PAGAN-RODRIGUEZ,
2014; KARAMANIS, ARNIS e PAPPA, 2019; NEWMAN et al., 2014; PENG e MAO,
2014; KARABATI, ENSARI e FIORENTINO, 2017; KARAALIOGLU e KARABULUT,
2019; LEPOLD et al., 2018; OZPEHLIVAN e ACAR, 2016; LONGO et al., 2014;
BOWLING, WAGNER e BEEHR, 2017).

39



As escalas encontradas nos artigos selecionados pelos critérios descritos no

Quadro 2, citado anteriormente, estdo apresentadas no Quadro 5, juntamente com

seus respectivos autores.

Quadro 5- Autores e respectivas escalas identificadas

AUTORES

ESCALA PROPOSTA

Spector (1985)

Job Satisfaction Survey

Weiss et al. (1967)

Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

Cammann et al. (1979 e 1983)

Michigan Organizational Assessment
Questionnaire Job Satisfaction Subscale (MOAQ-
JSS)

Hackman e Oldham (1974)

Job Diagnostic Survey (JDS)

Brayfield e Rothe (1951)

Index of Job Satisfaction (1JS)

Smith, Kendall, e Hulin (1969)

Job Descriptive Index (JDI)

Koustelios e Bagiatis (1997)

The Employee Satisfaction Inventory

Romanian Ministry of Foreign Affairs (RMFA)
(2003)

RMFA Work Satisfaction Survey

Deutsches Institut fir Wirtschaftsforschung (DIW)
(1989,1993, 2000, 2004, 2008)

German Socio-Economic Panel (GSOEP)

Beehr et al. (1994 e 2006)

Satisfaction With Subordinates scale (SWSS)

Chatzopoulou, Vlachvei e Monovasilis (2015)

*

Economic and Social Research Council (1991)

British Household Panel Survey (BHPS) - Wave 1

Longo et al. (2016)

Need Satisfaction and Frustration Scale (NSFS)

Cole (1979)

4 - Item Job Satisfaction Scale

EUROPEAN COMMISSION (1995 - 2001)

European Community Household Panel (ECHP)

Felstead et al. (2007)

2006 Skills Survey

Riana et al. (2018)

RustOut-BurnOut (RO-BO) scale

Haarhaus, B. (2016)

Questionnaire for assessing general and facet-
specific job satisfaction (KAFA)

National Opinion Research Center - EUA (1989,
1998)

General Social Survey (GSS)

Hyz (2010)

Escala de Hyz

Ironson, Smith, Brannick, Gibson, & Paul (1989)

Job In General Scale (JIG)

Organizational Structure and Working Principles
(2015)

ISSP - Work Orientations |V 2015
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Organizational Structure and Working Principles
(2005)

Center for Labor Statistics Research, Korea
Labor Institute (1998, 1999, 2000, 2001 e 2002)

ISSP - Work Orientations 2005

KLIPS - Korean Income and Labor Panel Study

Kaiser (2014) Public service job satisfaction (PSJS)
Kalleberg (1974) Is Now Scale
Kasser, Davey e Ryan (1992) Basic Needs Satisfaction at Work Scale
Kunin (1955) Faces Scale
Snezana Mihajlov e Nenad Mihajlov (2016) *
Mills (2007) Work Orientations CFA Model
Ozpehlivan e Acar (2016) *

National Center for Science and Engineering

Statistics (2010) NSCG job satisfaction measure

Lepold et al. (2018) Profile Analysis of Job Satisfaction (PAJS)
Rhodes et al. (2004) *
Riggs and Beus (1993) *
Schriesheim and Tsui (1980) *
Schwarzer and Jerusalem (1995) The General Self-Efficacy Scale (GSE)
Steijn (2004) *

Work-related Basic Need Satisfaction scale (W-

Van den Broeck et al. (2010) BNS)

Van der Vegt e Van de Vliert (1999) ADAPTADA: Effectiveness Scale ltems

ADAPTADO: SCELI questions + Qualitative
Walters (2005)

guestions
Warr et al. (1979) *
Wright e Davis (2003) *
Zembylas e Papanastasiou (2004) ADAPTADA: Teachers 2000
*Escalas que ndo possuem nome oficial Fonte: Elaborado pelo préprio autor

Partindo das escalas do Quadro 5, com o auxilio dos critérios estabelecidos no
Quadro 3, é possivel averiguar que cada escala possui suas especificidades em

relacdo & composicdo da satisfacédo no trabalho, como nos seguintes exemplos.

A escala de Spector (1985) possui como dimensodes de satisfacao, pagamento,

promogdo, supervisdo, beneficios, procedimentos operativos, colegas de trabalho,
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natureza de trabalho, comunicacdo e condi¢cdes de trabalho, sendo que cada uma
possui 4 itens. Por outro lado, a escala de Weiss (1967) possui um espectro maior aos
detalhes envolvidos na satisfacdo, visto que tem como dimensdes de satisfacéo:
habilidade utilizada, conquista, atividade, progresso, autoridade, politicas da empresa,
compensacao, colegas de trabalho, criatividade, independéncia, valores morais,
reconhecimento, responsabilidade, segurancga, servicos sociais, status social,
supervisdo humanizada, supervisao técnica, variedade e condi¢cbes de trabalho, em

gue cada dimensao possui cinco afirmativas de concordancia.

A escala de Cammann (1979, p. 64, traducdo nossa) possui apenas trés
afirmacgdes, sdo elas: “No geral, eu estou satisfeito com o meu trabalho", “No geral, eu
nao gosto do meu trabalho” e “No geral, eu gosto de trabalhar aqui”, correlacionadas
com 0s seguintes construtos: complexidade de trabalho, variedade de habilidade,
identificacdo das tarefas, significancia das tarefas, autonomia, feedback, suporte do
supervisor, suporte dos colegas de trabalho, suporte organizacional percebido,
compatibilidade funcionario-ambiente, ambiguidade de tarefa, conflito de tarefa,
restricdes organizacionais, conflitos interpessoais, conflitos familia-trabalho, conflitos
trabalho para familia, conflitos familia para trabalho e sobrecarga de tarefa. A escala
de Hackman e Oldham (1974), por sua vez, apresenta as seguintes dimensdes:
variedade de habilidade, identidade de tarefa, significancia do trabalho, autonomia,
feedback do préprio trabalho, feedback de agentes, relagdo com outros,
experimentagcdo da significancia do trabalho, experimentacdo da responsabilidade
com os resultados do trabalho, conhecimento dos resultados, satisfacdo no geral,
motivacdo interna do trabalho. Ja as categorias de satisfacdo especifica séo:

seguranca no trabalho, pagamento, social, supervisao e crescimento.

Em perguntas fechadas, a escala de Brayfeld e Rothe (1951) traz os
sentimentos envolvidos no dia-a-dia do trabalho, como por exemplo: interesse,
desgosto, felicidade, desapontamento e satisfacao. A escala de Smith, Kendall e Hulin
(1969) foi a modalidade de escala mais utilizada na época nos anos 70, pois possuli
78 palavras para descrever 6 fatores de satisfacdo: trabalho como um todo,
supervisao, colegas de trabalho, oportunidades de promocéo, pagamento e satisfacéo

no geral.
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A escala de Koustelios e Bagiatis (1997) apresenta as seguintes subescalas: condicéo
de trabalho, supervisao, pagamento, trabalho como um todo, organizagdo como um
todo, promoc¢éo. Cada subescala contém, em média, quatro itens. A escala analisada
por Adroviceanu et al. (2010) apresenta as seguintes categorias: satisfacdo com os
gerentes de alto escalédo, satisfacdo com as tarefas, politica de gerenciamento de

carreira, relagdo com gerente direto e impressodes gerais de se trabalhar na Roménia.

A escala da Deutsches Institut fur Wirtschaftsforschung (DIW), além de outros
aspectos sociais e econdmicos, apresenta as seguintes categorias: satisfagdo com
varios aspectos da vida, satisfacdo com a situacdo de vida atual, satisfacdo com a
vida no geral, segundo trabalho, receita, trabalho nos ultimos sete dias, registro de
desemprego, demissdo do emprego, status do emprego, comeco do trabalho,
mudanca de trabalho, pesquisa de trabalho, profissdo atual, ocupacéo atual, horas
trabalhadas e excesso de horas trabalhadas. A escala de Beehr et al. 2006/1994
apresenta duas variantes de escala, uma de 1994 e outra de 2006. A primeira
apresenta aspectos relacionados exclusivamente a satisfacdo com subordinados, ja a
escala de 2006 apresenta dimensdes relacionadas a satisfacdo com supervisores,
colegas de trabalho, pagamento, promoc¢éo, funcéo no modo geral e trabalho no geral.

A escala de Chatzopoulou et.al. (2015) apresenta trés sessoes de questdes. A
primeira com gquestdes socio-demogréficas. A segunda com mensuracao do nivel
geral de satisfacao do funcionario. E por fim, a terceira com questdes relacionadas a
motivagao individual e seus efeitos na economia. A escala da Economic and Social
Research Council, trazida por Clark (1997) apresenta 18 ondas, porém a citada é
apenas a primeira. Dentre varias questbes demogréficas, os cartdes E3 e E5
apresentam questdes relacionadas a aspectos de satisfacdo com: promocéo,
pagamento, relacdo com superiores, seguranca no trabalho, liberdade de expresséo,

trabalho como um todo e horas trabalhadas.

A escala de Ylenio Longo, Alexander Gunz, Guy J. Curtis, Tom Farsides (2014)
€ uma adaptacdo da NSFS que traz os seguintes pilares no primeiro estudo:
competéncia, relacionamento e autonomia distribuido em 18 itens. No segundo
estudo, ha a associagdo da satisfacdo e frustracdo entre 9 itens por categoria. No

ultimo estudo, ha associacdo de indicadores psicolégicos de bem-estar com itens
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relacionados a: satisfacdo com a autonomia, frustracdo com a autonomia, satisfacéo
com as relagdes, frustracdo com as relagbes, satisfacdo com as competéncias e
frustracdo com as competéncias. A escala de Cole (1979), por estar publicada em
livro, ndo esta disponivel o acesso, porém, a escala foi utilizada por Leung et al.
(1997). A escala possui cinco variaveis de pesquisa, sao elas: satisfacéo no trabalho,
justica procedural, justica interacional, justica distributiva baseada no desempenho e
justica distributiva comparativa. A categoria satisfagdo no trabalho apresenta os

” 13

seguintes itens: “Eu estou satisfeito com o meu trabalho”, “Eu escolheria 0 mesmo

trabalho novamente”, “Eu recomendaria este trabalho para um amigo” e “As medidas

do trabalho superaram as minhas expectativas”

A escala EUROPEAN COMMISSION (EUROSTAT), trazida por Demoussis, M.
e Giannakopoulos (2007) apresenta 27 categorias de variaveis, sendo elas: renda,
acomodacdo, informacdes demogréficas, trabalho, entre outras. Na categoria
satisfacdo, os itens considerados sao: satisfacdo com o trabalho, satisfacdo com a
situacao financeira, satisfacdo com a moradia e satisfacdo com a quantidade de lazer.
A escala de Felstead et al. (2007) foi utilizada entre os anos de 1986 e 2006, possuindo
diferentes subescalas, a mais relevante para a realidade de trabalho esta relacionada
os fatores necessarios para obter o tipo atual de trabalho, tendo como categorias:
experiéncia prévia em um trabalho similar, motivacdo, qualificacbes técnicas e
educacionais, habilidade natural para este tipo de trabalho, idade certa para o
trabalho, trabalho prévio na empresa que trabalha e nenhuma das anteriores. Séo
respostas abertas, mas nenhuma se relaciona diretamente com a satisfacdo e nem

com o espaco fisico de trabalho.

A escala de Gmelch, 1994 foi adaptada por Leung, 2007 e possui cinco
categorias de satisfacéo, sao elas: trabalho em si, pagamento, promoc¢ao, superviséo
e colegas de trabalho. Todas as categorias com dois itens cada. A escala KAFA
(Kurzfragebogen zur Erfassung von Allgemeiner und Facettenspezifischer
Arbeitszufriedenheit) utilizada por Haarhaus, B. (2016) apresenta seis categorias
relacionadas ao trabalho com 5 niveis de concordancia. As categorias apresentadas
compreendem: satisfacdo geral no trabalho, colegas de trabalho, oportunidades de

crescimento, remuneracao, superiores e facetas de atividades.
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A escala adaptada por Handel (2005) - GSS apresenta como pilares:
recompensas materiais, recompensas nao materiais, condi¢des de trabalho e relagbes
positivas interpessoais. A escala desenvolvida por Hyz (2010) lista variaveis
demograficas, variaveis independentes e variaveis de satisfacdo no trabalho. As
variaveis relacionadas a satisfacdo no trabalho s&o: eficiéncia, comprometimento,

servi¢co ao consumidor, vontade de mudar de emprego, absenteismo e atrasos.

A escala de Ironson et al. foi desenvolvida para acompanhar a escala JDI, e
considera 18 itens de avaliagdo global de mensuracao psicologica para descrever o
sentimento geral do entrevistado sobre o trabalho. A escala ISSP de 2015 e a ISSP
de 2005 possuem diferencas na composicao das categorias e itens. Sendo a primeira
a mais completa. As categorias de questbes trazidas na ISSP 2015 englobam:
Centralidade do trabalho, valores do trabalho, balanco vida-trabalho, discriminacéo,
abuso de poder, solidariedade e conflito, arranjos de emprego, licenga
maternidade/paternidade, caracteristicas do trabalho, experiéncias subjetivas de
trabalho, emprego fora do padrdo, flexibilizacdo do trabalho, capital humano,
resultados do trabalho, comprometimento ocupacional, empregabilidade, experiéncia
de trabalho no passado, resultado das experiéncia de trabalho no passado,
preferéncia de trabalho, flexibilidade para conseguir um emprego, atividades para
conseguir um novo emprego, suporte econdmico e por fim, variaveis adicionais de
histérico. Por outro lado, a escala ISSP de 2005 engloba apenas algumas categorias
e itens da ISSP de 2015.

A escala KLIPS de 1998 a 2002 utilizada por Jung, et.al. (2007) apresenta
diferentes tipos de categoria de correspondentes, as questdes para os trabalhadores
assalariados envolvem: status econémico, caracteristicas do trabalho atual, beneficios
do trabalho, horas trabalhadas, satisfacdo no trabalho, correspondéncia das
habilidades, pesquisa por trabalho, treino vocacional, recebimento de beneficios de
seguro social, educacgédo formal, status matrimonial, situacdo econémica e satisfacao
com a vida. No quesito satisfagdo com o trabalho, os itens apresentados englobam a
satisfacdo geral com o trabalho, a satisfacdo com o salario, a satisfacdo com a
estabilidade no trabalho, a satisfacdo com o objetivo do trabalho, com o ambiente de
trabalho, com as horas trabalhadas, com a possibilidade de desenvolvimento pessoal,

satisfacdo com as relagGes pessoais, justica nas promocgdes e bem-estar corporativo.
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Por tudo isso, a KLIPS levanta questdes sobre a satisfacdo no ambiente de trabalho,
mesmo que ndo destaque se a satisfacao estrutural ou pessoal dentro do ambiente

de trabalho.

Partindo do Quadro 5, as escalas que correspondem integralmente aos critérios
do Quadro 3 (Skimming) e respondem as questdes do Quadro 4 (leitura intensiva)

seguem a seguir:

Quadro 6 — Escalas de satisfagdo no trabalho e respectivos trechos que comprovam

a preocupacao com o ambiente fisico de trabalho

_ . Trecho que detalha os aspectos fisicos
Escalas de Satisfacdo no Trabalho _
do ambiente de trabalho

_ . _ _ . e [tem 13: "On my present job, this is how |
Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) ] B )
] ) ) feel about the working conditions (heating,
Long Form - Weiss, Dawis, England e Lofquist

lighting, ventilation, etc.) on this job"
(1967)

(WEISS et al., 1967, p. 32)

e "Working Conditions: d) Inadequate

) ] ventilation (-); e) Inadequate lighting (-).
The Employee Satisfaction Inventory (ESI) - . )
Note. Negatively keyed items (-) are reverse
scored" (KOUSTELIOS e BAGIATIS, 1997, p.

473)

Koustelios e Bagiatis (1997)

Fonte: Elaborado pelo préprio autor

Na escala MSQ, das 20 categorias que compde a satisfacdo, apenas a
categoria “condi¢gdo de trabalho” aborda aspectos fisicos, dos quais os itens: 13 -
"Quao satisfeito com as condi¢des de trabalho (temperatura, iluminacéo, ventilacao,
etc.) neste trabalho", 33 - "Quéao satisfeito estou com o ambiente fisico/meu redor
aonde eu trabalho", 53 - "Qué&o satisfeito eu estou com a qualidade das condi¢des de
trabalho”, 73 - "Quéao satisfeito eu estou com as condi¢des fisicas de trabalho”, 93 -
"Quéo satisfeito eu estou com as condigdes de trabalho” (WEISS et al., 1967, p. 32).
Esses itens abordam tanto aspectos gerais da condi¢éo de trabalho quanto aspectos
especificos, como condi¢des fisicas. Portanto, a escala associa condic¢des fisicas e

estruturais, com o ambiente visual de trabalho e as condi¢cbes genéricas de trabalho,
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podendo entrar neste aspecto, estabilidade e estado de conservacédo do meio fisico
de trabalho. Porém, como o objetivo deste trabalho é encontrar escalas de satisfacédo
no trabalho que considerem aspectos especificos do trabalho, apenas o item 13 da
escala é relevante para entender a satisfacdo dos funcionarios em home-office na

atualidade.

Na escala ESI (Employee Satisfaction Inventory), das seis subescalas, apenas
a subescala “condi¢ao de trabalho” aborda aspectos relevantes ao espaco fisico de
trabalho. Com uma escala de concordancia de cinco pontos, o entrevistado €&
convidado a responder o quédo satisfeito estd com as condi¢cdes de trabalho. Sendo
que, as condigcdes de trabalho podem ser: “as melhores que eu ja tive”, “prazerosa”,
‘perigosa para a minha saude”, “com ventilagdo inadequada” ou “com iluminagéo
inadequada" (KOUSTELIOS e BAGIATIS, 1997, p. 473). Sendo as duas ultimas
alternativas as mais relevantes para o cenario de estudo atual, visto que, considera
aspectos fisicos do local de trabalho, tal como iluminacéo e ventilacdo. Porém, assim
como nha escala MSQ, é necessario entender quais sao as principais problematicas
gue os funcionarios em home-office compulsorio enfrentam com a infraestrutura de

seus lares para entender a viabilidade dessas escalas em interpretar os problemas.

Aplicando-se os critérios de analise aos corpus de texto, conforme descrito no
Quadro 3, algumas escalas apresentam uma preocupacao parcialmente explorada do
impacto do ambiente fisico de trabalho na satisfacdo do funcionario. Essas escalas
estdo declaradas no Quadro 7 e apresentam conteldo apenas para a unidade de
registro “Condigao fisica do trabalho” que é uma macro dimensao, ou seja, elas nao
trazem informacfes mais detalhadas, ou melhor, dimensdes mais especificas sobre

atributos do espaco fisico, requisito da literatura intensiva (Quadro 4).
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Quadro 7 — Escalas de satisfacao no trabalho e respectivos trechos que consideram
as condicdes fisicas do trabalho

Escalas de Satisfacdo no
Trabalho

Trecho que considera as condicdes fisicas

de trabalho

Job Satisfaction Survey (JSS, 1985)

"This subscale originally contained the most items
and included both physical conditions, such as
equipment and the physical environment, and

operational conditions, such as rules, procedures,
and red tape.” (SPECTOR, 1985, p. 699);

Job Diagnostic Survey (JDS, 1974)

Section 7, Question 9: "What kind of job do you
prefer: job with little freedom and independence to
do your work in the way you think best. (1 - Strongly
Prefer A) or a job where the working conditions
are poor. (5 - Strongly Prefer B)" - (HACKMAN e
OLDHAM, 1974, p. 53).

RMFA Work Satisfaction Survey -
Romanian Ministry of Foreign Affairs
(2003)

"satisfaction with the tasks. This scale consisted of
58 items about satisfaction with the tasks in the job,
satisfaction with future tasks, satisfaction with
degree of autonomy, training on the job, team work,
satisfaction with pay, work conditions, IT
technologies, work environment”;
(ANDRONICEANU et al., 2010, p. 274).

Escala de Ozpehlivan e Acar (2016)*

"1) Physical environment where | work is
appropriate" (OZPEHLIVAN e ACAR, 2016, p. 19);
"2) | am satisfied with my job in terms of working
conditions" (OZPEHLIVAN e ACAR, 2016, p. 19).

Profile Analysis of Job Satisfaction
(PAJS, 2008)

"Three single-items (Sample item: "l am . . . with my
working tools and materials.)” (LEPOLD et al.,
2018, p. 4);

"l am . . . with the working conditions (working
tools and materials, working environment, work
applications, personal design freedom)." (LEPOLD
et al., 2018, p. 4).

Escala de Rhodes et al. (2004)*

"The working environment is in good physical
condition" - (RHODES, NEVILL e ALLAN, 2004,
p.72).

Escala de Stejin (2004)*

"Satisfaction with working conditions. This was
also measured by a Likert type scale measuring

three items: satisfaction with workload, satisfaction
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with the physical job conditions, and satisfaction
with the facilities at the place of work. The
Cronbach’s alpha value of this scale was .79."
(STEJIN, 2004, p. 298).

e Scale 5: Job Satisfaction -> "Just indicate how

Questionario de W tal. (1979)" satisfied or dissatisfied you are with it by using this
uestionario de Warr et al.

scale: 5.1 - The physical work conditions;" -

(WARR, COOK e WALL, 1979, p. 145 -146).

*Escalas que ndo possuem nome oficial Fonte: Elaborado pelo préprio autor

As escalas apresentadas no quadro 7, como citado anteriormente, sdo escalas
gue consideram aspectos que circundam a satisfacdo dos empregados com as
condicdes fisicas de trabalho, mas sem a profundidade esperada.

A escala de Spector (1985) possui 36 afirmativas de concordancia e nove
subescalas relacionadas ao trabalho, divididas em: pagamento, promocéao,
supervisao, beneficios, recompensas contingentes, procedimentos operacionais,
colegas de trabalho, natureza do trabalho e comunicacdo. A escala de Spector de
(1976) abrange todas as subescalas de sua sucessora e apresenta mais afirmativas
de concordancia, um total de 74, além de considerar a subescala de condi¢do de
trabalho, diferentemente da escala de 1985, descrita por itens de condicéo fisica de
trabalho, como por exemplo, equipamentos e ambiente fisico além das condicbes
operacionais. Todas as subescalas da escala de Spector ndo apresentam influéncia
de escalas externas em sua composicdo, apenas ha insercdo de escalas de terceiros
nas analises de correlacdo entre as partes, como € o caso das escalas Organizational
Commitment Questionnaire (MOWDAY, STEERS e PORTER, 1979), Job Diagnostic
Survey (JDS; HACKMAN e OLDHAM, 1975) e a Leader Behavior Description
Questionnaire (LBDQ; STOGDILLI, 1963).

A escala Job Diagnostic Survey (JDS) de Hackman e Oldham (1974) possui
suas origens metodoldgicas nas pesquisas de Turner e Lawrence (1965) e Hackman
e Lawler (1971), visto que, muitos itens e caracteristicas dessas escalas se encontram
na forma revisada da JDS. As dimensdes dessa escala compreendem: dimensdes do
trabalho, estado psicoldgico, resposta afetiva ao trabalho e forca de crescimento. A

primeira dimensao apresenta os seguintes pilares: variedade da tarefa, identificagao

49



com a tarefa, significAncia da tarefa, autonomia, feedback do préprio trabalho,
feedback dos agentes e relacdo com outros. Por sua vez, a segunda dimenséo, de
estado psicolégico, € composta por: experiéncia de significAncia no trabalho,
experiéncia de responsabilidade no trabalho e conhecimento dos resultados. A
terceira dimensao, resposta afetiva ao trabalho, apresenta aspectos da satisfacdo no
geral, da motivacao interna do trabalho e satisfacdo especifica com: seguranca no
trabalho, pagamento, social, superviséo e crescimento. Por fim, a dimenséo forga de
crescimento apresenta um formato peculiar de levantar hipoteses sobre a idealizacéo
e o tipo de trabalho almejado pelo entrevistado. As questdes relacionadas com as
condicdes fisicas de trabalho ndo apresentam qualquer tipo de inspiracdo ou
sustentacdo em outra escala de satisfacao no trabalho.

A escala RMFA Work Satisfaction Survey € uma escala romena utilizada no
Ministério das Rela¢cbes Exteriores, analisada por Androniceanu et al. (2010) é
estruturada em cinco partes que almejam identificar a satisfacao geral no trabalho. A
primeira parte trata da satisfacdo com os gerentes superiores, considerando 27
guestdes relacionadas a satisfagdo com o estilo de gestao, a ética, a igualdade de
oportunidades, a comunicacdo interna etc. A segunda parte interage com as
condicbes de trabalho, embora ndo haja nenhuma referéncia a escalas que
consideram esse aspecto, a parte de satisfacdo com a tarefa engloba satisfacdo com
treinamento, pagamento, tecnologias de TI, ambiente de trabalho, entre outros.
Posteriormente, a categoria de politica de gestdo de carreira subdivide-se em
planejamento da carreira e desenvolvimento da carreira, ambas abordam questées
relacionadas a construcdo da carreira e 0s aspectos relacionados. A pendultima
categoria direciona seus oito itens para as questoes relacionadas com a relacao direta
com o supervisor, destacando questdes de hierarquia, trabalho em equipe e
responsabilidade. Por fim, a Ultima categoria, com um (nico item, considera a
impressdo geral de se trabalhar no Ministério das RelagBes Exteriores romeno
(ANDRONICEANU et al., 2010). Consequentemente, por ser um questionario utilizado
em uma repartigcdo publica, o formato e as escalas foram desenhadas para atender a

demanda pontual do ministério.

A escala de Ozpehlivan e Acar (2016) aplica os métodos-padréo das ciéncias
sociais de desenvolvimento de escala (CHURCHILL, 1979; LLUSAR e ZORNOZA,
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2002) para construcao do instrumento de mensuracédo. Utilizando como base para a
construcdo da dimensao condi¢cdes de trabalho a definicdo de Davis (2004), ha a
relacdo direta entre a deterioracdo das condi¢cbes de trabalho com a queda da
satisfacdo dos empregados. Nesta relacdo, o autor afirma que funcionarios infelizes
com as condicdes de trabalho oferecidas, tendem a possuir um nivel baixo de
satisfacdo com o trabalho. Com essa relacdo de dependéncia, Ozpehlivan e Acar
(2016), definem uma nova dimensao gerada a partir da dimensao das condi¢cbes de
trabalho combinada com o préprio emprego, nomeada emprego e condi¢cdes de
trabalho. Além da dimenséo citada anteriormente, Ozpehlivan e Acar (2016) criam
para compor a escala de satisfa¢ao no trabalho as seguintes dimensdes: Habilidades
gerenciais, colegas de trabalho, ambiente externo, promogéo e pagamento.

A escala Profile Analysis of Job Satisfaction (PAJS) analisada por Leopold
(2018), utiliza como base na definicdo de condicéo de trabalho a pesquisa de Locke
(1976). Além disso, assim como Haarhaus (2016) e Nagy (2002), formula a categoria
condicdo de trabalho na escala com um Unico item, sendo este, no caso da escala
PAJS - FI (Facet-ltem Measurement), "l am . . . with the working conditions (working
tools and materials, working environment, work applications, personal design
freedom)." (LEPOLD et al., 2018, p. 4).

A escala de Rhodes et al. (2004) é voltada para a satisfacéo, insatisfacdo, moral
e retencdo de professores americanos. Por se tratar de um ambiente menos
explorados pelas outras escalas de satisfacdo citadas anteriormente, tem como
objetivo, dado os fatores intrinsecos e extrinsecos, incumbir os lideres escolares a
incentivar condicbes dentro de suas escolas propicias para a qualidade do
profissionalismo dos professores e promover um maior compromisso com o trabalho,

ocasionando, a retencéo dos profissionais nessa profissdo (RHODES et al., 2004).

A escala de satisfagéo no trabalho, estudada por Stejin (2004) tem como fonte
de dados, a escala do Ministério Interior Holandés de 2001, que abrangeu mais de
14000 trabalhadores do setor publico holandes. Stejin (2004) notou os gaps deixados
pela escala de satisfacdo governamental e criou cinco agrupamentos de variaveis para
utilizar nas analises de satisfagdo no trabalho. H&4 o agrupamento demografico com o

levantamento das caracteristicas dos respondentes. O agrupamento de
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caracteristicas organizacionais que considera a satisfacdo com o gerente e o clima
organizacional. O terceiro agrupamento considera as caracteristicas da area de
recursos humanos das organiza¢des, no quesito politicas e satisfagdo com o suporte
de carreira. Posteriormente, hd o agrupamento da satisfacéo geral com o trabalho. Por
fim, como foco deste trabalho, o agrupamento das caracteristicas do trabalho engloba
diferentes aspectos, sendo o principal, a satisfacdo com as condi¢des de trabalho, que
mede, utilizando a escala de Likert, os itens referentes a satisfacdo com carga de
trabalho, a satisfacdo com as condi¢cdes fisicas de trabalho e a satisfacdo com as

facilidades no ambiente de trabalho.

Warr et al. (1979) utilizou a escala MSQ (WEISS et al., 1967) como base para
capilarizar diferentes aspectos, que segundo eles, poderiam interferir na satisfacéo
dos funcionérios. Dessa forma, a escala utilizada por Warr et al. (1979) é uma juncéo
entre os itens da escala MSQ e 21 novos. Mesmo nao trazendo nenhuma
especificidade para os aspectos envolvidos na estrutura fisica do trabalho, esses itens
sdo relevantes para o trabalho remoto, visto que, considera a satisfacdo do

funcionario, de maneira genérica, no ambiente fisico de trabalho.

4.1 Escalas ldentificadas

Entre os 22 artigos pesquisados ao longo deste trabalho, foram encontrados 44
tipos de escalas que medem o nivel de satisfacdo no trabalho. Sendo que, algumas
dessas escalas foram citadas em diversos artigos e outras em apenas um. Importante
ressaltar que dentre essas 44 escalas, 8 abordam o ambiente fisico onde o trabalhador
estd inserido de maneira geral e 2 escalas abordam o ambiente de trabalho de forma

mais detalhada.

Mais de 75% das escalas de satisfacdo no trabalho, encontradas no Quadro 5,
nao abordam, de nenhuma forma, as condi¢cfes do espaco fisico de trabalho, embora,
algumas delas considere as condi¢Oes gerais de trabalho (BRAYFELD e ROTHE,
1951; HANDEL, 2005; MIHAILOV, 2016; MILLS, 2007; PICKETT e SEVASTOS,
2003). Porém, as condicdes de trabalho, por serem vagas na colocacao, ndo podem
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ser entendidas diretamente como condi¢des fisicas de trabalho, mesmo tendo uma

colocacgédo de cuidado e preocupacéo frente ao funcionario.

Os quase 25% restantes, representam as escalas que consideram as
condicg0es fisicas de trabalho, conforme citado nos Quadros 3 e 4. De todas as 44
escalas de satisfacdo no trabalho citadas no Quadro 5, 4,5%, ou melhor, 2 escalas
apresentam as caracteristicas objetivadas neste trabalho, de escalas que contemplam
métricas de satisfacdo em diferentes aspectos do trabalho, como salario, superviséo,
organizagdo e promocgdo, mas também deixam nitido quais sdo os aspectos do
ambiente que os funcionarios podem se satisfazer ou ndo (WEISS et al., 1967
KOUSTELIOS e BAGIATIS, 1997).

Em linhas gerais, as escalas que consideram mas ndo exploram os aspectos
envolvidos com as condicdes fisicas do trabalho (SPECTOR, 1985; HACKMAN e
OLDHAM, 1974; ANDRONICEANU et al., 2010; OZPEHLIVAN e ACAR, 2016;
RHODES, NEVILL e ALLAN, 2004; STEJIN, 2004; WARR, COOK e WALL, 1979)
escoram o nivel de satisfagcdo em outros pilares relevantes para o bem estar fisico e
psicoldgico do funcionario, como é o caso da satisfacdo com pagamento, promocao,

supervisao, colegas e satisfagdo com as oportunidades de trabalho.

Gréfico 1 - Funil quantitativo dos resultados de cada fase do método de pesquisa
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Fonte: Elaborado pelo préprio autor
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A seguir, seréa realizado uma descri¢do sobre as duas escalas da satisfacéao
no trabalho que detalham o ambiente fisico como um fator de relevancia para medir

a satisfacgéo.

4.1.1 Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

A escala MSQ (Minnesota Satisfaction Questionnaire), criada pelo Weiss et al.
(1987), é uma escala que necessita de autorizagdo expressa da Universidade de
Minnesota para ser utilizada, jA que é resultado de amplos estudos e testes em
ambiente académico. Possuindo duas versdes, a versao longa e a curta, ambas
contém 20 categorias essenciais para parametrizar a satisfacdo do empregado. A
escala apresenta como vantagem o alto reconhecimento que possui em pesquisas a
nivel individual no ambiente corporativo, por isso, ao passar dos anos se consolidou
como um instrumento de alta confiabilidade, com um coeficiente alfa variando de 0,85
a 0,95 (WEISS, DAWIS, ENGLAND e LOFQUIST, 1967). Além disso, por possuir 20
categorias, € uma escala mais parcimoniosa em comparagdo com a escala de 70 itens
de Smith, Kendall e Hulin (1969).

Na revisdo bibliografica, a MSQ foi analisada e validada por varios
pesquisadores (KARAALIOGLU e KARABULUT, 2019; OZPEHLIVAN e ACAR, 2016;
BOWLING, WAGNER e BEEHR, 2017; PENG e MAO, 2014; KARAMANIS, ARNIS e
PAPPA, 2019), em especial a MSQ - versao curta, visto que, essa versao possui as
mesmas 20 categorias de subescalas de satisfacdo e com um ¥ do namero de itens
da MSQ - versao longa, ou seja, de 100 itens para 20. Portanto, a versdo curta é a
mais utilizada para pesquisas ja gue consome menos tempo do entrevistado, porém
nao € a mais aprofundada para entender os impactos que a mudanca de realidade
causa ao empregado.

As subescalas que as duas versdes possuem em comum vao, desde a
satisfacdo com a utilizacdo de habilidades no ambiente de trabalho até a satisfagédo
com a responsabilidade dada ao funcionario usar seu proprio julgamento livremente,
estendendo até a subescala de satisfagdo com as condi¢des de trabalho que engloba

afirmacdes como: "Quao satisfeito estou com as condi¢cdes de trabalho (temperatura,
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iluminacao, ventilacdo, etc.) neste trabalho”, "Quéo satisfeito estou com o ambiente
fisico/meu redor aonde eu trabalho?", "Quéo satisfeito estou com o ambiente fisico ao
meu redor aonde eu trabalho?", "Quéo satisfeito eu estou com a qualidade das
condicbes de trabalho?", "Quao satisfeito eu estou com as condicfes fisicas de
trabalho?" e "Quao satisfeito eu estou com as condi¢cbes de trabalho?" (WEISS,
DAWIS, ENGLAND e LOFQUIST, 1967, p. 32-35, traducdo nossa). Tais afirmagdes
séo utilizadas na MSQ - versao longa, enquanto na MSQ - verséo curta apenas uma
afirmacado € utilizada por subescala, no caso da subescala de satisfacdo com as
condicbes de trabalho é "Quéao satisfeito estou com as condi¢cdes de trabalho
(temperatura, iluminacdo, ventilacdo, etc.) neste trabalho?" (WEISS, DAWIS,
ENGLAND e LOFQUIST, 1967, p. 111, traducdo nossa), considerado para Weiss et
al. (1987) componente extrinseco da satisfacdo. Em ambas as versdes, o entrevistado
possui uma escala de concordancia Likert de 5 pontos, sendo 1 “muito insatisfeito” e

5 “muito satisfeito” para avaliar cada uma das afirmacgoes.

4.1.2 Employee Satisfaction Inventory (ESI)

A escala criada por Koustelios e Bagiatis (1997), chamada Employee
Satisfaction Inventory (ESI) € uma escala de satisfacdo desenvolvida para o contexto
trabalhista grego. Possuindo diferentes componentes multidimensionais, almeja medir
a satisfacdo trabalhista com base em diversos aspectos envolvidos na realidade
grega, destacados pelos autores, tais quais: Condi¢cdes de trabalho, supervisédo,

pagamento, intuito do trabalho, organizacdo como um todo e promocao.

Koustelios e Bagiatis (1997) acreditam que escalas criadas por pesquisadores
americanos, como é o caso da JDI (SMITH, KENDALL e HULIN, 1969), séo
enviesadas pela cultura norte-americana, visto que, ndo refletem de maneira imparcial
e genérica as dinamicas pessoais em outros contextos econdmicos e sociais.
Portanto, segundo os autores, para haver uma maior exatiddo das escalas de
satisfacdo j& existentes, é necessério adapta-las (KOUSTELIOS e BAGIATIS, 1997).
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Em todos os 24 itens das seis categorias da escala, os entrevistados devem
indicar um nivel de concordancia na escala de Likert de cinco pontos, sendo 1-
"Concordo fortemente” e 5-"Discordo fortemente”. O nivel de confiabilidade de cada
uma das categorias variou de 62% a 82%, sendo que a categoria “condigbes de
trabalho™ apresentou um coeficiente de confiabilidade de 80%, segundo a consisténcia

de Koustelios e Bagiatis (1997).

A categoria referente as condigbes de trabalho apresenta cinco itens
afirmativos, sendo trés pontuados inversamente, ja que apresentam um cenario
pessimista. Os itens considerados nessa categoria sao: “Condigcdes de trabalho sao
as melhores que eu ja tive”, “Condicbes de trabalho prazerosas”, “Condi¢cdes de
trabalho perigosas para a minha saude”, “Condigdes de trabalho com ventilagdo
inadequada" e “Condi¢des de trabalho com iluminagéo inadequada” (KOUSTELIOS e
BAGIATIS, 1997, p. 473, traducado nossa). A escala ESI, como um todo, demora de
cinco a oito minutos para ser preenchida e é rapida o suficiente para ser usada em
conjunto com algum outro instrumento de medicdo comportamental, segundo

Koustelios e Bagiatis (1997).

Tendo em vista a pouca relevancia do ambiente fisico de trabalho nas escalas
de satisfacdo no trabalho (Quadro 6 e Quadro 7) e os desafios de se trabalhar em
home-office pontuados na midia nacional e internacional, o formulario (Apéndice A)
citado na 62 fase do Quadro 1 foi enviado para 10 Stakeholders envolvidos em
pesquisa cientifica e em gestdo de pessoas para enriquecer e diversificar
posicionamentos frente aos aspectos do ambiente fisico de trabalho que possam

influenciar o dia-a-dia do funcionario remoto.

No formulario (Apéndice A), dos dez Stakeholders contactados, apenas seis
responderam a pesquisa, sendo que todas as sugestdes foram femininas. Destas,
duas sdo doutoras em ciéncias humanas aplicadas e quatro respondentes sdo
gestoras de pessoas ou trabalham no departamento de Recursos Humanos de

organizagoes.

Além dos aspectos ja listados pela midia e abordados nas escalas de satisfacao
nos artigos, os aspectos do ambiente fisico de trabalho sugeridos pelas participantes

encontram-se abaixo:
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Quadro 8 - Aspectos do ambiente de trabalho sugeridos pelos respondentes

(Stakeholders)

RESPONDENTES

ASPECTOS SUGERIDOS

Respondente 1

Ruido/Barulho

Respondente 2

e Seguranca para 0 manuseio dos

eguipamentos necessarios;
Seguranca fisica da residéncia;
Ruido (isolamento acustico);
Organizacéo do espaco de trabalho;

Tamanho do espaco de trabalho.

Respondente 3

Organizacéo do espaco;

Adequacéao do espaco, em beneficio
do trabalhador, nas condicfes ideais
de trabalho;

Ruido;

Segurancga para o0 manuseio dos

equipamentos necessarios.

Respondente 4

Vestimentas compativeis com o
habitual no trabalho presencial;
Criacdo de um ambiente que traga a
sensacao de encerramento ao final
do dia;

Organizacéo do espaco;

Limpeza,;

Pausas pré-estabelecidas para
alimentacao e descanso;
Capacitagdo em treinamento a

distancia.

Respondente 5

Nada a acrescentar
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Respondente 6 Nada a acrescentar

Fonte: Elaborado pelo préprio autor

Embora algumas sugestdes fujam do espectro da condicao fisica de trabalho,
podem ser complementares a satisfacdo com o ambiente de trabalho, como é o caso
da sugestdo de vestimenta e pausas para descanso, visto que, interagem direta ou
indiretamente com a forma em que o ambiente fisico € aproveitado. Em relacdo as
respondentes 5 e 6, as mesmas nao sugeriram aspectos relacionados ao ambiente
fisico de trabalho, pois consideraram que ndo havia nada a ser complementado na

lista previamente construida, enviada no formulario (Apéndice A).

Consolidando todos os aspectos levantados nos artigos, nas midias nacionais
e internacionais e pelas respondentes, as dimensdes e seus respectivos atributos
relevantes do ambiente fisico que, segundo esses meios, podem impactar a satisfacéo

do funcionario no ambiente de trabalho remoto sao:

Quadro 9 - Consolidado dos atributos e dimensdes relacionadas ao ambiente fisico

de trabalho
FONTE DIMENSAO ATRIBUTOS
Stakeholders | Som Isolamento acustico (Respondente 2)
(Respondente 1, e Possui isolamento acustico;
Respondente 2; e Nao possui isolamento acustico.
Respondente 3);
Seguranca Seguranc¢a no manuseio dos equipamentos

(Respondente 2; Respondente 3)
e Possuiitens de seguranca para
manusear equipamentos de trabalho;
e Nao possui itens de seguranga para

manusear equipamentos de trabalho.

Segurancga da moradia (Respondente 2)

e Moradia possui equipamentos de
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vigilancia contra roubo/furto;
e Moradia ndo possui equipamentos de

vigilancia contra roubo/furto.

Espaco de

trabalho

Organizacgéo do espaco de trabalho
(Respondente 2; Respondente 3;
Respondente 4)
e Ambiente de trabalho muito organizado;
e Ambiente de trabalho organizado;
e Ambiente de trabalho pouco
organizado;

e Ambiente de trabalho ndo organizado.

Limpeza (Respondente 4)
e Ambiente de trabalho limpo com
frequéncia;
e Ambiente de trabalho limpo
esporadicamente;

e Ambiente de trabalho limpo raramente.

Tamanho do espaco de trabalho
(Respondente 2)
e Espaco de trabalho maior que o
necessario;
e Espaco de trabalho no tamanho ideal;
e Espaco de trabalho menor que o

necessario.

Adequacdo do espaco, em beneficio do
trabalhador, nas condicdes ideais de trabalho
(Respondente 3)

e Ambiente com itens adequados as
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condicBes ideais de trabalho;
e Ambiente com itens inadequados as
condic¢Oes ideais de trabalho.

definida

e domeéstico (Respondente 2;

Separacao entre 0 ambiente
profissional
Respondente 3; Respondente 4)
e Ha separacdo fisica entre 0 ambiente
profissional do doméstico;
e Nao ha separacéo fisica entre o

ambiente profissional do doméstico.

Midia nacional

e internacional

Acesso a internet
(SENA, 2020;
PINHO, 2020;
SALUM e
COLETA, 2020;
GASKELL, 2020)

Qualidade do acesso a internet:
e Na&o ha qualidade;
e Qualidade insuficiente;

e Boa qualidade.

Acesso a
equipamentos de
trabalho (SALUM
e COLETA,
2020;
ALFAGEME,
2020)

Facilidade de acesso a equipamentos de
trabalho:

e Muito facil;

e Razoavelmente burocratico;

e Totalmente burocratico.
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Espaco de
trabalho

Separacao definida entre o ambiente
profissional e doméstico (PINHO, 2020;
ALFAGEME, 2020):
e Ha separacdo fisica entre 0 ambiente
profissional do domeéstico;
e Nao ha separacéo fisica entre o
ambiente profissional do doméstico.

Mobiliario adequado as demandas do trabalho
(PINHO, 2020):

e Totalmente adequado;

e Parcialmente adequado;

e Inadequado.

Artigos

Temperatura
(WEISS et al.,
1967)

Temperatura no ambiente de trabalho:
e Ambiente muito quente;
e Ambiente com temperatura ideal;

e Ambiente muito frio.

Ventilacao
(WEISS et al.,
1967,
KOUSTELIOS e
BAGIATIS, 1997)

Ventilagdo no ambiente de trabalho:
e Ambiente com muita ventilacao;

e Ambiente com pouca ventilacdo

lluminacao
(WEISS et al.,
1967,
KOUSTELIOS e
BAGIATIS, 1997)

lluminag&o no ambiente de trabalho:
e Ambiente bem iluminado;

e Ambiente pouco iluminado.

Fonte: Elaborado pelo préprio autor

61




Partido da revisédo detalhada dos artigos, midia internacional e nacional e as
sugestdes dos Stakeholders frente aos aspectos fisicos do ambiente de trabalho que
podem afetar a satisfacdo do funcionario, cada uma dessas fontes tiveram suas
dimensdes e atributos agrupados no Quadro 9. Foram relacionados todos os atributos
e categorias que abrangem como categoria macro, o ambiente fisico do ambiente de
trabalho. As fontes, as dimensfes e seus respectivos atributos foram listados em
detalhe no Quadro 9 para embasar, de maneira sintetizada, as discussdes a seguir.

A listagem das dimensdes e atributos, apesar de possuir repeticdes, sao
originarios de cenérios e contextos diferentes e foram agrupadas em uma mesma
categoria com base na fonte revisada. Os atributos foram apresentados para conferir
gualidade e assertividade as dimensfes encontradas nas revisdes de literatura sobre
condigdes fisicas de trabalho. Como foi o caso da dimensao “Som”, sugerida pelas
respondentes 1, 2 e 3, por exemplo, que apresenta como possivel atributo a presenca
ou a auséncia de isolamento acustico (Respondente 2) no ambiente fisico de trabalho.

5. DISCUSSAO

Conforme podemos observar na coluna “atributos” do Quadro 9 as escalas de
satisfacdo das literaturas ndo consideram diversos aspectos envolvendo o ambiente
fisico de trabalho, focando-se apenas em variaveis imateriais, como temperatura
(WEISS et al., 1967), ventilagdo (WEISS et al., 1967; KOUSTELIOS e BAGIATIS,
1997) e iluminacdo (WEISS et al., 1967; KOUSTELIOS e BAGIATIS, 1997). Porém,
como apresentado no Quadro 9, existem dezenas de outras dimensdes materiais e
imateriais, apontados por Stakeholders e pela midia nacional e internacional, que
devem ser considerados para o bem-estar dos funcionarios, em especial, durante um

periodo atipico do isolamento social ocasionado pela pandemia do coronavirus.

De modo geral, as escalas encontradas na literatura abordam os itens e

dimensbes do espaco fisico de trabalho de maneira genérica (SPECTOR, 1985;

62



HACKMAN e OLDHAM, 1974; ANDRONICEANU et al., 2010; OZPEHLIVAN e ACAR,
2016; LEPOLD etal., 2018; RHODES, NEVILL e ALLAN, 2004; STEJIN, 2004; WARR,
COOK e WALL, 1979), sem deixar muita margem para outros aspectos, como por
exemplo, mdveis para uso profissional (PINHO, 2020), limpeza do ambiente
(Respondente 4), tamanho do espaco de trabalho (Respondente 2) e adequacao do
espaco, em beneficio do trabalhador, nas condi¢Bes ideais de trabalho (Respondente
3).

Ao analisar o Quadro 9, os atributos citados mais de uma vez devem ser
colocados em destaque em futuros estudos de satisfacdo de empregados em home-
office, dada a relevancia, jA que podem analisar, de maneira mais precisa, as
oscilacGes de satisfacdo com o ambiente fisico e com o trabalho de forma geral que
os profissionais em trabalho remoto frequentemente presenciam. Em ordem de
relevancia, a separacdo definida/fisica entre o ambiente profissional e domeéstico
(Respondente 2; Respondente 3; Respondente 4; PINHO, 2020; ALFAGEME, 2020)
€ o principal atributo do ambiente de trabalho trazida por fontes externas a literatura,
seguido pelas dimensdes de conectividade com a internet (SENA, 2020; PINHO, 2020;
SALUM e COLETA, 2020; GASKELL, 2020), organizacdo do espaco de trabalho
(Respondente 2; Respondente 3; Respondente 4) e som (Respondente 1,

Respondente 2; Respondente 3).

As duas Unicas escalas de satisfacéo no trabalho, encontradas nesta pesquisa,
gue abordam em detalhes os aspectos do ambiente fisico de trabalho (WEISS et al.,
1967; KOUSTELIOS e BAGIATIS, 1997) consideram a iluminacéo e ventilacdo como
componentes em comum para entender o impacto para a satisfacdo dos funcionarios
nesse quesito, sendo a dimensao temperatura abordada somente por Weiss et al.
(1967). Baseado em metadados, Gifford et al. (1997) assume que, de modo geral, a
performance de funcionarios melhora com mais iluminacdo, associadamente,
segundo a pesquisa de Magee (2000), a iluminag&do ruim é considerada o maior
problema para execucdo de tarefas em espacos domésticos de trabalho. Porém,
segundo a pesquisa da Fundacdo Dom Cabral (SALUM e COLETA, 2020), os
principais desafios de se trabalhar em home-office se concentra nas limitagbes de

infraestrutura tecnoldgica (15%), na dificuldade de se manter concentrado (11%) e na
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propenséo de se trabalhar mais horas por dia (7%). Portanto, a realidade das escalas
de satisfagdo no trabalho e as probleméticas de se trabalhar em casa, ndo sao

sinérgicas.

Com base em tudo o que foi apresentado anteriormente, o grande problema da
pesquisa € a falta de relevancia das varidveis associadas a estrutura/condicao fisica
do ambiente de trabalho nas escalas de satisfacdo no trabalho ja existentes, ja que,
agora, a tendéncia de trabalho passa de escritério fisico para home-office. Portanto, o
gue para muitos pesquisadores era menos primordial, agora torna-se um dos
principais fatores que empresas e consultores devem considerar para manter ou
alavancar a satisfacdo de seus funcionarios, ja que a estrutura fisica do escritério a

cada flexibilizacdo empresarial se torna menos relevante.

De acordo com o estudo do Orbit Data Science (ODC), realizado a partir de
4.798 comentarios de perfis brasileiros nas redes sociais e em portais de noticias,
entre janeiro e outubro de 2020, nos meses de janeiro e fevereiro (pré-pandemia),
71,1% dos entrevistados tinham opinido positiva sobre o home-office. Sendo que o
ODC assume gue no periodo pré-pandémico, muitas pessoas que faziam home-office
optaram por fazé-lo, ja que o trabalho presencial sempre foi predominante na maioria
das empresas. Para estes era positivo fazer o home-office e gostavam de fazé-lo, pois
caso contrario poderiam voltar ao presencial. 26,4 % reclamava da distracdo do

ambiente domiciliar.

Em marco a pesquisa aponta uma elevacdo do percentual de criticas
relacionadas ao home-office, que subiu para 39,5%. Entre os meses de abril, maio e
junho as opinides negativas sobre o home-office chegaram na casa de 50,5%. Os
elogios 45%. Segundo o Orbit Data Science, “este periodo marca a unica prevaléncia
de comentéarios negativos sobre os positivos de todo o estudo. Destacam-se as
reclamacdes sobre jornadas extenuantes, trabalho em dia de folga, disponibilidade
integral, e problemas de saude que estas acarretam, como dor no corpo, dor nas
costas, stress e fadiga. O periodo concentra 48,9% do total de reclamacdes sobre
jornada de trabalho, 42,4% sobre fadiga e 36,4% sobre saude”. Na terceira fase da
pesquisa, compreendida entre os meses de julho, agosto e setembro, o home-office

volta a ganhar a prevaléncia de opinides positivas, 51%, contra 43% de criticas.
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Levando em consideracdo os dados de pesquisas feitas em 2020, Fundacao
Dom Cabral (SALUM e COLETA, 2020) e PNAD COVID19 (IBGE, 2020), os aspectos
socioecon6micos também devem ser considerados na selecdo de uma escala de
satisfacdo no trabalho, visto que, segundos os numeros trazidos, grande parte da
populacdo em home-office compulsério pertence a grupos minoritarios da sociedade
brasileira. S&o pessoas com carteira assinada, com ensino superior completo,
trabalhando com cargos efetivos em empresas de média a grande porte. Porém, o
impacto do regime de home-office ndo se restringe apenas a esse seleto grupo, visto
gue, independente da atipicidade da situacdo, os profissionais autbnomos e
consultores liberais, antes do surgimento da pandemia, ja conviviam na realidade do
trabalho remoto. Por isso, as questbes envolvidas neste trabalho tangem, na maior
parte das vezes, a realidade de trabalhadores liberais e da elite intelectual brasileira.
E os trabalhadores que, por inlmeros motivos, ndo puderam se isolar em seus lares
por conta da inflexibilizacdo de seus empregadores devem ser reconhecidos em seus
locais de trabalho, ja que se arriscam diariamente para manter a economia em

movimento.

Tendo esses dados em mente, nota-se que pessoas pararam de teorizar o
trabalho a distancia e comecaram a perceber na préatica as reais circunstancias do
home-office. Para haver um mapeamento mais detalhado das variaveis que afetam
positiva ou negativamente a satisfacdo dos empregados em seus respectivos
ambientes de trabalho, o espectro de aspectos envolvidos deve aumentar e se adaptar

aos diferentes contextos sociais e econdémicos.

6. CONCLUSAO

Primeiro vieram as tecnologias, depois a possibilidade da pratica de home-
office, e por ultimo veio a pandemia. Nesse interim, a preocupacdo com a satisfacédo
dos empregados ja era um panorama empresarial importante, mas com um peso
diferente. Na primeira fase, em que as tecnologias de home-office comecaram a surgir,

o trabalho feito em casa era apenas uma fracdo do desempenhado presencialmente.
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N&o sendo levada em conta a necessidade de uma infra-estrutura montada para isso.
Diferente do que ocorre na atualidade pandémica, em que as empresas, pela
obrigatoriedade de criar condi¢cbes de home-office, tiveram que se adaptar, ja que os
funcionarios estdo na maior parte do tempo trabalhando dentro de casa,
especialmente em cargos estratégicos, de lideranca e gerenciamento, funcdes que as
pesquisas demonstram que sdo executadas na atualidade mais na casa do que no

escritério.

Com a mudanca de cenario de uma realidade de home-office para outra, no
caso do esporadico para o compulsoério, as empresas passaram a ter pensamentos
estratégicos com relacao também ao espaco fisico. Elas podem simplesmente estudar
o realocamento da verba utilizada em infra-estrutura para o conforto de seus
funcionarios em casa e deixar como predominante o trabalho a distancia. Essa
mudanca acaba por ndo afetar os funcionarios com funcées de linha de frente, sejam
0os que fazem parte do staff de manutencéo e limpeza, sejam os da recepcdo ou
encarregados de tarefas obrigatoriamente presenciais e que ndo podem usufruir da
realidade do trabalho a distancia. Mesmo sendo publicamente recomendado o
trabalho remoto no lar, em meio a uma pandemia, algumas func¢bes, pela
complexidade ou pela necessidade da presenca fisica, continuam a ser administradas
presencialmente. Sao vidas impactadas pela atipicidade das circunstancias, como por
exemplo uma mée, operadora de maquina que nao possui flexibilidade para trabalhar
de casa, tem seus filhos em uma dinamica totalmente diferente do usual. Visto que,
antes da pandemia, enquanto os filhos estudavam, ela trabalhava. Nesta atual
conjuntura, seus filhos séo obrigados a estudar dentro de casa enquanto ela se arrisca

a se contaminar no trajeto até o trabalho.

Este trabalho teve como objetivo propor a analise das escalas de satisfacao no
trabalho e suas interagfes com as condicdes fisicas do ambiente de trabalho, ja que
atualmente ha uma tendéncia de ampliacdo das praticas de home-office pelas
empresas, como forma, a priori de contornar os problemas sanitarios ocasionados
pelo coronavirus, mas que, apos estudos de satisfacdo no trabalho e feedback de
funcionéarios, pode se tornar a modalidade laboriosa definitiva para algumas

realidades, e a posteriori, como a principal forma de reducdo de gastos pelas
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empresas, Visto que, 0s escritorios empresariais podem ser reduzidos drasticamente,

junto com o quadro de funcionarios.

A consolidacao dos aspectos relacionados com o ambiente fisico de trabalho
encontrados nos artigos, nas midias nacionais e internacionais e nas sugestdes dos
Stakeholders, entrevistados na etapa 6 no método de Scoping, torna a discusséo dos
gaps nas escalas de satisfacdo no trabalho mais embasada, frente ao cenario de
mudanca que a pandemia do coronavirus causou ao ambiente de trabalho. Os
principais resultados obtidos pelas analises do Quadro 9, sobre as diferentes visbes
sobre as dimensdes e atributos envolvidas no ambiente fisico de trabalho, indicaram
gue as pesquisas que estudam a satisfacdo no trabalho e que utilizam escalas para
tais comprovacodes, ndo estdo devidamente adaptadas para a realidade de trabalho
remoto, considerando que pouquissimas escalas de satisfacdo se preocupam em
relacionar as diferentes condic¢es fisicas do ambiente de trabalho, que no momento
da pandemia tornou-se o lar, com o nivel de satisfacdo do funcionéario. Por

conseguinte, ha uma lacuna a ser explorada por pesquisas futuras.

E de vital importancia mais estudos atualizados destacando a correlagéo e a
importancia da satisfacdo geral do trabalho e a satisfagdo com o ambiente fisico de
trabalho permanecerem associados, jA que a visdo dos funcionarios sobre os
diferentes aspectos e categorias que as escalas de satisfacdo englobam podem ser
usados como insights para as organizacdes e, consequentemente, irdo retroalimentar
a reestruturacdo das politicas corporativas de empresas do setor publico, privado,
ONGs, etc. Contudo, as diferentes abordagens das escalas de satisfacdo no trabalho,
estudadas neste trabalho, também devem ser prestigiadas e consideradas para uma
relacdo mais transparente entre organizacao-funcionario, visto que, o estudo da
satisfacdo com salério, lideranca, promocéao, entre outros, sao tdo pertinentes como
os estudos que contemplam as condi¢des fisicas do ambiente de trabalho e essa
variedade de categorias de satisfagdo abre o prisma para as questdes que podem
influenciar a satisfagdo dos funcionarios em épocas de anormalidades, como foi o

caso do home-office compulsorio.

No prisma das escalas de satisfagdo no trabalho, em linhas gerais, categorias

podem se relacionar e correlacionar para gerar embasamento para estudos que
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almejam decifrar a visdo do funcionario frente as diferentes variaveis de seu oficio,
como por exemplo: pagamento (SPECTOR, 1985), socializagao (WEISS et al., 1967),
aspectos psicolégicos (HACKMAN e OLDHAM, 1974), satisfacdo no geral (SMITH,
KENDALL e HULIN, 1969), supervisdo (KOUSTELIOS e BAGIATIS, 1997),
desenvolvimento profissionais (HAARHAUS, 2016), entre outros. Por isso, €
importante adaptar as escalas de satisfacdo a realidade do momento e manté-las
sempre renovadas para que visfes e conceitos ultrapassados ndo sejam postos a

prova na realidade atual.

Para estudos posteriores, a inclusdo das dimensdes consolidadas no Quadro
9 pode ser aplicado em escalas ja existentes para que a andlise da satisfacdo no
trabalho esteja mais a par dos aspectos atuais. Ademais, sdo necessarias analises
mais extensas para averiguar outras subescalas da satisfacdo no trabalho que
também podem estar obsoletas frente a realidade pandémica, ou simplesmente, a

ascensao do home-office.
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APENDICE A

Prezado{a) Sr.(*WDr.(%)

Coma vai'?
Meu nome & Henngue & sou graduando em Administragdo na UMIFESP.

Gostana muito de enriguecer o meu TCC &, para isso, preciso fazer algumas

pESQUISAS.

Pe¢o ajuda a vocd, como especialisia em pesquisa efou gestor(a) de pessoas, para
indicar dimensfes importantes para a realizagdo do frabalho remoto nas residéncias
(home-office), mais especificamente sobre as condigbes fisicas do ambiente de
trabalho, fendo em wvista que as escalas de safisfagdo no trabalho, estwdadas em
meu TCC, apreseniam uma capilardade diferente da realidade de wida dos
funcionarios em home-office na atualidade, segundo a midia.

Para wocé, como especialista na darea ou atuando como pesquisador(a), guais
outras preccupagdes com o ambiente fisico vocé percebe no trabalho remoto,
visto que & adotado intensamente pelas empresas como forma de contormar os
problemas da pandemia?

Woci poderia me ajudar a completar a lista abaixo com as suas sugesttes T Muito obrigadal

lluminagso
Wentilagdo

Temperatura

Infraestrutura tecnoldgica

Conex3o de Intermet

Ergonomia do espago de frabalho

Separagdo fisica do ambiente doméstico do ambiente profissional

SUGESTAD 1:

SUGESTAD 2-

SUGESTAD 3:

Muito cbrigado!

Atenciosamenta,

Henrigue Pelisser - henngue. pelissen@unifesp.br
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