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RESUMO

A satisfacdo no trabalho é um tema amplamente estudado desde o inicio dos anos
1930, tema no qual houve a producédo de diferentes teorias e linhas de pesquisa ao
longo dos anos. Muitas delas que foram analisadas durante a elaboracéo deste estudo
remetem ao relacionamento entre satisfacéo no trabalho e a qualidade. Tratando-se
da &rea de TI, pode-se considerar que o desenvolvimento de software de qualidade é
um tema complexo. A prépria definicdo de qualidade na area de software possui
diferentes aspectos que permeiam por conceitos técnicos que consideram normas e
padrées, ao mesmo tempo em que contempla fatores como percepcéo da qualidade
pelo préprio cliente final. Diferentes autores indicam que um dos principais fatores
ligados a qualidade de produtos e servicos esta relacionado a motivagao ou satisfacéo
de funcionérios, sendo este ultimo também associado a rotatividade e protecédo ao
capital humano gerado nas empresas. Pesquisas citadas ao longo deste estudo
demonstram a importancia da monitoracao de satisfacdo dos funcionarios. No entanto
neste ano de 2020 houve a ocorréncia de um evento atipico global, a pandemia do
novo coronavirus (SARS-CoV-2), que transformou os habitos e rotinas de
praticamente todas as profissdes, culminando na adocéo de novas politicas sanitarias
e econdmicas que afetaram radicalmente os modelos de trabalho e a dindmica dos
escritorios em todo o mundo. Neste contexto foi avaliado mediante reviséo tedrica e
pesquisa exploratoria por meio de questionario eletrbnico quais os efeitos das
mudancas causadas pelo novo coronavirus que afetam a area de TI, especialmente
temas como motivacéo, satisfacdo no trabalho, interesse em mudanca de emprego
ou area, incluindo a ado¢cdo compulsoria de novos modelos de trabalho. Com base
nessas informacdes foi realizada uma analise em uma amostra de profissionais da
area de Tl com objetivo de identificar quais aspectos mais impactaram a vida dos
profissionais deste grupo em relacdo a saude fisica, financeira e mental, qual seu
modelo de trabalho preferencial, sua opinido sobre o home office e qual seu nivel de

motivacéo e satisfagdo no trabalho durante uma pandemia em escala global.

Palavras-chave: motivacdo no trabalho, satisfagdo no trabalho, qualidade de

software, métricas, indicadores, coronavirus, home office.



ABSTRACT

Job satisfaction is a topic that has been widely studied since the early 1930s, the theme
in which different theories and lines of research have been produced over the years.
Many of them were analyzed during the preparation of this study refer to the
relationship between job satisfaction and quality. When it comes to the IT area, it can
be considered that the development of quality software is a complex topic. The
definition of quality in the software area itself has different aspects that permeate
technical concepts that consider norms and standards, while it includes factors such
as perception of quality by the end customer. Different authors indicate that one of the
main factors linked to the quality of products and services is related to employee
motivation or satisfaction, the latter also being associated with turnover and protection
of human capital generated in companies. Research cited throughout this study
demonstrates the importance of monitoring employee satisfaction. However, in this
year of 2020, an atypical global event occurred, a pandemic of the new coronavirus
(SARS-CoV-2), which transformed the habits and routines of virtually all professions,
culminating in the adoption of new health policies and favorable conditions that
radically affected the working models and dynamics of offices worldwide. In this
context, it was evaluated through theoretical review and exploratory research through
an electronic questionnaire which are the effects of the changes caused by the new
coronavirus that affect an IT area, especially themes such as motivation, job
satisfaction, interest in changing jobs or areas, including compulsory use of new work
models. Based on this information, an analysis was carried out on a sample of IT
professionals with the aim of identifying which aspects most impacted the lives of
professionals in this group in relation to physical, financial and mental health, which is
their preferred work model, your opinion about the home office and the level of

motivation and job satisfaction during a global pandemic.

Keywords: work motivation, job satisfaction, software quality, metrics, indicators,

coronavirus, home office.
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1 INTRODUCAO

O capital humano corresponde a um dos ativos mais valiosos nas empresas e
segundo Ding & Li (2010) pode ser considerado como a solidificacdo de habilidades,
conhecimentos, talento e experiéncia dos funcionarios resultando no crescimento e

desenvolvimento sustentavel das empresas.

De acordo com Chin & Sofian (2011), a satisfacdo dos funcionarios representa um
fator central no sucesso e crescimento das empresas, ja Vilares & Coelho (2003)
apontam o relacionamento entre a satisfacdo dos funcionarios e percepcao de

gualidade do cliente para produtos e servicos oferecidos.

Considera-se, portanto, a causalidade entre a qualidade de produtos e servigos
oferecidos por meio da preservacgao de capital humano e a retencéo de talentos, esta
altima também relacionada diretamente a fatores como reducédo de rotatividade,

atracdo de novos talentos e o aumento do nivel de satisfacdo no trabalho.

Contudo com a escalada global da pandemia do novo coronavirus em 2020, os
habitos, rotinas, adocdo de novas politicas sanitarias e econdmicas afetaram
radicalmente os modelos de trabalho e a dindmica dos escritérios em todo o mundo,
acelerando processos de transformacdo digital e implementando de forma

compulsdria recursos como o home office, ou trabalho remoto.

Tais mudancas de habitos e comportamentos sugerem alteracbes nos niveis de

motivacao e satisfacdo no trabalho.

1.1 Motivacao

No decorrer deste estudo serdo discutidos alguns aspectos da satisfagéo no trabalho,
e quais 0s seus impactos na qualidade de produtos e servigos, tema que €

amplamente discutido e possui pesquisas de campo desde os anos 1930.



11

Entre os principais pontos abordados na satisfacdo no trabalho destacam-se a
preservacdo de capital humano, retencdo e atracdo de talentos e capacitacao

profissional.

Todavia a pandemia do novo coronavirus fez com que diversas empresas tivessem
que adaptar suas operacdes, onde muitas estavam sequer preparadas com a
disponibilidade de recursos tecnologicos como a infraestrutura para acesso remoto,
dispositivos méveis para os funcionarios, sistemas aptos a funcionar pela internet,
comunicadores e sistemas de mensageria, uso de plataformas de vendas online,
assim como a disponibilidade de todos os profissionais que iriam implementar e

manter a demanda por tais servicos.

Destaca-se ainda que muitos dos funcionarios que iniciaram a modalidade de trabalho
home office ndo possuem um espaco ou ergonomia adequada para o trabalho remoto,
possuem conectividade instavel ou de baixa velocidade, sofrem interrupcdes dos
familiares que ainda ndo se adaptaram a este novo modelo de trabalho, dificuldade
com horéarios de pausa ou fim de expediente, uso exacerbado de reunides em
telepresenca, entre outros fatores que podem fazer parte desta modalidade de

trabalho sem um prévio planejamento.

1.2 Objetivo

A finalidade deste trabalho é compreender os efeitos na satisfacdo no trabalho de
profissionais da area de engenharia de software decorrentes da situacao de pandemia
do novo coronavirus (SARS-CoV-2), sendo uma delas a adocdo do modelo de
trabalho em home office. Dentre os principais efeitos a serem estudados estdo as
novas modalidades de trabalho e impactos na vida pessoal e profissional dos

trabalhadores da area de Tl (Tecnologia da Informacao).

Considerando os elementos apresentados no item anterior e a fim de manter as
operacoes frente a uma pandemia de nivel global, pretende-se responder as seguintes

questodes:
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1. Quais os niveis de motivacao e satisfacéo no trabalho dos funcionarios da area
de engenharia de software em uma pandemia global?

2. Seria 0 modelo de trabalho home office o mais adequado ou desejado pelos os
profissionais da area de engenharia de software?

3. Quais os impactos na saude fisica, mental e financeira em relacéo as politicas

adotadas durante a pandemia do novo coronavirus?

1.3 Justificativa

Segundo Westlund & Hannon (2008) a area de Tl € a que impulsiona a economia
digital do século 21, e um de seus principais desafios € a retencédo dos profissionais
da area, sendo que de acordo com a pesquisa realizada, o principal motivador pelos
indices de rotatividade é a satisfagdo no trabalho. O aumento da demanda de servigos
de Tl nas Ultimas décadas frente a escassez de mao de obra especializada disponivel
no mercado fez com que o nivel de rotatividade nas empresas do setor impacte

diretamente no nivel de qualidade de produtos e servigos oferecidos.

Diferentes autores citados neste trabalho concluem sobre o impacto positivo do
aumento da satisfacdo no trabalho em relacéo a retencao de talentos, capital humano

e aumento na qualidade e eficiéncia de operacdes.

Com este motivador justifica-se a investigacdo dos impactos da pandemia do novo
coronavirus em relacdo aos niveis de satisfagdo no trabalho em uma amostra de

profissionais na area de TI.

1.4 Metodologia

Para o desenvolvimento deste trabalho foi realizada, inicialmente, uma revisdo da

literatura acerca dos conceitos relacionados a satisfa¢cado e motivacdo de funcionarios.
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Em seguida, deu-se inicio a uma pesquisa caracterizada como quantiqualitativa por
meio de questionario digital, com amostra de 51 profissionais da area de tecnologia
da informagcdo escolhidos de forma aleatdria, onde consecutivamente foram

confrontados os dados da literatura em relagao aos resultados obtidos da pesquisa.

Por altimo, no estudo realizado, sdo propostas acdes com base na associacdo da
qualidade e satisfacdo de funcionarios frente as mudancas de habitos no cenario

apresentado durante a pandemia do novo coronavirus.
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2 QUALIDADE E SATISFACAO

Neste capitulo sera apresentado o embasamento tedrico para o estabelecimento dos
conceitos de motivagéo e satisfacdo no trabalho, qualidade, e qual o relacionamento

entre estes conceitos.

2.1 Motivagéo e Satisfag&do no Trabalho

Conforme pesquisas realizadas por Pool (1997) e Heneman et. al (1988) a motivacao
e a satisfacdo no trabalho sdo explicadas como fatores distintos. A satisfacdo no
trabalho é considerada uma atitude ou percepcdo que os individuos possuem em
relacdo ao seu trabalho, por sua vez a motivacao é considerada uma das variaveis

gue podem influenciar na satisfacéo no trabalho.

De acordo com Tanner (2003) a motivacdo ndao é um conceito de simples descri¢céo,
e para engenheiros de software existem fatores intrinsecos como a apreciacédo dos

desafios inerentes ao trabalho e a solugdo de problemas de forma criativa.

Em um trabalho originalmente publicado em 1969 reimpresso repetidas vezes ao
longo dos ultimos anos, Herzberg (1969) prop6e que a psicologia por tras da
motivacado é complexa, e os fatores envolvidos na satisfacdo e motivacdo no trabalho
sao distintos da insatisfacdo no trabalho. De acordo com o autor existem fatores
motivadores intrinsecos relacionados ao trabalho que irdo definir as atitudes dos
funcionéarios, tais como realizagcdo, reconhecimento, o trabalho em si,

responsabilidade, progresso e possibilidade de crescimento.

Por outro lado, existem fatores extrinsecos ao trabalho em si, denominados pelo autor
como fatores de higiene, onde pode-se considerar o relacionamento com colegas de
trabalho, politicas corporativas, relacionamento com supervisdo, condicbes de
trabalho, salario, relacionamento com pares, vida pessoal, relacionamento com

subordinado, status e segurancga.
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Deste modo Herzberg (1969) conclui que a composicdo de ambos os fatores pode
resultar na satisfacéo ou insatisfacao no trabalho. O resultado de seus estudos aponta
que os fatores motivadores intrinsecos representam a principal causa de satisfacéo
no trabalho, ao mesmo tempo em que fatores extrinsecos sdo majoritariamente

relacionados a insatisfacédo no trabalho.

Locke (1969) por sua vez define satisfacdo no trabalho como sendo o estado
emocional de bem-estar em funcdo da realizacdo de seus valores por meio do
trabalho, ao mesmo tempo que a insatisfacdo no trabalho € definida por um estado
emocional relacionado a frustracdo ou incompatibilidade em seus valores no trabalho.

A percepcao de satisfacdo ou insatisfacdo neste contexto refere-se ao individuo.

A insatisfagdo no trabalho também estd relacionada com problemas no
relacionamento com colegas de trabalho e superiores, falta de interesse na busca de
aprimoramento profissional e pode resultar no esforco minimo apenas para
manutencdo do trabalho, prejudicando a sua evolugcédo profissional e ambiente de

trabalho, conforme Powers & Russel (1993).

Os resultados apresentados pelo estudo conduzido por Estefano (1996) sobre a
satisfacdo dos funcionarios da biblioteca da Universidade Federal de Santa Catarina,
apontou que o principal motivador da satisfacdo dos funcionarios estava relacionado
ao proprio trabalho e as relacdes interpessoais entre os profissionais da area. Em
contrapartida os principais fatores responsaveis pela insatisfacdo estavam
relacionados principalmente as condic6es de trabalho.

Tanner (2003) aponta que engenheiros de software consideram o reconhecimento do
seu trabalho como um fator importante para manter os niveis satisfacéo, e que para
estes profissionais € ainda mais importante ter o reconhecimento de um superior que
tenha aptidao técnica capaz de compreender a complexidade e o valor técnico do seu

trabalho.

Em um estudo sobre os niveis do estresse no trabalho Albrecht (1988) cita seus
impactos no nivel de qualidade de vida e saude dos profissionais, diminuicdo de sua

eficiéncia e a perda de capital humano.
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De acordo com estudo realizado por Simone et al. (2018) chegou-se a conclusao de
gue para a area de saude, a manutencao da satisfacdo no trabalho € o principal fator

para a reducao de rotatividade de funcionarios.

De acordo com Spector (1985) a satisfacdo no trabalho pode ser representada por

meio de um agrupamento dos sentimentos avaliativos sobre o trabalho em si.

Kampkotter (2016) conclui que avaliacbes de desempenho combinadas com
recompensas financeiras ou relacionados a evolucao na carreira estdo positivamente
associadas a satisfacdo no trabalho. No mesmo estudo Kampkdtter (2016) também
conclui que avaliacbes de desempenho sem recompensas financeiras ndo causam
impacto positivo na satisfacdo dos funcionarios, entretanto funcionarios com altos
niveis de desempenho tendem a estar insatisfeitos no trabalho sem este tipo de
recompensa, 0 que sugere que este tipo de avaliacdo ndo seja realizada caso néo

haja recompensas.

Ja Beecham et. al (2008) sugerem que as abordagens tradicionais como premiacao e
reconhecimento possam estar desatualizadas para a area de desenvolvimento de
software, uma vez que pesquisas como Tanner (2003) e Ramachandran & Rao (2006)
apontam que estes profissionais possuem um perfil distinto e que sdo motivados pelo

sucesso técnico e por resolver problemas técnicos desafiadores.

Conforme Siqueira (1995), a satisfacdo no trabalho pode ser entendida como o

atributo afetivo ao grau de satisfacdo do trabalhador em relacdo ao seu trabalho.

Para Weiss (2002) a satisfacdo no trabalho é uma atitude, e é definida como o
julgamento positivo ou negativo do individuo sobre seu trabalho ou situacdo do

trabalho.

Graziotin et al. (2017) concluem que para uma equipe de desenvolvimento de
software, existem fatores que podem influenciar na satisfacao no trabalho, como baixo
nivel de conhecimento ou desempenho dos colegas, tarefas repetitivas, pouco tempo
para resolver problemas, limitagdes técnicas ou permanecer por muito tempo preso a

determinado problema.

De acordo com Storey et al. (2019) o tema satisfacéo no trabalho também desperta

interesse fora do meio académico, com destague a perguntas relacionadas em
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pesquisas dos sites Stack Overflow e GitLab, que representam comunidades de
desenvolvedores e sdao consideradas referéncia na area de desenvolvimento de

software, 0 que ressalta a importancia do tema na area.

Judge et al. (2017) afirmam que houve uma vasta extensao de producao de teorias
sobre o tema, passando pela Era da Guerra (1915 — 1945), Era Pés-Guerra (1945 -
1960), Era Cognitiva (1960 - 1980), Era Comportamental (1975 — 1990), Era
Disposicional (1985 — 2000) e Era Afetiva (1995 — atual), no entanto é possivel
observar semelhancas entre teorias de Herzberg (1969) e teorias afetivas de Brief et
al. (1995).

Portanto observa-se que que a satisfacdo no trabalho corresponda a percepcgéao
emocional do individuo em relagédo ao seu trabalho, enquanto a motivacao ou fatores
motivadores, irdo direcionar seus esforcos e atitudes por meio de seu desejo ou
satisfacdo pessoal. Os fatores externos como ambiente de trabalho, infraestrutura,
relacionamento ou nivel de conhecimento dos colegas e recompensa por metas
atingidas ndo sao fatores determinantes, porém séo importantes para a manutencao

da satisfacdo no trabalho.

2.1.1 Indicadores de Satisfacdo no Trabalho

Por meio da Teoria de Caracteristicas do Cargo, Hackman & Oldham (1976) criaram
o Job Diagnostic Survey (JDS), que identifica cinco caracteristicas do cargo como
variedade de habilidades, identidade da tarefa, significancia da tarefa, autonomia e
feedback. Este questionario considera 83 questdes que avaliam atributos objetivos e

subjetivos do trabalho.

Spector (1985) criou 0 Job Satisfactio Survey (JSS) que mede satisfacdo no trabalho
a partir de nove dimensdes como remuneracdo, oportunidade de crescimento,
beneficios, recompensas (apreco e reconhecimento), supervisdo, colegas, natureza

do trabalho, comunicacgao e condigdes de trabalho.
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Siqueira (1995) foi responsavel pela criacdo da Escala de Satisfacdo no Trabalho
(EST), onde possui a versao principal com 27 itens e versao reduzida com 15 itens, e
avalia dimensdes como salarios, colegas de trabalho, chefia, promocgdes, natureza do
trabalho e estabilidade. E uma das escalas mais usadas no Brasil de acordo com Valle
(2007)

Segundo Hsu & Wang (2008), é crucial saber os fatores que influenciam a satisfacéo
dos funcionarios, no entanto mensura-la ndo é uma tarefa facil pois a natureza
humana é muito complexa, por este motivo foi criado o Employee Satisfaction Index
(ESI) que sugere de forma simples resultados e diagnosticos que podem explorar a

relacdo causal da satisfacdo dos funcionarios.

Conforme KAUFMAN et al. (2013), em um estudo da Bain & Company o engajamento
dos funcionarios melhora o desempenho das empresas e afeta seus resultados.
Funcionarios mais engajados tém menos probabilidade de sair, reduzindo custos de
treinamento e contratacdo. Uma das meétricas utilizada neste estudo da Bain &
Company com empresas de tecnologia, financeira e telefonia foi 0 Employee Net
Promoter Score (eNPS), que é uma técnica baseada na Net Promoter Score (NPS)
criada por Reichheld (2003).

Durante o desenvolvimento desta pesquisa foram utilizados como base os indicadores
eNPS, ESI e EST na elaboracdo de questionario eletrbnico para entrevista dos
profissionais da area. O critério de escolha dos modelos se baseou na popularidade,
confiabilidade e simplicidade de uso.

2.2 Qualidade

Durante a analise do referencial tedrico sobre a motivacéo e satisfacdo no trabalho
diferentes autores convergem no relacionamento destes temas em relacao ao impacto
na qualidade, por este motivo faz-se necessério a definicdo de qualidade para este

estudo.
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Conforme Kitchenham (1989) a qualidade possui uma dificil definicao, pois é de facil
identificacdo e complexa mensuracao. Portanto pode-se considerar a qualidade como
um fator implicito a determinado produto ou servi¢o, no entanto sua auséncia se torna
rapidamente perceptivel. Este mesmo aspecto da qualidade se assemelha ao conceito
proposto por Herzberg (1969) na definicdo de fatores de higiene, como néo
necessariamente fatores predominantes na satisfacdo do trabalho, porém com

impacto direto em relacdo a sua insatisfacéo.

De acordo com Gillies (2011), pode-se considerar os seguintes fatores no aspecto da

qualidade:

e Qualidade ndo é absoluta: pode ter diferentes significados em diferentes
situacoes;

e Qualidade é multidimensional: possui varios fatores, nem sempre o mais facil
de mensurar pode significar o mais importante;

e Qualidade esta suscetivel a restricdes: o fator custo pode representar
alteracOes nas definicbes de qualidade;

e Qualidade é sobre compromissos aceitaveis: alguns critérios de qualidade
poderdo ser desconsiderados de forma mais aceitavel que outros;

e Critérios de qualidade ndo sdo independentes: sdo interativos entre si e

podem causar conflitos;

Conforme a International Standards Organization (ISO) em 1986 a qualidade pode ser
definida como “A totalidade de recursos e caracteristicas de um produto ou servigo
gue influencia em sua capacidade de satisfazer as especificacdes ou necessidades

implicitas”.

A norma ISO 9001:2008 que estabelece requisitos para o Sistema de Gestdo da
Qualidade (SGQ) traz a sua defini¢cdo atualizada sobre qualidade como sendo “alguma
coisa que pode ser determinada por comparagcdo a um conjunto de caracteristicas
inerentes a um conjunto de requisitos. Se estas caracteristicas inerentes atendem a
todos os requisitos, um nivel de qualidade alto ou excelente é alcancado. Se estas
caracteristicas ndo atendem a todos os requisitos, um nivel de qualidade baixo ou

ineficiente é alcancado”.
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2.2.1 Qualidade de Software

A norma ISO/IEC 25000:2014 define que a qualidade de um sistema é atingida quando
este satisfaz as necessidades declaradas e implicitas de suas partes interessadas.

Kan (2002) afirma que a qualidade ndo se trata de um conceito Unico, mas
multidimensional, como diferentes pontos de vista e atributos. Do ponto de vista do
cliente a qualidade € a percepcéo de valor em relacéo ao produto ou servigco adquirido
em relacao a variaveis como preco, desempenho, estabilidade e satisfacéo.

O US Department of Defense (DoD, 1988) define como qualidade de software a

capacidade que o software tem em atender aos requisitos especificados.

Por sua vez o Exército Brasileiro (2013a) define como garantia de qualidade de
software como o ciclo de vida do projeto estar em conformidade aos requisitos e
planos estabelecidos, e que esta pode ser percebida pela 6tica do desenvolvedor,
fornecedor e adquirente. De acordo com Exército Brasileiro (2013b) também sé&o
considerados atributos de qualidade a usabilidade, desempenho e requisitos de

suporte.

Entretanto ha uma distincdo entre os requisitos de software que foi convencionada na
area de Engenharia de Software, no qual podem ser classificados em requisitos

funcionais e requisitos néo funcionais.

De acordo com Eckhardt (2016) a principal diferenca entre os requisitos funcionais e
nao funcionais estdo entre o que um sistema deve fazer em relacdo a como ele
executa suas funcionalidades. Neste contexto o autor classifica como requisitos néo

funcionais os requisitos de qualidade.

Conforme a norma de qualidade de software ISO/IEC 9126:2001 s&o definidos
atributos de qualidade classificados em funcionalidade, confiabilidade, usabilidade,
eficiéncia, manutenibilidade e portabilidade. Estes atributos ou propriedades séo

definidos como requisitos nao funcionais.
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Dorling (2003) propde que um produto de qualidade possui um alto grau de

dependéncia aos processos que foram utilizados em seu desenvolvimento.

Segundo Jung H. (2007) o principal objetivo da gestdo da qualidade € o
desenvolvimento de sistemas que atendam as necessidades dos usuarios.

2.2.2 Métricas e Indicadores de Qualidade de Software

A norma ISO/IEC 25000:2014 define que a qualidade de software é avaliada a partir
de 8 caracteristicas, e essas caracteristicas sdo avaliadas a partir de 31

subcaracteristicas, estas que sao por ultimo avaliadas a partir de 203 métricas.

Petersen (1989) define que os direcionamentos para a criacdo de indicadores de
qualidade de software séo identificados em cinco areas, como demonstrado na Figura
1

Figura 1 - Areas monitoraveis para qualidade de software (Petersen, 1989).

A Figura 1 ilustra a relacdo entre os cinco grupos, no qual “Produto” e “Processo”
representam uma visao orientada ao produto do ponto de vista do desenvolvimento
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de software. Ja “Organizacao” e “Projeto” representam o ponto de vista da empresa.
Neste contexto Petersen (1989) afirma que um produto possui requisitos implicitos e
que seu processo de desenvolvimento € levado adiante pelo proprio pessoal, sendo
este formato em “V” a representacdo que o produto e organizacdo devem se encaixar,

do mesmo modo que em seus requisitos de qualidade.

Petersen (1989) também define que indicadores de qualidade sdo parametros que
podem ser monitorados em tempo de desenvolvimento, para assegurar que o projeto

siga com os objetivos planejados.

Kan (2002) afirma que uma das caracteristicas da evolucdo da area da computacéo a
partir da década de 1990 foi o foco na qualidade, um reflexo pela demanda de
consumidores de tecnologia por altos padrées de qualidade. O autor define também
gue o monitoramento possui um papel decisivo na eficiéncia e desenvolvimento de

software.

2.3 Relacao entre qualidade, motivacao e satisfacao

Segundo Hsu & Wang (2008), as pessoas sao os ativos mais importantes de qualquer
organizacao, entretanto sdo despendidas enormes quantidades de tempo e energia
focando na experiéncia do cliente, sem pensar na satisfacdo do funcionario. No
entanto a satisfacao dos funcionarios é fundamental, pois isso determinard o sucesso

ou fracasso do que o cliente experimenta.

Deste modo é possivel afirmar que a gestao de pessoas representa um significativo
impacto na experiéncia do cliente. De acordo com Moe et al. (2010), problemas com
orientacdo do time, lideranca e coordenacao para equipes altamente especializadas
e a divisdo correspondente de trabalho em equipe sdo barreiras importantes para

alcancar a eficacia.

Com base em um estudo realizado na rede “Jack in the Box Inc.”, Schiemann et al.

(2018) afirmam que & muito dificil alcangar numeros consistentes de qualidade e
produtividade com uma alta rotatividade.
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Segundo Beber (2008) por meio de um estudo com empresas de diferentes niveis de
maturidade de acordo com o framework P-CMM (do inglés People Capacity Maturity
Model) em suas politicas, praticas e processos de gestdo de pessoas, foi possivel
concluir que as empresas mais maduras conforme a estrutura P-CMM apresentam
menor rotatividade, ao mesmo tempo em que empresas com menor nivel de

maturidade apresentam maior nivel de rotatividade.

Storey et al. (2019) definem que as empresas de software devem considerar a
manutencao da satisfacdo no trabalho, pois ela é capaz de impactar diretamente na
satisfacdo de clientes. Por meio de um estudo realizado em uma grande empresa de
software conclui-se que desenvolvedores quando estdo mais satisfeitos tornam as
empresas mais suscetiveis a reter e atrair talentos, reduzir custos, aumentar receitas
e melhorar o nivel de qualidade de software, a0 mesmo tempo em que 0 aumento de
rotatividade representa um desafio no controle de qualidade de software e 0s niveis

de produtividade aceitaveis.

2.4 O novo coronavirus (SARS-CoV-2)

De acordo com o Ministério da Saude (2020) o novo coronavirus (SARS-CoV-2) é uma
doenca respiratéria causada pelo coronavirus, uma familia de virus comuns em muitas
espécies de diferentes animais como gatos, camelos, morcegos e gado, que
raramente infectam seres humanos. Os infectados pelo novo coronavirus podem
apresentar quadros clinicos assintomaticos ou graves e de acordo com a Organizacao
Mundial de Saude (OMS) aproximadamente 20% dos casos podem requerer
intervencédo hospitalar e 5% podem necessitar de suporte ventilatorio. A transmissao
do novo coronavirus pode ocorrer por meio de toque ou aperto de méo contaminadas,

espirro, tosse, goticulas de saliva e contato com objetos ou superficies contaminadas.

Como forma de prevencao o Ministério da Saude (2020) recomenda o distanciamento
social, sem contato fisico, ndo compartilhamento de objetos, utilizacdo de mascaras e

higienizagéo frequente de objetos com alcool 70%.
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De acordo com dados do Conselho Nacional de Saude (2020) uma das
recomendacdes para reduzir a propagacdo do novo coronavirus seria o isolamento

social, pratica que foi adotada em vérias cidades e estados no Brasil.

Como trata-se de um novo virus onde ndo h4 tratamento alopatico definitivo ou
vacinacao durante a conducao deste estudo, as empresas que tinham compatibilidade
com o trabalho na modalidade home office o fizeram a fim de atender as prerrogativas
legais e sanitarias que foram praticadas em diferentes estados e cidades do Brasil,
por meio do isolamento social, quarentena ou lockdown (termo que define a medida
imposta pelo Estado caso o isolamento social ou quarentena ndo sejam suficientes ou
nao sejam respeitados, no qual é realizada intervencéo para limitar a circulacéo de
pessoas em deslocamentos definidos como ndo essenciais por meio de sanc¢des

legais).
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3 A SATISFACAO NO TRABALHO E O NOVO CORONAVIRUS

3.1 Metodologia

Para o desenvolvimento desta pesquisa foi realizado um questionario eletrénico por
meio da ferramenta Google Forms, em uma Unica fase entre 19 de outubro de 2020 e
20 de novembro de 2020, onde optou-se por amostragem do tipo bola de neve, onde
é utilizada uma técnica ndo probabilistica onde os individuos selecionados para o

estudo inicial convidam novos participantes, e assim sucessivamente.

Este tipo de amostra foi obtido por meio do grupo inicial contatado pelo pesquisador,
no qual além de responderem a pesquisa foram incentivados a encaminhar a pesquisa
para outros profissionais da &rea, desta forma atribuindo o fator de aleatoriedade na

definicdo dos profissionais.

O questionario, apresentado no anexo A, € separado majoritariamente em cinco
blocos onde sao distribuidas perguntas de analise demogréfica, analise do trabalho,
home office, motivacao e satisfacdo no trabalho e anélise pessoal.

A maior parte das perguntas ja possui valores pré-definidos com opcdes de incluséo
de valores adicionais, entretanto ao final de cada bloco sédo encorajadas respostas a
perguntas abertas, especialmente sobre opinides do respondente sobre motivacao,
satisfacdo no trabalho e home office.

3.2 Apresentacao dos Resultados
3.2.1 Analise Demogréfica

De acordo com a UNESCO (2018) estudos apontam que 17% dos programadores no
Brasil sdo mulheres. Em relacdo a escolaridade elas representam 33.1% dos

graduados em ciéncias, tecnologia e matematica nas universidades brasileiras.
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Os dados coletados revelaram que a area de Tl ainda é predominantemente
masculina, com apenas 9.8% dos respondentes se identificando como género

feminino, conforme Figura 2.

9.8% - Feminino

90.2% - Masculino

Figura 2 - Distribuicdo por género na area de Tl

Um outro ponto identificado na analise dos dados foi a predominéancia de profissionais
gue se identificaram como sendo da cor branca, totalizando 78%, conforme Figura 3.

2% - Preta

20% - Parda

78% - Branca

Figura 3 - Distribui¢cdo por identificagéo de cor
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A andlise de faixa etaria apresenta predominancia entre profissionais da faixa etaria

entre 26 e 40 anos de idade, conforme Figura 4.

18 35%
6 30%
14
25%
12
10 20%
8 15%
6
10%
4
0 . 0%
< 25anos 26a30anos 31a35anos 36ad0anos 41a45anos > 45 anos

Figura 4 - Distribuicao por faixa etéria na area de Tl

Em relagéo ao estado civil dos entrevistados 25.49% sao casados(as), 21.41% sao

solteiros(as), 3.6% divorciados(as) e 2.4% em unido estavel, conforme Figura 5.

2, 4% - Unido
Estavel

21, 41% - Solteiro(a) 25, 49% - Casado(a)

3,6%-
Divorciado(a)

Figura 5 - Distribuicdo por estado civil na area de Tl
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Com base em analise das respostas 47% dos entrevistados tém filhos, conforme
Figura 6. Ainda no questionario foi considerado se dos entrevistados que possuem

filhos (47%) quais deles residem com os filhos, 8% destes afirmaram que n&o.

47% - tem filhos
53% - ndo tem
filhos

Figura 6 - Distribuicao por filhos

Considerando-se que a area de Tl ndo possui regulamentacéo em relacédo a formacéo
superior foi constatado que a maioria dos profissionais entrevistados recorrem a
educacéo formal, conforme Figura 7.

4% - Néo possui
formacdo na area

96% - Possui
formacdo na area

Figura 7 - Distribuicdo por formacgéo na area
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Considerando-se ainda que a maior parte dos entrevistados possui formacao na area,
€ notavel o investimento em programas de Pés-graduacéo e Especializacdo, conforme

Figura 8.

Pdés-Doutorado
Doutorado
Mestrado

MBA

Pods graduacéo
Bacharelado

Tecndlogo

Técnico

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Figura 8 - Distribuicdo de profissionais por maior titularidade

3.2.2 Andlise do Trabalho

Dentre os perfis analisados, pode-se afirmar que 53% possui mais de 10 anos na
profissdo, o que indica um alto nivel de experiéncia e consideravel permanéncia na
area. Um ponto importante é que 67% dos entrevistados que possuem até 10 anos na
area estdo entre os 25 e 30 anos de idade, e considerando-se a ndo exigéncia de

formacdo superior é possivel identificar uma entrada precoce na area, conforme

Figura 9.



30

60%
53%

50%
40%
29%

30%

20%

10% 8% 8%
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0% [ |
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Figura 9 - Distribuicdo de profissionais por tempo de profissdo

N&o foi identificado na analise dos resultados obtidos uma correlacdo no tempo de
permanéncia na mesma empresa com faixa etaria ou formacgdo, uma vez que foi
identificado que profissionais de maior ou menor faixa etaria permanecem até 10 anos
na mesma empresa, 0 mesmo ocorre com a permanéncia de até 3 anos na mesma

empresa, conforme Figura 10.

Entretanto foi possivel notar que 100% dos entrevistados que se identificam do género
feminino, possuem permanéncia minima de 6 anos na mesma empresa e estdo na
faixa etéria de até 35 anos, o que indica uma maior tendéncia do género feminino em

permanecer na mesma empresa.
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Figura 10 - Maior tempo de permanéncia na mesma empresa.

Com base nos dados analisados 14% dos entrevistados consideram realizar uma

mudanca de area, conforme Figura 11.

E possivel observar uma correlacdo a faixa etaria, sendo que dos que consideram
mudar de area, 100% dos entrevistados estdo abaixo dos 35 anos de idade, o que
indica que profissionais com uma carreira consolidada ou maior faixa etaria tendem a

permanecer na area.

14% Pretende
mudar de area

86% - ndo pretende
mudar de area

Figura 11 - Interesse em mudar de area



3.2.3 Analise do Home Office
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Em relacdo ao modelo de trabalho e com a aceleracdo ou adocdo compulsoria do

home office ou teletrabalho, € notavel a preferéncia dos entrevistados por modelos

hibridos (misto entre presencial e remoto) consecutivamente com o uso exclusivo do

home office, conforme Figura 12.

30
o5 47%
20
29%
15
10
5
0
Hibrido Somente Home
Office

Figura 12 - Modelo preferencial de trabalho
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Escritdrio 1x
semana

2%
I
Somente escritdrio

2%
—

Home Office 1x
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20%
15%
10%
5%

0%

Com base nos dados analisados, foi possivel identificar que 45% dos entrevistados

comecou a adotar o uso do home office desde o inicio da pandemia, entretanto 45%

também ja trabalhavam em modelo home office de forma parcial ou total antes da

pandemia, conforme Figura 13.



25 45%

20 35%

15

10

10%

S 6%
- 2% 2%
0 - —

Desde a Ja trabalha em Ja trabalha em Algum periodo Incompativel Desde a
pandemia em  home office home office da pandemia com home office pandemia em
home office parcial em home office home office

parcial

Figura 13 - Modelo de trabalho atual
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O nivel de qualidade do espaco fisico para trabalho em home office € considerado

bom ou 6timo entre 74% dos entrevistados, conforme Figura 14.

25
43%
20
31%
15
22%

10

5

2% 2%
0 [ [
1 - Péssimo 2 - Ruim 3 - Regular 4 - Bom 5 - Otimo

Figura 14 - Qualidade do espago fisico em home office

O nivel de qualidade dos equipamentos disponiveis para trabalho em home office é

considerado bom ou 6timo entre 76% dos entrevistados, conforme Figura 15.
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Figura 15 - Qualidade dos equipamentos disponiveis em home office

Embora a maior parte dos entrevistados representados por 31% considere o nivel de
ergonomia disponivel em trabalho home office como regular, 51% a consideram como

boa ou 6tima, conforme Figura 16.
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31%
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Figura 16 - Qualidade da ergonomia em home office
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Embora a maior parte dos entrevistados tenha iniciado no modelo de trabalho em
home office em decorrer da pandemia do novo coronavirus, 82% consideram que a

familia compreende e apoia esta modalidade de trabalho, conforme Figura 17.

25
43%

39%
20

15

10

12%
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Figura 17 - Compreenséo da familia em relacdo ao home office

Em relagdo ao modelo de trabalho home office, a percepgéo sobre a comunicacdo no
ambiente de trabalho esta bem difusa, entretanto 33% dos entrevistados indicam piora
na comunicag¢ao, ao mesmo tempo em que 46% indicam que o nivel de comunicagao

melhorou, conforme Figura 18.
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24%
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drasticamente nem piorou drasticamente



Figura 18 - Avaliagdo da comunicagdo em home office
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Dos entrevistados 58% acreditam que houve melhoras no nivel de produtividade no

modelo de trabalho em home office, no entanto 29% n&o notaram mudancas,

conforme Figura 19.

Dos entrevistados que se identificam do género feminino 80% consideram que o

modelo de trabalho em home office ndo afetaram seus niveis de produtividade.
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Figura 19 - Avaliacdo da produtividade em home office
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A Figura 20 aponta que 47% dos entrevistados notaram melhora na organizagdo de

suas rotinas em modelo de trabalho em home office, entretanto 14% dos entrevistados

indicaram uma piora neste indicador.
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Figura 20 - Avaliagdo da organizagéo da rotina em home office

3.2.4 Analise da Motivacéo e Satisfacdo no Trabalho
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A andlise dos dados indica que 67% dos entrevistados sentem-se motivados no

trabalho atual, onde 35% consideram-se altamente motivados, conforme Figura 21.
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Figura 21 - Nivel de motivacao no trabalho atual
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Conforme andlise dos dados 88% dos entrevistados acreditam que 0s niveis de
motivacdo no trabalho impactem positivamente na busca por aprimoramento pessoal

e profissional, conforme Figura 22.
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Figura 22 - Influéncia da motivacdo na busca por aprimoramento

A pesquisa aponta que motivacdo é um fator de alta importancia para reducdo de
rotatividade, retencdo de talentos e capital humano e que 92% dos entrevistados
consideram a motivacdo como um fator médio alto ou alto para permanéncia no

mesmo emprego ou empresa, conforme Figura 23.
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Figura 23 - Influéncia da motiva¢do na permanéncia ho emprego ou empresa

Com base nos dados analisados 78% dos entrevistados sentem-se satisfeitos em

seus trabalhos, conforme Figura 24.
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Figura 24 - Nivel de satisfagdo no trabalho

Com base nas respostas analisadas, 84% dos entrevistados acreditam que o nivel de
satisfagdo no trabalho impacta no nivel de qualidade de produtos ou servigos

percebidos pelo cliente final, conforme Figura 25.
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Figura 25 - Percepcao da influéncia da satisfacdo no trabalho na qualidade

3.2.5 O impacto do novo coronavirus navida dos profissionais de TI

Um total de 80% dos entrevistados considera que os efeitos causados pela pandemia
do novo coronavirus como isolamento social, medidas restritivas e novas modalidades
de trabalho impactaram em seus niveis de satisfacdo no trabalho, conforme Figura
26.
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Figura 26 - Percepcao da influéncia da pandemia do novo coronavirus nos niveis de satisfagdo no
trabalho

Embora os niveis de motivacédo e satisfacdo no trabalho conforme Figura 21 e Figura
24 tenham se mantidos consideravelmente elevados durante as mudancas de habitos
e comportamentos em decorrer da pandemia do novo coronavirus, ndo é possivel
identificar o mesmo nivel no nivel qualidade da alimentagdo e nivel de energia e

disposicéo dos participantes, conforme Figura 27 e Figura 28.
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Figura 27 - Qualidade da alimentagdo com as mudancas de habito causadas pelo novo coronavirus
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Ao analisar os dados de saude fisica 53% dos entrevistados acreditam que houve

uma piora na saude fisica com as mudancas de hébitos e comportamentos causados

pelo novo coronavirus, conforme Figura 29.

O mesmo comportamento € identificado no nivel de saiude mental, onde 55% dos

entrevistados acreditam que houve uma piora na saude mental, conforme Figura 30.
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Figura 29 - Saude fisica com as mudancas de habito causadas pelo novo coronavirus
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Figura 30 - Satude mental com as mudancgas de habito causadas pelo novo coronavirus
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Em contrapartida 57% dos entrevistados afirmam que houve uma melhora discreta ou

consideravel na saude financeira com as mudancas de habitos e comportamentos

causadas pelo novo coronavirus, conforme Figura 31.
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Figura 31 - Saude financeira com as mudancas de habito causadas pelo novo coronavirus

3.3 Analise dos Resultados

Primeiramente foram avaliados os dados referentes aos niveis de motivacdo e
satisfacdo no trabalho, onde foi possivel identificar que 67% dos entrevistados
sentem-se motivados e 78% sentem-se satisfeitos apesar da pandemia e suas
mudancas de habitos e comportamentos. Um total de 80% dos entrevistados acredita
que as mudancas causadas pela pandemia do novo coronavirus também afetaram

positivamente ou negativamente seus niveis de motivacdo ou satisfacdo no trabalho.

“Creio que para a area de Tl, a pandemia foi um divisor de aguas,

no quesito de trabalho a distancia e houve melhoria de qualidade

[..]7

Entretanto 55% dos entrevistados notaram uma piora na satde mental, 53% notaram
uma piora nas condic¢des de saude fisica, ao mesmo tempo em que 57% notaram uma

melhora nas condicfes financeiras.
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‘A mudanca do home office €] positiva, abre caminho para
conseguir trabalhar em empresas de grandes centros sem ter que
viver em tais centros. Maiores oportunidades de crescimento e

evolugdao profissional.”

Como segundo objetivo foram avaliadas as opinides e preferéncias de modelos de
trabalho, suas vantagens e desvantagens, e que sdo amplamente discutidas
atualmente dado aos novos cenarios e oportunidades, atualmente conhecidos como

“novo normal’.

“‘Entendo que a area de TI finalmente entendeu que é possivel

trabalhar em modelo home office de maneira produtiva.”

Nestas condic¢des foi possivel observar que 20% dos entrevistados consideram que 0
melhor modelo seria apenas um dia da semana no escritorio e o restante em home
office, 29% dos acreditam que o melhor modelo de trabalho seja exclusivamente o
home office, e 47% acreditam que o melhor modelo seria o hibrido, que contempla
parte da semana no escritério e parte em home office. Apenas 4% dos entrevistados
preferem voltar para o escritorio ou trabalhar em home office no maximo uma vez por

semana.

“As empresas vao investir mais em infraestrutura e tecnologia,

pois o trabalho remoto vai continuar apos a pandemia.”

Em relacéo ao home office 59% dos entrevistados consideram que houve melhoras

na produtividade e 45% consideram que houve melhoras na comunicacao.

“[sobre 0 home office] em muitas empresas, ndo houve impacto
em produtividade, sendo que em algumas até aumentou. Soma-
se a esse fato uma busca imensa por servigos digitais, a demanda

de profissionais subiu e 0 mercado aqueceu bastante.”
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Nestas condi¢cdes foi possivel identificar que apesar de todas as mudancas de habitos
e comportamentos causadas pela pandemia do novo coronavirus, de forma ampla os

indices de motivacao e satisfacdo no trabalho se consideram altos.

‘[Os fatores que impactam meus niveis de satisfacdo sao]

desafios, reconhecimento e evolucao de carreira.”

‘[Os fatores que impactam em meus niveis de insatisfagdo séoj

horario inflexiveis, projetos repetitivos ou poucos projetos.”

“[Os fatores que impactam em meus niveis de insatisfacdo saoj

nao reconhecimento, ambiente hostil e tecnologia velha.”

O estudo também sugere que as mudancas de modelo trabalho como a adocgéo
massiva do home office possam ter impactado positivamente nos niveis de motivacao
e satisfacdo no trabalho com a reducédo de tempo de deslocamento e aumento no

tempo livre, apesar da queda de indices como saude fisica e emocional.

“[O home office] melhorou mais ainda a area, no momento desses

onde tudo se tornou mais digital.”

Como as medidas de isolamento social e demais restricbes ainda permanecem ativas
durante a conducdo desta pesquisa é sugerido que os niveis de satisfacdo e
motivacdo no trabalho sejam ainda maiores com o aumento de interacdo social,
condicoes de atividade fisica e o retorno e adaptacdes nas novas formas de trabalho,

no escritdério ou em home office.
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3.4 Consideracdes Finais e Propostas

Como as medidas de isolamento social e demais restrigdes ainda permanecem ativas
durante a conducdo desta pesquisa é sugerido que os niveis de satisfacdo e
motivacdo no trabalho sejam ainda maiores com o aumento dos niveis de interacao
social, condicGes de atividade fisica e o retorno e adaptacdes nas novas formas de

trabalho, no escritério ou em home office.

Durante a condugéo deste estudo nao foram levados em consideragao fatores como
aumento da taxa de desemprego durante o periodo da pandemia do novo coronavirus,
tanto na elaboracéo de questionario eletrdnico como avaliacdo dos dados. Nenhum
dos entrevistados mencionou a questdo do desemprego e a relacdo com os niveis de

saude mental, motivagdo ou satisfagédo.

Sugere-se, portanto, a ado¢ao das seguintes praticas com base em resultados obtidos

em pesquisa exploratéria e revisao de literatura:

e O modelo de trabalho na modalidade em home office foi uma pratica bem aceita
pelos profissionais da area, e corrobora com indicadores positivos de satisfacao
em uma situacao de pandemia a nivel global, portanto sugere-se sua adoc¢ao
monitorada de forma total ou parcial em periodos pdés-pandemia;

¢ O perfil diferenciado do profissional de Tl que aprecia o reconhecimento técnico
segundo Beecham (2008), Tanner (2003) e Ramachandran & Rao (2006)
indicam a necessidade de um acompanhamento em préticas de feedback no
modelo de trabalho home office através, de reunides periddicas ou féruns entre
equipes técnicas, a fim de monitorar e manter os niveis de satisfacdo no
trabalho;

e De acordo com Storey et al. (2019) e Hsu & Wang (2008) manter o nivel
satisfacdo no trabalho impacta diretamente na reducdo de rotatividade e
aumento de qualidade percebida pelos clientes, portanto sugere-se monitorar
os niveis de qualidade e satisfacéo no trabalho com a ado¢éo de novas praticas
ou modelos de trabalho como o home office.
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4 CONCLUSAO

A satisfacdo no trabalho é um tema que possui cada vez mais relevancia na area
académica e no mercado de trabalho, uma vez que diferentes estudos apontam o
relacionamento entre os niveis de satisfacdo no trabalho com ganhos de
produtividade, reducdo de rotatividade, atracdo de talentos, retencédo no capital
intelectual, aumento no nivel de qualidade percebido pelo cliente final e também na
qualidade de vida dos profissionais da area.

Todavia com o0 avanco da pandemia do novo coronavirus, foram implementadas
diversas medidas sanitarias a fim de conter ou reduzir os seus impactos em uma
escala global, algumas delas como isolamento social, ado¢cao compulsoria de modelos
de trabalho como home office, e demais restricbes que afetaram a vida pessoal e

profissional das pessoas.

Uma das medidas que foram adotadas e aceitas por estes profissionais foi o0 home
office, 0 que sugere que este modelo de trabalho seja influente na manutencéo e
motivacdo da satisfacdo no trabalho, e consequentemente na melhoria da qualidade

de produtos e servicos oferecidos.

Conclui-se, portanto, que apesar das mudancas decorrentes da pandemia do novo
coronavirus e percepcéao de reducdo dos niveis de saude fisica e mental, os niveis de
motivagao e satisfagdo no trabalho se mantiveram elevados para os profissionais de
Tl entrevistados. Embora seja possivel observar uma dicotomia entre 0s niveis de
saude mental e satisfacdo no trabalho, é importante ressaltar que as perguntas
formuladas em questionario eletrdnico sobre saude mental foram direcionadas para
avalicdo do ponto vista pessoal dos entrevistados, enquanto as perguntas sobre
satisfagdo no trabalho e motivagédo foram direcionadas para avaliacdo especifica de

aspectos do trabalho atual dos entrevistados.
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4.1 Trabalhos futuros

Para trabalhos futuros recomenda-se revisar o questionério para avaliar sua possivel

reutilizacdo em um cenario pds-pandemia.

Recomenda-se também a inclusdo de pesquisa e avaliacdo de lideranca, a fim de
correlacionar topicos identificados em outros estudos sobre o relacionamento entre a

motivagao e satisfagao no trabalho com a percepgéo da lideranga.

Considerar em questionario futuro a distincdo de perfis da area de TI, como
desenvolvedor de software, administrador de banco de dados, administrador de redes,

analista de seguranca, entre outros.

Para futuras pesquisas recomenda-se também a incluséo e avaliacdo mais minuciosa
sobre temas como diferencas de género e cor na area. Atualmente j4 existem
diferentes estudos e dados sobre as diferencas de género, no entanto ainda ha poucos

dados em relacéo as diferencas de cor na area.

Incluir questdes relacionadas as preocupacfes com o desemprego e sua possivel

relacdo com niveis de salde mental, motivacdo e satisfacédo no trabalho.

Colocar em prética as sugestdes propostas no capitulo 3 e realizar nova pesquisa
para validar a hipétese do aumento do nivel de satisfacdo com a adocdo do home

office pés-pandemia.

Realizar um estudo que analise a relagéo direta entre 0 home office e satisfagdo no
trabalho.
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ANEXO A - QUESTIONARIO ELETRONICO

Questionario aplicado em pesquisa eletronica.

A.l. Apresentacgéo

Prezado entrevistado,

Este questionédrio sera utilizado para a analise dos impactos da pandemia do novo
coronavirus na satisfacédo do trabalho da &rea de TI. Para esta andlise temos 5 blocos

distintos:

e Analise Demografica

e Analise do Trabalho

e Analise do Home Office

e Analise da Motivacao e Satisfacdo no trabalho

e Andlise pessoal

Tempo estimado: 5 a 10 minutos.

Obs.: questionario totalmente anénimo sem qualquer tipo de cruzamento ou

solicitacdo de dados que possam identifica-lo(a).

Apods o preenchimento sugiro que encaminhe para sua rede de contatos profissionais

na area de Tl a fim de aumentar o grau de confiabilidade da pesquisa.

A.2. Analise Demografica

1. Como vocé se identifica em relagéo ao seu género?
() Masculino

() Feminino
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() Outro:

2. Como vocé se considera em relacdo a sua cor?
() Branca

() Preta

() Parda

() Amarela

() Indigena

() Outro:

3. Qual sua faixa etaria?
() Até 25 anos

() De 26 a 30 anos

() De 31 a 35 anos

() De 36 a 40 anos

() De 41 a 45 anos

() Mais de 45 anos

4. Qual seu estado civil?
() Solteiro (a)

() Casado (a)



() Viavo (a)
() Divorciado (a)

() Outro:

5. Vocé possui filhos?
() Sim

() Nao

6. Apenas se possui filhos, seus filhos moram com vocé?
() Sim

() Nao

7. Possui formacao superior na area de TI?
() Sim

() Nao

8. Apenas se possui formacao superior na area de Tl, qual a maior titularidade?
() Tecndlogo

() Licenciatura

() Bacharelado

() MBA

56



() MBA

() Mestrado

() Doutorado

() Pés-Doutorado

() Outros:

Comentérios sobre analise demogréfica, texto livre opcional:

A.3. Andlise do Trabalho

9. Ha quanto tempo atua na area de TI?
()De 1a3anos

() De 4 a5 anos

() De 6 a7 anos

() De 8 a 10 anos

() Acima de 10 anos

10. Qual o maior tempo que permaneceu na mesma empresa?

57
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() Até 1 ano

() De 1 a 3 anos
() De 4 a5 anos
() De 6 a7 anos
() De 8 a 10 anos
() De 11 a 15 anos

() Mais de 15 anos

11. Vocé considera neste momento mudar de carreira, ou seja, abandorar a area de
TI?

() Sim

() Nao

12. Vocé considera neste momento mudar de emprego, sem abandonar a area de TI?
() Sim

() Nao

13. Vocé considera neste momento mudar de area de atuacao, sem abandonar a area
de TI?

() Sim

() Nao
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Comentarios sobre analise do trabalho, texto livre opcional:

A.4. Home Office

14. Qual sua opinido ou preferéncia em relacdo ao modelo de trabalho em home
office?

() Trabalharia definitivamente em modelo home office

() No méximo um dia na semana no escritorio, o restante em home office

() Modelo hibrido com alguns dias da semana em home office e outros no escritério
() No maximo um dia da semana em home office, o restante no escritorio

() Nao vejo a hora de voltar para o escritorio

() Meu trabalho ndo é compativel com a modalidade home office (ex.: hardware,
datacenter, telecom, etc)

15. Considerando seu trabalho atual e o modelo de trabalho em home office:
() Ja trabalhava em home office antes da pandemia
() Ja trabalhava em home office em alguns dias da semana antes da pandemia

() Trabalho em home office desde o inicio da pandemia
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() Trabalho em home office em alguns dias da semana desde o inicio da pandemia
() Trabalhei durante um periodo da pandemia em home office, mas néo atualmente

() Meu trabalho ndo é compativel com a modalidade home office (ex.: hardware,

datacenter, telecom, etc)

() Meu trabalho/ empresa nao adotaram e nao consideram adotar a modalidade home

office

16. Se vocé trabalha ou trabalhou no modelo home office, como avalia as suas

condicBes atuais de trabalho em relagéo aos seguintes itens:

Péssimo | Ruim | Regular | Bom Otimo
Espaco Fisico 0) 0) () () ()
Equipamentos 0 0 0) 0 0
Ergonomia () 0 0) 0 0)
Compreens&o da Familia () 0 ) ) ()
Conectividade com Internet 0) () 0) () ()

17. Se vocé trabalha ou trabalhou no modelo home office, como avalia as condicdes
atuais da sua empresa para o trabalho em modelo home office em relacdo aos

seguintes itens:

Péssimo | Ruim | Regular | Bom Otimo
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Sistemas ou ferramentas
preparadas para acesso

remoto

0)

0)

()

()

()

Servi¢os de comunicacao

(chat, videoconferéncia)

0)

0)

()

()

()

Disponibilidade de
equipamentos moveis, como

notebooks ou smartphones

0)

0)

()

()

()

18. Se vocé trabalha ou trabalhou no modelo home office, como avalia a cultura

organizacional ou ambiente de trabalho em modelo home office em relacdo aos

seguintes itens:

Nem
Piorou Piorou | melhorou, | Melhorou Melhorou
drasticamente | pouco nem pouco | drasticamente
piorou
Comunicacao () () () 0) 0)
Produtividade () () () () ()
Gest&o de tempo () () () () ()
Organizacao () () 0) () 0)

Comentarios sobre o modelo de trabalho em home office, texto livre opcional:
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Contextualizacdo sobre perguntas especificas relacionadas a motivagéo no trabalho

Podemos considerar para as proximas perguntas a *motivacao

intrinseca*

(relacionada ao individuo, com as prioridades, desejos e valores internos relacionadas

a satisfacdo e bem estar préprio) e também a *motivacdo extrinseca* (que depende

de fatores externos, esta relacionada ao meio em que o individuo se encontra,

geralmente presente no mundo corporativo em forma de recompensa, beneficios ou

compensacgao por metas alcancadas)

19. Em uma escala de 1 a 5, vocé se sente motivado em seu trabalho atual?

1 2 3 4 5
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
() () () () ()

20. Em uma escala de 1 a 5, vocé acredita que a motivacao no trabalho influencie sua

busca por aprimoramento pessoal ou profissional?

2

3




Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
() () () () ()

21. Em uma escala de 1 a 5, vocé acredita que a motivacdo no trabalho é um fator

influente na sua permanéncia no mesmo emprego, area ou empresa?

1 2 3 4 5
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
() () () () ()

Contextualizacdo sobre perguntas especificas relacionadas a satisfacéo no trabalho

Considerando que a satisfacdo no trabalho corresponda a percepcao emocional do
individuo em relacdo ao seu trabalho ou ainda o estado emocional de bem-estar em

funcao da realizacao de seus valores por meio do trabalho.

22. Em uma escala de 1 a 5, vocé se sente satisfeito no seu trabalho atual?

1 2 3 4 5
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

()

()

()

0)

()




23. Emumaescala de 1 a 5, vocé acredita que a motivacao impacta em sua satisfacéo

no trabalho?

1 2 3 4 5
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
() () () () ()

24. Emumaescalade 1 a5, vocé acredita que a satisfacdo no trabalho possa impactar
na percepcao de valor agregado pelo cliente, considerando software entregue com

maior qualidade e maior rapidez?

1 2 3 4 5
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
() () () () ()

25. Com os efeitos causados pela pandemia como o isolamento social, medidas
restritivas, novas modalidades de trabalho sem muito planejamento, vocé acredita que

0s niveis de motivacdo ou satisfacdo no trabalho foram afetados (positivamente ou

negativamente)?
1 2 3 4 5
Discordo Concordo

Totalmente Totalmente
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()

0)

()

0)

()

26. Vocé acredita que as acOes tomadas pela sua empresa (ex.: home office, auxilio

financeiro ou psicolégico, empréstimo de materiais, uso de mascara, distanciamento

etc.) foram adequadas em relacdo a pandemia do novo coronavirus?

1 2 3 4 5
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
() () () () ()

27. Em uma escala de 1 a 5, vocé recomendaria a empresa que trabalha como sendo

um bom lugar para se trabalhar para um amigo ou familiar?

1 2 3 4 5
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
() () () () ()

28. Cite quais os principais fatores responsaveis por impactar seu nivel de satisfacao

no trabalho:
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29. Cite quais os principais fatores responsaveis por impactar seu nivel de insatisfacéo
no trabalho:

Comentérios sobre a analise da motivacdo e satisfacdo no trabalho, texto livre
opcional:

A.6. Andalise Pessoal

Analise sobre o que a pandemia do novo coronavirus impactou na sua vida pessoal.

30. Em relagdo as mudancas causados pela pandemia do novo coronavirus que

afetam sua vida pessoal, como vocé avalia
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Nem
Piorou Piorou | melhorou, | Melhorou Melhorou
drasticamente | pouco nem pouco | drasticamente

piorou
Alimentacao () () () () ()
Energia e

L () () () () 0)

disposicao
Saude fisica () () () () ()
Satide mental () () () () ()
Saude financeira () () () () ()
Tempo livre () () () () ()

31. Qual sua analise em relacdo aos impactos da pandemia do novo coronavirus e o

futuro do trabalho na area de TI?




