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RESUMO 

 

A pandemia da COVID-19 trouxe desafios significativos para as organizações em todo 

o mundo, levando a interrupções nos ambientes de trabalho. Notavelmente, os 

profissionais da educação experimentaram uma mudança repentina para o trabalho 

remoto, exigindo que se adaptassem rapidamente ao novo cenário digital. Essa 

mudança levantou preocupações sobre os problemas de saúde dos funcionários e o 

papel do suporte organizacional, pois podem ter um efeito profundo no bem-estar e 

nas atitudes de trabalho dos funcionários. Neste estudo, examinamos os impactos das 

queixas de saúde e do suporte organizacional na satisfação no trabalho, no 

engajamento e na intenção de rotatividade dos funcionários da educação durante a 

pandemia. Uma amostra de 288 profissionais de educação em trabalho remoto no 

Brasil foi analisada usando modelagem de equações estruturais de mínimos 

quadrados parciais (PLS-SEM). Descobrimos que as queixas de saúde e o suporte 

organizacional têm efeitos distintos nos comportamentos e atitudes dos funcionários. 

Os resultados enfatizam a importância de fornecer suporte e recursos adequados aos 

trabalhadores da educação que trabalham remotamente para cultivar um ambiente de 

trabalho mais saudável e produtivo. Essas descobertas contribuem com informações 

importantes que podem ajudar as organizações a enfrentar os desafios impostos pela 

pandemia e manter práticas de trabalho flexíveis bem-sucedidas no futuro. 

Argumentamos que é crucial que os tomadores de decisão reconheçam a importância 

do suporte organizacional na promoção da satisfação dos funcionários e na redução 

das intenções de rotatividade, contribuindo assim, na elaboração ou na manutenção 

de ambientes laborais saudáveis dos colaboradores da educação na era pós-

pandemia. 

 

Palavras-chave: Trabalho Remoto, Ambiente laboral saudável, Satisfação no trabalho, 

Engajamento no trabalho, Intenção de rotatividade. 



 

ABSTRACT 

 

The COVID-19 pandemic has brought significant challenges to organizations 

worldwide, leading to disruptions in work environments. Notably, educators 

experienced a sudden shift to remote work, requiring them to adapt quickly to the new 

digital landscape. This change raised concerns about employee health issues and the 

role of organizational support, as they can profoundly impact employee well-being and 

work attitudes. In this study, we examine the impacts of health complaints and 

organizational support on job satisfaction, engagement, and turnover intention among 

education professionals during the pandemic. A sample of 288 education professionals 

working remotely in Brazil was analyzed using Partial Least Squares Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM). We found that health complaints and organizational 

support have distinct effects on employee behaviors and attitudes. The results 

underscore the importance of providing adequate support and resources to education 

workers working remotely to foster a healthier and more productive work environment. 

These findings provide valuable insights that can help organizations address the 

challenges posed by the pandemic and maintain successful flexible work practices in 

the future. We argue that it is crucial for decision-makers to recognize the importance 

of organizational support in promoting employee satisfaction and reducing turnover 

intentions, thereby contributing to the development or maintenance of healthy 

workplace environments for education professionals in the post-pandemic era. 

 

Keywords: Remote Work, Healthy Environment, Job Satisfaction, Work Engagement, 

Turnover Intention. 
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1 Introdução 
 

 
Este primeiro capítulo é composto pela contextualização da temática, 

formulação do problema de pesquisa, objetivos, justificativa e relevância do estudo, 

bem como a estrutura lógica da dissertação. 

1.1 Contextualização do tema 
A pandemia de COVID-19, doença infecciosa causada pelo coronavírus SARS-

Cov-2, relacionada à síndrome respiratória aguda grave (Gorbalenya et al., 2020), 

apresentou desafios significativos às organizações em todo o mundo (Greenstein, 

2021; Pataki-Bittó & Kun, 2022; Svihus, 2023; Viegas & Nunes, 2021). 

Muitas organizações se viram em crise devido à ausência de planos de 

contingência durante a pandemia (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020). Isso 

resultou em diversas implicações para as organizações e seus funcionários, afetando 

o ambiente em que as pessoas trabalham, com quem trabalham e como trabalham 

(Fouad, 2020). 

Considerados relevantes por predizer mudanças importantes em elementos 

cruciais da experiência dos indivíduos no ambiente de trabalho (Galanti et al., 2021; 

Irawanto et al., 2021; Suh & Lee, 2017), as queixas de saúde (Song et al., 2020) e o 

suporte organizacional são dois impactos percebidos nesse contexto (Jamal et al., 

2021; Zhou et al., 2022). 

No campo da educação, a pandemia provocou uma transição abrupta do 

formato tradicional para o à distância em todos os níveis de ensino (Misirli & Ergulec, 

2021; M. Zhou et al., 2022). Esta mudança generalizada e imediata para o online Sidi 

et al. (2023), exigiu que os profissionais da educação se adaptassem rapidamente às 

competências e habilidades necessárias para o desempenho das suas tarefas 

(Wohlfart et al., 2021). 

Essa mudança para uma nova forma de trabalhar levantou várias 

preocupações, incluindo questões como falta de comunicação com os colegas, falta 

de recursos de apoio, desafios em equilibrar o trabalho remoto com a vida familiar e 

gerenciamento de tempo (Tavares et al., 2020). 

Além disso, as implicações psicossociais decorrem da natureza inerente ao 

trabalho remoto (Buomprisco et al., 2021), juntamente com sentimento de frustração, 
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ansiedade, medo e solidão nos indivíduos (Waight et al., 2022). Trabalhos anteriores 

sugerem que essas mudanças não planejadas (Greenstein, 2021; Ozimek, 2020; 

Pataki-Bittó & Kun, 2022) afetam uma série de fatores relacionados ao trabalho, como 

motivação, atitude, comportamento, saúde e bem-estar dos funcionários (Spurk & 

Straub, 2020). 

1.2 Problemática 
No Brasil, segundo Góes et al., (2021), 8,2 milhões de pessoas chegaram a 

exercer suas atividades laborais de forma remota em 2020, no entanto, foi estimado 

que o Brasil possui o potencial de 15,8 milhões de pessoas exercendo trabalho 

remoto, ou seja, um número que não se pode ignorar e que pode implicar numa 

mudança significativa no mercado de trabalho (Martins et al., 2021). 

Apesar de a experiência de trabalho remoto não ser a mesma para todos 

(Delany, 2022; Donati et al., 2021), ela foi percebida como mais vantajosa do que o 

previsto ao pesar as vantagens e desvantagens (Ozimek, 2020). Isso, por sua vez, 

influencia positivamente os tomadores de decisão a preservar o modelo de trabalho 

remoto. 

Desta forma, notadamente, a transição do trabalho presencial para o remoto 

ganhou potencial para se firmar cada vez mais no ambiente educacional, 

apresentando diversas oportunidades de inovações pedagógicas e práticas digitais, 

bem como desafios tecnológicos e psicológicos únicos (Otto et al., 2023; Sidi et al., 

2023). 

Esses desafios incluem aumento das demandas de carga de trabalho, falta de 

recursos (Gabriel & Aguinis, 2022), bem como adaptação imediata a novos requisitos 

tecnológicos (Khong et al., 2023). 

Além disso, os desafios incluem um aumento do estresse devido ao isolamento 

social, perspectivas de carreira reduzidas e mudanças nas prioridades dos 

funcionários (Maghlaperidze et al., 2021), levando a disparidades na satisfação com 

o trabalho e no equilíbrio entre vida pessoal e profissional (Del Boca et al., 2020; Feng 

& Savani, 2020), bem como o temor pelo desemprego e precarização do trabalho 

(Blustein et al., 2020). 

Para aprimorar o trabalho remoto, as organizações devem compreender esses 

desafios, fornecer suporte e assistência adequados a seus funcionários e fortalecer 

sua capacidade de atrair, desenvolver e reter seu capital intelectual (Como et al., 2021; 
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Delany, 2022; Greenstein, 2021; P. Mehta, 2021; Pataki-Bittó & Kun, 2022; Restubog 

et al., 2020). 

 Há de se destacar que o debate sobre ambientes saudáveis permanece sem 

consenso e na perspectiva virtual ainda é insipiente. Isso demanda oportunidades de 

pesquisa, despertando o interesse de acadêmicos na compreensão dos aspectos que 

os constituem, requerendo entendimento e conhecimento contínuo para possíveis 

ajustes e mudanças em função da dinâmica do contexto laboral (Carnevale & Hatak, 

2020).  

Sendo assim, esse estudo se propõe a investigar como os efeitos decorrentes 

da pandemia refletiram nas atitudes e comportamentos laborais dos colaboradores 

em trabalho remoto, com a pretensão de contribuir como fonte de novos 

conhecimentos para pesquisadores, e com insights para auxiliar organizações e 

empresas, a superar os desafios presentes e futuros do desenvolvimento de seus 

colaboradores e de seus ambientes de trabalho. 

1.3 Objetivos 
Os objetivos apresentados a seguir foram construídos para conduzir o estudo 

e a ajudar a responder à pergunta de pesquisa. 

1.3.1 Objetivo geral 
Analisar como os diferentes efeitos da COVID-19, refletiram nas atitudes e 

comportamentos relacionados ao trabalho dos profissionais da área da educação que 

exerceram as suas atividades de modo remoto, bem como esses efeitos podem 

influenciar na composição de ambientes laborais saudáveis. 

1.3.2 Objetivos específicos 
1) Analisar os efeitos das queixas de saúde e do suporte organizacional no 

engajamento e na satisfação no trabalho e como elas repercutem na rotatividade dos 

colaboradores; 

2) Elaborar uma definição sobre ambientes laborais saudáveis em trabalho 

remoto; 

3) Identificar e apontar contribuições que auxiliem na constituição e no 

aperfeiçoamento de ambientes laborais saudáveis em trabalho remoto. 
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1.4 Justificativa e relevância 
O advento da COVID-19 demandou novas oportunidades de investigações 

sobre trabalho remoto e aspectos do bem-estar na vida profissional (Como et al., 

2021). 

Pesquisadores como Spurk & Straub (2020), propõem examinar a experiência 

dos trabalhadores sob os efeitos da pandemia, a fim de compreender os riscos e 

oportunidades existentes para melhoria das relações de trabalho flexível pós 

pandemia. 

Akkermans et al. (2020), propõem uma análise dos efeitos da pandemia na 

carreira dos indivíduos, considerando a interação dinâmica entre fatores contextuais 

e individuais como determinantes críticos de como esse choque de carreira específico 

pode ter implicações diferenciadas para diferentes pessoas. 

Visto que os impactos negativos da Covid-19, provavelmente sejam de curto 

ou longo prazo, eles sugerem que essa análise seja realizada sob a lente de 

experiências tanto positivas quanto negativas. 

Delany (2022), Salas-Vallina et al. (2021), relatam que compreender os fatores 

que impactam no comportamento e nas atitudes dos colaboradores pode auxiliar na 

concepção de ações de identificação, retenção, valorização e capacitação de talentos 

no ambiente corporativo. 

Diversos estudos foram realizados durante a pandemia. Alguns se 

concentraram na perspectiva econômica, investigando as implicações de curto prazo 

e as perspectivas de longo prazo da crise da COVID-19 nos mercados de trabalho 

(Fana et al., 2020). 

Outros exploraram o valor agregado de locais de trabalho saudáveis para 

colaboradores e organizações, em relação à satisfação dos funcionários, 

produtividade do trabalho e custo das instalações (Voordt & Jensen, 2023). 

Outros examinaram o impacto do trabalho remoto na saúde mental e física dos 

trabalhadores individuais (Oakman et al., 2020) e os efeitos dos estressores 

relacionados ao trabalho na epidemia, considerando suporte social percebido e 

suporte organizacional no esgotamento e bem-estar dos trabalhadores (Zhou et al., 

2022). 

Outros estudos abordaram como diferentes recursos de trabalho afetaram a 

satisfação no trabalho de funcionários que trabalharam remotamente durante a 

pandemia de COVID-19 (Jamal et al., 2021). 
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Embora os estudos anteriores tenham fornecido informações relevantes, o 

conhecimento sobre os fatores que influenciam a saúde mental dos trabalhadores 

durante a pandemia de COVID-19 é limitado (Song et al., 2020), e ainda há 

necessidade de pesquisas adicionais sobre aspectos do bem-estar ocupacional em 

tempos de crise (Stang-Rabrig et al., 2022). 

Além disso, não foram encontrados trabalhos que relacionem especificamente 

os impactos de problemas de saúde e suporte organizacional na satisfação no 

trabalho, engajamento e intenção de rotatividade nos profissionais da educação. 

Aceitando a possibilidade de aumento do trabalho remoto (Buomprisco et al., 

2021), este estudo contribui com novos conhecimentos e insights para auxiliar as 

organizações na superação de desafios, vitais para o desenvolvimento de seus 

colaboradores e ambientes de trabalho. 

Além da relevância da temática, o presente estudo contribui para preencher 

lacunas citadas, fornecendo novos conhecimentos sobre o contexto proposto e as 

possíveis interações entre as variáveis investigadas e seu desfecho. 

Portanto, ajudando na compreensão das mudanças ocorridas na estrutura 

organizacional e na dinâmica laboral promovida pela COVID-19 e suas repercussões 

nas atitudes e comportamentos dos colaboradores. Visto que, apoiar os profissionais 

da educação é crucial, especialmente porque estes experimentaram níveis de 

estresse sem precedentes (Klusmann et al., 2023). 

1.5 Estrutura lógica do estudo 
No sentido de oferecer uma organização ao estudo, o trabalho está estruturado 

em seis seções. Neste capítulo, inicialmente foram contextualizados os aspectos 

iniciais da temática, a formulação do problema, os objetivos, geral e específicos, bem 

como as justificativas e a relevância do trabalho. 

No segundo capítulo, é apresentado o referencial teórico contendo uma revisão 

da literatura que fornece uma base teórica necessária para o entendimento e 

desenvolvimento da dissertação, abordando os principais elementos da discussão 

como trabalho remoto e ambientes laborais saudáveis, estabelecendo em seguida as 

hipóteses de pesquisa e framework de estudo. 

No terceiro capítulo, é apresentada a metodologia de pesquisa adotada no 

presente estudo, com detalhes sobre o desenho da pesquisa, amostra, coleta de 

dados, instrumentos de medição e a técnica de análise de dados utilizada. 
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Em seguida, no quarto capítulo, são demonstrados os resultados obtidos com 

base nas análises feitas sobre os dados coletados. 

No quinto capítulo é realizada as discussões dos resultados encontrados, e por 

fim, tem-se no sexto capítulo as conclusões, contribuições, limitações e trabalhos 

futuros sobre o estudo.  
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2 Fundamentação Teórica 
 

 
Este capítulo dedica-se a apresentar a revisão de literatura que fundamenta 

esta pesquisa, oferecendo uma visão acerca dos conceitos abordados, hipóteses e 

modelo teórico do framework de pesquisa. Em sequência, no desenvolvimento das 

hipóteses de pesquisa, são relacionados os efeitos potenciais decorrentes da 

pandemia relatados pela literatura recente (saúde dos colaboradores e suporte 

organizacional), com as atitudes e comportamentos relacionados ao trabalho 

(satisfação, engajamento e intenção de rotatividade) formulando hipóteses a serem 

testadas. Em seguida é descrita a escolha das variáveis independentes e 

dependentes e por fim, é proposto o framework pesquisa. 

2.1 O trabalho remoto 
O trabalho remoto, tem sido uma prática laboral cada vez mais comum no meio 

organizacional, que envolve trabalhar fora do escritório usando tecnologia 

(Sardeshmukh et al., 2012). 

Há relatos de pesquisas discutindo as características do trabalho remoto como 

uma forma flexível de desempenhar uma atividade fora do local fixo de trabalho desde 

as últimas décadas do século XX, quando um engenheiro da NASA trabalhava 

remotamente nos sistemas de comunicação e se referia ao seu trabalho como 

teletrabalho (Maghlaperidze et al., 2021). 

Desde então, o termo passou a corresponder a arranjos que permitem que 

funcionários e suas tarefas sejam compartilhados em ambientes distantes de um local 

central de negócios ou localização organizacional física, sendo o “teletrabalho” ou 

“trabalho remoto” a forma mais conhecida de trabalho distribuído (Gajendran & 

Harrison, 2007). 

Nijp et al. (2016), propõem o teletrabalho como um arranjo que permite o 

trabalho independente de tempo e local, normalmente apoiado pelo uso extensivo de 

tecnologias de informação e comunicação (TIC) e gestão baseada no desempenho. 

O trabalho remoto tem sido uma tendência crescente ao longo de muitos anos, 

mas sua adoção aumentou significativamente, durante os bloqueios da pandemia de 

Covid-19 (Wang et al., 2021). Com base em várias considerações, o trabalho remoto 

tem sido cada vez mais promovido como o novo normal pós-pandemia (Delany, 2022). 
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Muitas organizações demonstram interesse em manter o arranjo de trabalho flexível 

e acreditam que esse modelo se consolidará ao longo do tempo (Ozimek, 2020). 

Pesquisadores argumentam que o teletrabalho influencia positivamente a 

satisfação dos trabalhadores dada a sua flexibilidade, categorizada em três 

dimensões: (a) flexibilidade na relação de emprego; (b) flexibilidade no local onde o 

trabalho é realizado e (c) flexibilidade na programação do trabalho, que com a 

evolução das TIC’s tem sido uma alternativa bastante utilizada pelas organizações 

como meio de se reduzir custos e de se otimizar tempo com deslocamento 

(Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020; Nijp et al., 2016; Spreitzer et al., 2017; Suh 

& Lee, 2017). 

Segundo Delany (2022), há evidências de que muitos funcionários tiveram uma 

boa experiência com o trabalho remoto durante a pandemia, ao desfrutarem de mais 

flexibilidade e equilíbrio entre trabalho e vida pessoal e de mais comodidade e 

autonomia para os colaboradores. No entanto, nem todos tiveram experiências 

positivas com o teletrabalho por falta de conhecimento, infraestrutura necessária e ou 

de suporte organizacional (Wang et al., 2021). 

Outros pesquisadores identificaram diversos fatores que podem inibir a 

satisfação dos teletrabalhadores, como o isolamento físico e social e a falta de 

sentimento de pertencimento organizacional (O’Neil et al., 2020). Sardeshmukh et al. 

(2012), relatam que o trabalho remoto altera o tempo e o espaço do trabalho 

tradicional de escritório, impactando a forma como o trabalho é vivenciado. 

Além disso, o trabalho remoto como uma característica permanente do 

emprego por si só traz consigo enormes desafios (Delany, 2022), podendo agravar a 

carga de trabalho e dificultar a separação entre vida pessoal e profissional, 

aumentando o risco de esgotamento em decorrência do contexto de crise (Gabriel & 

Aguinis, 2022). 

2.2 Impactos e efeitos da pandemia nas atitudes e 
comportamentos no trabalho 
Os impactos da pandemia de COVID-19 levaram a mudanças significativas nos 

ambientes de trabalho, desencadeadas por medidas como restrições de viagens, 

normas de higiene, distanciamento social e fechamento de instituições de ensino 

(Dingel & Neiman, 2020; Gaffney et al., 2021; Maghlaperidze et al., 2021; Viegas & 

Nunes, 2021). 
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Essas mudanças impactaram a forma como as pessoas trabalham e 

remodelaram suas percepções em relação ao trabalho (Irawanto et al., 2021; Kramer 

& Kramer, 2020). Por exemplo, questões como isolamento físico e social, novos 

arranjos de trabalho e aumento da carga de trabalho resultaram na falta de 

pertencimento organizacional e afetaram as atitudes ou comportamentos relacionados 

ao trabalho (Spurk & Straub, 2020; Stang-Rabrig et al., 2022) e a saúde física e mental 

das pessoas (O’Neil et al., 2020). Investigar as atitudes e comportamentos das 

pessoas assume um papel de importância, pois têm impacto direto no desempenho e 

no bem-estar dos funcionários (Salas-Vallina et al., 2021). 

Trabalhos anteriores sugerem que atitudes e comportamentos são 

influenciados e estimulados pela disponibilidade de recursos apropriados (Bakker & 

Demerouti, 2014) e contribuem para um clima organizacional positivo e produtivo 

(Pataki-Bittó & Kun, 2022). Por exemplo, a satisfação no trabalho, que pode ser 

interpretada como satisfação com as demandas do trabalho e é uma consequência 

da qualidade de vida no trabalho, tem efeitos de longo alcance no bem-estar do 

funcionário no trabalho (Dhamija et al., 2019). 

Embora se saiba que a satisfação no trabalho pode aumentar a produtividade 

dos trabalhadores, isso depende da ausência de estressores no trabalho, 

principalmente aqueles resultantes do ritmo acelerado de mudança nas TIC’s (Suh & 

Lee, 2017). 

A satisfação no trabalho também é conhecida por ser um preditor da intenção 

de rotatividade (Grawitch et al., 2007), onde quanto mais altos os níveis de satisfação 

no trabalho, menor a intenção de sair. 

Como as atividades remotas realizadas pelos profissionais acarretam 

alterações físicas e cognitivas em sua execução, essas alterações podem impactar 

no engajamento dos indivíduos no trabalho (Sardeshmukh et al., 2012). 

O engajamento no trabalho, definido como um estado afetivo-motivacional 

persistente e positivo em que os funcionários se concentram, se dedicam 

voluntariamente às atividades relacionadas ao trabalho ao ponto de perderem a noção 

do tempo (Mazzetti et al., 2023; Schaufeli & Bakker, 2004) sendo um fator essencial a 

ser investigado. Funcionários engajados são mais propensos a empregar estratégias 

de enfrentamento quando confrontados com adversidades e exibem comportamentos 

inovadores (Kwon & Kim, 2020). 
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Por outro lado, a intenção de rotatividade, que se refere à decisão deliberada 

de um indivíduo de deixar sua organização atual apesar de ter a oportunidade de 

continuar no cargo (Vermooten et al., 2019), representa outro fator crítico. 

Níveis elevados de rotatividade são preocupantes, pois implicam na perda de 

conhecimento interno do trabalho, na interrupção das atividades laborais e da 

produtividade, no aumento dos custos associados à procura de um substituto 

adequado e na potencial perturbação da coesão da equipe, levando a um impacto 

negativo no desempenho organizacional (McCarthy et al., 2020). 

Os profissionais foram obrigados a adotar o ensino remoto (Minihan et al., 2022; 

Vahle et al., 2023). Ao contrário das experiências convencionais de aprendizado 

online bem planejadas, eles tiveram que enfrentar uma transição acelerada e 

embarcar em uma jornada de desconhecimento e adaptação a novos recursos digitais 

para suas atividades (Tulaskar & Turunen, 2022). 

Segundo a literatura, pelo menos dois impactos percebidos nesse contexto são 

considerados relevantes: as queixas de saúde (Song et al., 2020) e o suporte 

organizacional (Jamal et al., 2021; Zhou et al., 2022). Esses fatores são conhecidos 

por predizer mudanças importantes nas atitudes e comportamentos, que são 

elementos cruciais da experiência dos indivíduos no ambiente de trabalho (Galanti et 

al., 2021; Irawanto et al., 2021; Kelliher & Anderson, 2010; Suh & Lee, 2017; Timms 

et al., 2015). 

Pesquisas recentes neste contexto têm destacado diversas queixas 

relacionadas à saúde entre os funcionários (Dennerlein et al., 2020; Minihan et al., 

2022), incluindo aumento do estresse e da ansiedade (Yücel, 2021), bem como da 

saúde física, como dor ou desconforto nos indivíduos (Clair et al., 2021; O’Neil et al., 

2020). 

É importante entender que, se as queixas de saúde não forem gerenciadas 

adequadamente, elas podem levar a inúmeras consequências negativas, incluindo 

altos níveis de estresse, isolamento e esgotamento, que afetam negativamente a 

saúde mental e o bem-estar. Além disso, essas reclamações podem resultar em 

insatisfação, aumento da intenção de rotatividade (Minihan et al., 2022) e menor 

engajamento (Sandoval-Reyes et al., 2021). 

A falta de suporte organizacional também impacta negativamente o bem-estar 

dos trabalhadores remotos (Como et al., 2021), levando ao esgotamento e ao 

aumento da intenção de rotatividade de funcionários (Afshari et al., 2022). Por outro 
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lado, Miglioretti et al. (2021) relataram que fornecer apoio direto ou indireto e recursos 

adequados, juntamente com autonomia e flexibilidade no horário de trabalho, 

demonstrou um impacto positivo no equilíbrio entre vida pessoal e profissional dos 

funcionários, contribuindo para aumentar o engajamento, reduzir a insegurança no 

trabalho e melhorar o bem-estar psicológico (Li et al., 2022). 

Pesquisas anteriores também mostraram que o suporte organizacional 

inadequado pode resultar em estresse e exaustão no trabalho. No entanto, quando 

fornecido adequadamente, aumenta a satisfação no trabalho e reduz as intenções de 

rotatividade (Yücel, 2021). Além disso, melhora os níveis de engajamento e 

produtividade dos funcionários (Galanti et al., 2021; Sardeshmukh et al., 2012). 

Portanto, os pesquisadores enfatizaram a importância do suporte organizacional para 

os profissionais que trabalham em casa durante a pandemia da COVID-19 (Prodanova 

& Kocarev, 2021). 

2.3 Ambientes laborais saudáveis 
De acordo com (Salanova et al., 2012), organizações saudáveis são aquelas 

que realizam esforços sistemáticos, planejados e proativos, relacionados aos recursos 

e práticas organizacionais, que visam melhorar o ambiente de trabalho em termos de 

autonomia, feedback, relacionamentos sociais, apoio da liderança, treinamento 

profissional e desenvolvimento de carreira, canais abertos para comunicação ou 

programas de equilíbrio entre vida profissional e pessoal. 

Segundo Patrick & Kareem, (2021), o ambiente de trabalho desempenha um 

papel fundamental no cenário competitivo das organizações, sendo um aspecto 

relevante no comportamento de trabalho, estresse e desempenho de um indivíduo. 

Diante da pandemia da COVID-19 e considerando crises futuras, pensar em 

como criar um local de trabalho mais saudável para os funcionários torna-se uma 

questão crucial, uma vez que ambientes de trabalho não saudáveis estão associados 

a comportamentos de trabalho contraproducentes, como maior absenteísmo 

(Schaufeli et al., 2009) e rotatividade voluntária (Bakker & Demerouti, 2014). 

Gabriel e Aguinis (2022) argumentam que promover locais de trabalho mais 

saudáveis é uma necessidade a qualquer momento e ainda mais urgente em 

decorrência da pandemia da COVID-19 que intensificou as demandas de trabalho e 

esgotou os recursos do trabalho. Além disso, a pandemia se tornou uma catalisadora 
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abrupta das transformações no local de trabalho nos últimos anos (Van Zoonen et al., 

2021). 

Grawitch, Trares & Kohler (2007), sugerem em sua pesquisa que, a 

organização e os indivíduos dentro dela devem ser levados em conta quando o 

objetivo da organização contempla se tornar um local de trabalho saudável, e propõe 

uma ligação direta e indireta entre práticas saudáveis no local de trabalho e melhorias 

organizacionais atribuídas ao: equilíbrio entre vida profissional e pessoal, crescimento 

e desenvolvimento dos funcionários, saúde e segurança, reconhecimento e 

envolvimento dos funcionários. 

Na visão de Lindberg e Vingård (2012), para alcançar um ambiente de trabalho 

saudável são necessários, em ordem decrescente: colaboração/trabalho em equipe: 

crescimento e desenvolvimento do indivíduo; reconhecimento; funcionário envolvido; 

líder positivo, acessível e justo; autonomia e empoderamento; pessoal adequado; 

comunicação qualificada; e trabalho físico seguro. 

Segura-Camacho, García-Orozco e Topa (2018), relata que organizações 

saudáveis podem ser definidas como aquelas em que as práticas de trabalho, bem 

como a cultura, promovem o bem-estar dos funcionários e a eficácia organizacional. 

2.4 Trabalhos relacionados 
No decorrer da realização da pesquisa para o desenvolvimento da proposta 

apresentada nesta dissertação, foram identificados alguns trabalhos relacionados. 

Song et al. (2020) utilizou medidas padronizadas de ansiedade, depressão, 

engajamento no trabalho, satisfação no trabalho, intenção de rotatividade para avaliar 

a saúde mental e as atitudes em relação ao trabalho dos trabalhadores e destacam a 

importância de entender as diferenças individuais dos trabalhadores ao implementar 

políticas de trabalho remoto. No entanto, apesar de fazer considerações, o estudo não 

operacionaliza o suporte organizacional como uma variável de estudo.  

Irawanto et al. (2021) promoveu seu estudo com foco nos efeitos do trabalho 

em casa, equilíbrio entre vida profissional e pessoal e estresse no trabalho na 

satisfação no trabalho, além de investigar se o equilíbrio entre vida profissional e 

pessoal e o estresse no trabalho desempenham um papel moderador na relação entre 

trabalho em casa e satisfação no trabalho dos trabalhadores indonésios. Todavia, o 

estudo não abordou como variável de estudo o suporte organizacional e intenção de 

rotatividade dos pesquisados. 
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Nagarajan et al. (2022) investigaram o impacto da pandemia de COVID-19 no 

desempenho e satisfação de 300 funcionários de instituições educacionais na Índia. 

O foco da pesquisa é como o job crafting e o engajamento dos funcionários podem 

mitigar esses efeitos negativos. Eles mostraram que a pandemia teve um impacto 

negativo no desempenho e satisfação dos funcionários. Entretanto, não houve 

avaliação dos aspectos psicossomáticos, de suporte organizacional e intenção de 

rotatividade. 

Lamarche (2022) examinou o impacto da pandemia da COVID-19 na saúde 

mental. O estudo envolveu uma série de análises estatísticas para examinar as 

relações entre diferentes variáveis, incluindo teletrabalho, envolvimento no trabalho e 

intenção de sair. E sugere que as organizações precisam adotar uma abordagem 

proativa para promover a saúde e o bem-estar dos seus funcionários através do 

fornecimento de apoio e recursos. Contudo, o estudo não considerou o impacto do 

suporte organizacional nessas relações e não avaliou a intenção de rotatividade.  

Mehta & Sharma (2022) realizaram um estudo com 186 funcionários de 

empresas de TIC’s, empresas de consultoria e instituições de ensino. Eles exploraram 

como os mecanismos de suporte organizacional afetam as atitudes relacionadas ao 

trabalho dos funcionários durante o trabalho remoto durante a pandemia da Covid-19. 

Além disso, o estudo também analisou como a ansiedade afeta a relação entre 

o engajamento dos funcionários, a satisfação no trabalho e o comprometimento 

organizacional. Eles relatam que os mecanismos de suporte organizacional são 

cruciais para manter o engajamento dos funcionários durante a crise da Covid-19. No 

entanto, o estudo se restringiu a considerar apenas a ansiedade dos funcionários sem 

abordar aspectos psicossomáticos e não avaliou a intenção de rotatividade. 

Esses estudos analisaram, com abordagens distintas, as queixas de saúde e o 

suporte organizacional, as atitudes e comportamentos dos profissionais em trabalho 

remoto, sob o contexto da COVID-19, como objeto de análise desses trabalhos. No 

entanto, nenhum estudo encontrado adotou a perspectiva de constituição de 

ambientes laborais saudáveis. 

Portanto, a singularidade deste estudo está em compreender as experiências 

de profissionais da educação no Brasil durante a transição do trabalho presencial para 

o remoto e analisar os efeitos diretos, indiretos e totais das queixas de saúde e do 

suporte organizacional nas atitudes e comportamentos de trabalho dos funcionários. 

Além do mais, nenhuma literatura anterior relaciona especificamente os efeitos das 
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queixas de saúde e do suporte organizacional com a satisfação no trabalho, 

engajamento e intenção de rotatividade dos colaboradores. 

A seguir, o Quadro 1 apresenta um comparativo de alguns tópicos dos 

trabalhos relacionados com a abordagem proposta nesta dissertação. 

Quadro 1 Comparativo com os trabalhos relacionados. 

Id Autor Perfil da amostra 
Aspectos abordados 

QS SO SF EG RT 
Trabalho 
remoto 

Ambientes 
saudáveis 

#1 
Proposta 

desta 
dissertação 

288 profissionais da 
educação no Brasil. 

X X X X X X X 

#2 
Song et al., 

2020 

709 trabalhadores de 
campos diversos que 

trabalhavam em casa ou 
no escritório China. 

X  X X X X  

#3 
Irawanto et 
al., 2021 

472 trabalhadores 
diversos que começaram 
a trabalhar em casa na 

Indonésia. 

X  X X  X  

#4 
Nagarajan et 

al. 2022 

640 membros do corpo 
docente de instituições 

educacionais na parte sul 
da Índia 

  X X  X  

#5 
Lamarche, 

2022 

254 funcionários 
canadenses de 18 

organizações diversas 
X   X X X  

#6 
Mehta & 
Sharma, 

2022 

186 funcionários de 
empresas de TI/ITES, 

empresas de consultoria 
e instituições de ensino. 

X X X X  X  

Fonte: Elaboração própria 

2.5 Framework e hipóteses do estudo 
O modelo teórico desenvolvido foi utilizado para examinar os efeitos das 

queixas de saúde do funcionário e do suporte organizacional no comportamento e 

atitudes dos funcionários. Supõe-se que os efeitos da COVID-19 preveem mudanças 

nas atitudes e comportamentos dos indivíduos, sendo papel da nossa investigação 

identificar quão significativas elas são. 

A Figura 1 ilustra como foi elaborada a investigação das variáveis propostas. 

Posteriormente, o estudo examinará com o apoio da literatura como esses resultados 

repercutem na elaboração de ambientes saudáveis e através de reflexões foram 

produzidas contribuições que podem auxiliar na construção de alternativas que 

ajudem a lidar com cenários de ambientes complexos e mutáveis. 
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Figura 1 - Modelo hipotético de investigação 

 
Fonte: Elaboração própria 

A pandemia da COVID-19 provocou efeitos na rotina laboral dos indivíduos, 

produzindo possíveis reflexos nos comportamentos e atitudes no trabalho dos 

colaboradores (Spurk & Straub, 2020). Nesse sentido, com base na literatura, dois 

efeitos potenciais percebidos, as queixas de saúde (Song et al., 2020) e o suporte 

organizacional (Jamal et al., 2021; Zhou et al., 2022) serão as variáveis independentes 

adotadas e operacionalizadas neste estudo. 

Como variáveis dependentes, a satisfação no trabalho, o engajamento no 

trabalho e a intenção de rotatividade, serão também adotadas e operacionalizadas, 

por serem consideradas aspectos laborais importantes da experiência dos 

funcionários no ambiente de trabalho (Galanti et al., 2021; Irawanto et al., 2021; 

Kelliher & Anderson, 2010; Suh & Lee, 2017; Timms et al., 2015). À luz desta 

discussão e a partir do modelo conceitual Figura 1, delineou-se as seguintes hipóteses 

alternativas deste estudo, conforme o Quadro 2. 

Quadro 2. Hipóteses alternativas de estudo 

H Descrição 

H1 As queixas de saúde estão negativamente relacionadas com a satisfação dos colaboradores. 

H2 
As queixas de saúde estão negativamente relacionadas com o engajamento dos 

colaboradores. 
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H3 
As queixas de saúde estão positivamente relacionadas à intenção de rotatividade dos 

colaboradores. 

H4 O suporte organizacional está positivamente relacionado com a satisfação dos colaboradores. 

H5 
O suporte organizacional está positivamente relacionado com o engajamento dos 

colaboradores. 

H6 
O suporte organizacional está negativamente relacionado à intenção de rotatividade dos 

colaboradores. 

Fonte: Elaboração própria 

2.6 Considerações finais 
Considerando as complexas interações entre a saúde dos colaboradores, o 

suporte organizacional e as atitudes e comportamentos no trabalho, esta pesquisa 

busca lançar luz a respeito do trabalho remoto sob os efeitos da pandemia de COVID-

19 nesses domínios cruciais. 

A análise abordou as queixas de saúde e a importância do suporte 

organizacional como fatores-chave, identificando suas implicações nas atitudes dos 

colaboradores, incluindo satisfação, engajamento e intenção de rotatividade. 

Por fim, as hipóteses alternativas levantadas sugerem que as queixas de saúde 

operem com efeitos negativos, enquanto que o suporte organizacional se associa 

positivamente com as atitudes e comportamentos dos profissionais. 

Ademais, espera-se que os achados contribuam para o aperfeiçoamento da 

gestão de recursos humanos e para o desenvolvimento de estratégias para manter e 

promover o bem-estar dos colaboradores, além de melhorar o desempenho e a 

produtividade nas organizações. 
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3 Procedimentos Metodológicos 
 

Neste capítulo, serão descritos as técnicas e os procedimentos metodológicos 

utilizados para alcançar os objetivos geral e específicos de pesquisa. 

3.1 Desenho metodológico da pesquisa 
Com o intuito de facilitar a compreensão das etapas adotadas no 

desenvolvimento da pesquisa, a Figura 2 a seguir, ilustra e sintetiza como se deu a 

elaboração do presente estudo. 

Figura 2 - Desenho metodológico da pesquisa. 

 
Fonte: Elaboração própria  

3.2 Delineamento da pesquisa 
Esta pesquisa se caracteriza como observacional e de natureza quantitativa. 

Pois o objetivo é testar objetivamente as relações entre as variáveis medidas por 

instrumentos, para posteriormente analisá-las por meio de técnicas estatísticas 

(Richardson, 2017). 

Está dotada de um caráter exploratório, a fim de se obter uma visão geral do 

objeto em estudo (Malhotra, 2019) e para desenvolver, aprimorar e testar 

procedimentos e técnicas de mensuração (Richardson, 2017), e correlacional, pois 

busca examinar e determinar o grau de relação entre diferentes variáveis, 
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proporcionando ao pesquisador uma compreensão de como essas variáveis estão 

operando (Malhotra, 2019; Richardson, 2017). 

A coleta de dados da amostra da população ocorreu somente uma vez, 

representando assim uma fotografia de determinado momento (Cooper & Schindler, 

2016), classificando-se como de corte transversal. 

Para construir o background, a pesquisa foi estruturada utilizando documentos 

obtidos de sites oficiais de governos ou de instituições vinculadas a eles como: 

https://www.ipea.gov.br/, https://www.ibge.gov.br/, https://www.who.int/pt e de artigos 

científicos disponibilizados nas tradicionais bases de dados de pesquisa científica 

como: Web of Science, Scopus, APA PsyNet, Emerald, Sagem, National Center for 

Biotechnology Information, Taylor & Francis Online, entre outras. Os artigos e 

documentos foram selecionados desde que atendessem ao recorte temático proposto 

no presente estudo, preferencialmente dos últimos cinco anos, mas sendo 

aproveitados todos que se apresentassem seminais ou relevantes ao tema estudado. 

Para garantir que a estratégia de busca a alcançasse  os objetivos da pesquisa, 

foram utilizados os termos de busca relacionados aos comportamentos e atitudes: 

“workplace behavior and attitudes", “worker behavior and attitudes", "behaviour and 

attitudes in the workplace", "worker behaviour and attitudes"; relacionados aos 

impactos da COVID-19 e trabalho remoto: “impact pandemic remote work”, “remote 

work”, “impact COVID-19 remote work”, “effects pandemic remote work”; e para 

encontrar resultados relacionados à temática ambientes de trabalho saudáveis e 

trabalho remoto: “healthy workplace”, “health work”, “healthy organizations”, “healthy 

work environment in remote work”, “healthy work environment in home office”, “healthy 

workplace in home office”, “healthy workplace in remote work”, “healthy working 

environment in remote work”, “healthy working environment in home office”, e 

relacionados aos profissionais da área de educação: “Education COVID-19 

pandemic”, “School education COVID-19 pandemic”, “Remote teaching COVID-19 

pandemic”, “Effects of Covid‑19 in the education”, “Distance learning the Covid‑19 

pandemic”, “Remote learning COVID‑19 pandemic”, “Education teachers COVID‑19 

lockdown”, “Impact online learning education COVID-19”, “Remote Learning 

COVID‑19 pandemic. 
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3.3 Seleção e tamanho da amostra 
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicílios (PNAD) sobre a COVID19, 

segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatística (IBGE), foi a única pesquisa 

ampla feita em todo território nacional que possibilitou um monitoramento minucioso 

do trabalho remoto no Brasil. Mas segundo o IPEA (2021), em seu documento oficial, 

publicado no 1º trimestre de 2021, os levantamentos estatísticos sobre o contingente 

de pessoas trabalhando em modo remoto foram encerrados em novembro de 2020, 

dificultando assim, avaliações necessárias para mensurar quais alterações 

observadas na forma de trabalho da população se tornaram perdurável e quais são 

apenas transitórias. 

A população que o estudo se propôs investigar foi a de profissionais da área de 

educação, que segundo a última estimativa a partir da PNAD Covid-19 do IPEA (2021)  

era de em média 840.000 pessoas atuando de forma remota no país. 

Para tanto, por conta dos efeitos e restrições da pandemia, que limitaram as 

opções de coleta de dados, decidimos pela seleção amostral não probabilística, onde 

a probabilidade de cada elemento a ser selecionado para a amostra é desconhecida 

(Richardson, 2017); intencional, pois a escolha dos elementos aconteceu por 

deliberação própria e com base em critérios e objetivos da pesquisa (Cooper & 

Schindler, 2016); por conveniência, dada unidades amostrais serem mais acessíveis, 

mais fácil de obter respondentes interessados a responder e mais rápidas de serem 

feitas (Malhotra, 2019); e bola de neve onde os participantes do grupo inicial após 

responderem ao questionário, indicaram outros participantes à população-alvo de 

interesse, proporcionando assim, características demográficas e psicográficas 

semelhantes (Cooper & Schindler, 2016). 

Para calcular o tamanho da amostra mínima do modelo estrutural proposto, 

utilizou-se as diretrizes de Ringle et al. (2014), avaliando-se o construto que recebeu 

o maior número de preditores, estabelecendo os valores de referência o tamanho do 

efeito f² = 0,15 e poder probabilístico “power” = 0,80. Foi utilizado o software G*Power 

versão 3.1.9.6, obtendo-se o número de 95 casos como sendo o mínimo necessário 

para alcançar resultados significativos e robustos em nossa análise estrutural. 

3.4 Método de coleta de dados 
Os dados usados neste estudo foram coletados com base na teoria levantada 

na pesquisa bibliográfica e operacionalizada em survey por meio de escalas do tipo 
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Likert, entre profissionais da área de educação, que trabalharam de modo remoto, em 

especial no período da pandemia da COVID-19. 

Para o trabalho em questão, a escolha da coleta de informações pelo método 

survey (Malhotra, 2019), se deu pela necessidade de coletar dados primários, 

possibilitando a comparação de respostas entre todos os participantes. 

A coleta de todos os dados foi realizada por meio de um questionário eletrônico 

disponibilizado na plataforma Google Forms. Inicialmente foi feito um pré-teste com 

dez convidados para avaliar previamente o questionário a fim de identificar perguntas-

problema que justifiquem um ajuste ou modificação da redação para melhorar o 

entendimento, o que suscitou pequenos ajustes de texto antes de distribuir a versão 

final. 

Posteriormente, profissionais foram alcançados e convidados a participar e 

divulgar o formulário através de convites enviados por e-mails, WhatsApp, e redes 

sociais como: Facebook, Instagram e LinkedIn. A coleta ocorreu entre os dias 05 de 

outubro e 19 de novembro de 2022, considerando-se como de corte transversal. 

O questionário integrante do Apêndice B, foi elaborado com 19 perguntas, 

dividido em três blocos: o primeiro bloco foi composto com nove perguntas de 

caracterização profissional do respondente; o segundo bloco, foi composto com cinco 

bloco de questões referentes aos cinco instrumentos de medição conforme Quadro 3, 

utilizados para medição dos construtos; o terceiro bloco foi composto de cinco 

perguntas de caracterização pessoal do participante. 

Quadro 3 Itens do questionário de medição dos construtos.  

Variáveis Siglas Itens 

V1 Queixas de 

saúde 
QS 

QS_1 - Sente ou sentiu dor ou desconforto no ombro/ 
pescoço/costas/braços/pernas? 
QS_2 - Sente ou sentiu dor ou desconforto estomacal/azia/ 
gases/diarreia/constipação? 
QS_3 - Sente ou sentiu dor de cabeça/enxaqueca? 

QS_4 - Sente ou sentiu ansiedade/tristeza/solidão/medo/ preocupação? 
QS_5 - Sente ou sentiu aperto no peito/cansaço/tonturas/ falta de 
ar/dificuldade para dormir? 

V2 Suporte 

organizacional 
SO 

SO_1 - A organização considerou fortemente meus objetivos e valores? 

SO_2 - A organização ofereceu ajuda quando tive algum problema? 

SO_3 - A organização realmente se preocupou com o meu bem-estar? 

SO_4 - Quando eu cometi algum erro a organização me compreendeu? 
SO_5 - A organização esteve disposta a me ajudar quando precisei de 
algum favor particular? 
SO_6 - Se eu permitisse, a organização tiraria vantagem de mim? 

SO_7 - A organização mostrou pouca preocupação comigo? 
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SO_8 - A organização se preocupou com minhas opiniões? 

V3 Satisfação 

no trabalho 
SF 

SF_1 - Sente ou se sentiu satisfeito com o trabalho remoto? 

SF_2 - Sente ou se sentiu satisfeito com seus colegas de trabalho? 
SF_3 - Sente ou se sentiu satisfeito e me sinto feliz com seus 
supervisores? 
SF_4 - Sente ou se sentiu satisfeito com a sua remuneração? 

V4 

Engajamento 

no trabalho 

EG 

EG_1 - Sente ou se sentiu com bastante energia com o seu trabalho? 

EG_2 - Sente ou se sentiu forte e vigoroso(a) com o seu trabalho? 

EG_3 - Levanta/levantava de manhã, sentido vontade de ir trabalhar? 

EG_4 - Sente ou se sentiu entusiasmado(a) com o seu trabalho? 

EG_5 - Sente ou se sentiu inspirado(a) com o seu trabalho? 

EG_6 - Sente ou se sentiu orgulhoso(a) com o seu trabalho? 
EG_7 - Sente ou se sentiu feliz quando estava trabalhando 
intensamente? 
EG_8 - Sente ou se sentiu imerso(a) no seu trabalho? 

EG_9 - Sente ou se sentiu empolgado(a) quando estava trabalhando? 

V5 Intenção de 

rotatividade 
RT 

RT_1 - Pensa ou pensou frequentemente em mudar de emprego? 

RT_2 - Sente ou se sentiu pressionado(a) a deixar seu emprego? 
RT_3 - Pensa ou pensou seriamente em mudar de emprego nos 
próximos seis meses? 
RT_4 - Sairia do seu trabalho se as condições de trabalho existentes 
piorassem? 

Fonte: Elaboração própria 

O questionário foi elaborado de modo que todas as alternativas precisassem 

ser respondidas. 

De acordo com a pergunta de pesquisa, foram aplicados dois critérios de 

inclusão, o primeiro, ser profissional da área de educação e segundo, ter exercido 

suas atividades laborais em modo remoto no Brasil. Com isso foram obtidas 316 

respostas, mas após aplicação dos critérios de exclusão, 28 respostas foram 

descartadas, conforme Apêndice C, obtendo um saldo final de (N = 288) respostas 

válidas. 

A pesquisa seguiu o protocolo integrante do Apêndice A, onde a participação 

foi totalmente voluntária e sem qualquer recompensa ofertada. Antes de ter acesso 

ao formulário, os respondentes assinaram digitalmente o “Termo de consentimento 

Livre e Esclarecido” – TCLE. Ao respondente, foi informado através do TCLE, o 

objetivo do estudo, as instruções de preenchimento do formulário, os procedimentos 

adotados na coleta de dados, as garantias de sigilo e anonimato, o direito de desistir 

e de participar da pesquisa a qualquer momento e das medidas adotadas para 

minimização e providências em caso de algum inconveniente. Ninguém, além dos 

pesquisadores deste trabalho, teve acesso aos dados levantados pelo instrumento de 

coleta. 
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3.4.1 Instrumentos de medição 
As medidas dos construtos utilizadas foram derivadas de escalas tipo Likert de 

estudos existentes que constam no Apêndice D. 

A escolha por escalas do tipo Likert se deu pela versatilidade do método em 

permitir ao investigador mensurar atitudes, traços de caráter e personalidade (Boone 

Jr et al., 2012; Nemoto & Beglar, 2014), possibilitando ainda identificar o sentido e a 

intensidade da atitude através do mesmo instrumento (Likert, 1932), além prover 

algumas vantagens como: ser amplamente conhecidas pelo público (Hartley, 2014), 

oferece rapidez na coleta dos dados de um grande número de respondentes, permite 

que os dados possam ser comparados, contrastados e combinados de forma 

proveitosa dentro da escala (Nemoto & Beglar, 2014). 

A variável V1 Queixas de saúde foi medida por uma escala Likert de cinco 

pontos variando de (1=Nunca; 2 = Raramente; 3 = Às vezes; 4 = Frequentemente; 5 

= Sempre), já as demais variáveis foram medidas por uma escala Likert de 5 pontos 

variando de (1 = Discordo totalmente; 2 = Discordo parcialmente; 3 = Nem concordo, 

nem discordo; 4 = Concordo parcialmente; 5 = Concordo totalmente). 

Os impactos da pandemia da COVID-19 foram definidos como variáveis 

independentes, enquanto as atitudes e comportamentos estão definidos como 

variáveis dependentes, estando nossa unidade de análise baseada na perspectiva do 

indivíduo. 

3.4.1.1 QUEIXAS DE SAÚDE DOS COLABORADORES 
A saúde dos funcionários foi mensurada pela adaptação do chamado 

“Inventário Subjetivo de Queixas em Saúde” desenvolvido por Eriksen et al. (1999), 

através de uma escala tipo Likert de cinco itens que registraram a presença de 

sintomas (queixas de saúde mental e física) no exercício do trabalho no modo remoto. 

3.4.1.2 SUPORTE ORGANIZACIONAL 
O suporte organizacional percebido foi medido usando a escala tipo Likert de 

oito itens, utilizada por Eisenberger et al. (1986) e adaptada de Eisenberger et al. 

(1997), onde os participantes avaliaram o grau de suporte organizacional percebido. 
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3.4.1.3 SATISFAÇÃO COM O TRABALHO 
A satisfação no trabalho foi medida por uma escala adaptada de Irawanto et al. 

(2021), com uma escala tipo Likert de quatro itens, compreendendo facetas variadas 

da satisfação como (colegas, supervisores, renda e satisfação no trabalho). 

3.4.1.4 ENGAJAMENTO NO TRABALHO 
A medida de engajamento no trabalho foi mensurada pela escala tipo Likert de 

nove itens para medir o grau de envolvimento dos funcionários em seu trabalho, 

adaptada de Engajamento no Trabalho de Utrecht (UWES-9) (Schaufeli et al., 2006). 

3.4.1.5 INTENÇÃO DE ROTATIVIDADE 
Para medir a probabilidade de os participantes deixarem o emprego, foi usada 

uma escala utilizada por (Jung & Yoon, 2013) e adaptada de (Memon et al., 2021), 

com quatro itens de intenção de rotatividade, avaliada por uma escala do tipo Likert 

de cinco pontos. 

3.5 Análise dos Dados 
Os dados foram exportados e operacionalizados pelo programa Microsoft Excel 

2021, versão 2304 para tratamento e organização dos dados. Para análises 

descritivas e bivariadas foi utilizado o JASP versão 0.17.1 (2023). 

Diante da falta de normalidade multivariada dos dados e da complexidade do 

modelo, que inclui vários construtos e variáveis observadas, a escolha da técnica PLS-

SEM demonstrou ser apropriada devido à sua flexibilidade e versatilidade (Ringle et 

al., 2014). 

Sendo assim, para a análise multivariada dos dados, o estudo aplicou a técnica 

de Modelagem de Equações Estruturais de Mínimos Quadrados Parciais (PLS-SEM) 

usando o Smart PLS-4 versão 4.0.9.3. 

3.6 Considerações finais 
Neste capítulo, apresentamos os métodos adotados para realizar nossa 

pesquisa. A Figura 2 apresenta o desenho metodológico, proporcionando uma visão 

abrangente do processo de pesquisa. Escolhemos um delineamento observacional e 

quantitativo, que julgamos ser apropriado para avaliar de maneira objetiva as relações 

entre as variáveis e explorar o objeto de estudo. 

A seleção da amostra, embora não probabilística, foi baseada em critérios 

específicos. A coleta de dados foi realizada por meio de um questionário eletrônico 
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que permitiu a obtenção de respostas de profissionais da área de educação que 

trabalharam remotamente durante a pandemia da COVID-19. 

Para a análise dos dados, empregamos a técnica de Modelagem de Equações 

Estruturais de Mínimos Quadrados Parciais (PLS-SEM), que proporciona flexibilidade 

e versatilidade para lidar com a complexidade do modelo, fundamentais para entender 

as relações entre os impactos da pandemia e as atitudes e comportamentos dos 

profissionais da área de educação, contribuindo assim para atingir nosso objetivo de 

pesquisa. 
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4 Resultados 
 

Este capítulo apresenta os principais resultados derivados das técnicas 

estatísticas aplicadas para se alcançar os objetivos específicos da pesquisa. De 

acordo com os objetivos apresentados, o capítulo visa mensurar os efeitos das 

queixas de saúde e do suporte organizacional sob a perspectiva do colaborador. As 

evidências apresentadas neste capítulo servirão em seguida como insumos para 

serem relacionadas e debatidas com suporte da literatura base. 

4.1 Análises estatísticas da amostra 
A amostra consistiu em 288 observações. A natureza da distribuição dos dados 

foi avaliada a partir do teste de Shapiro-Wilk, nos quais valores significativos no nível 

de p < 0,05 indicam desvios da normalidade. Inicialmente, os escores gerais dos 

instrumentos foram calculados a partir da média do resultado final em cada item de 

cada medida, a partir disso, calcularam-se as medidas de tendência central dos 

construtos. Conforme Tabela 1, os resultados do teste de normalidade apontam que 

todas as variáveis apresentaram distribuição assimétrica (Shapiro-Wilk p < 0,001). 

Sendo assim, análises não paramétricas foram adotadas neste estudo. 

Tabela 1 - Estatísticas descritivas 
 M DP Mediana IQR Shapiro-Wilk (p) 

Queixas 2,69 0,92 2,80 1,40 0,978 (p < 0,001) 

Suporte 3,16 0,95 3,25 1,25 0,986 (p = 0,008) 

Satisfação 3,28 1,02 3,50 1,37 0,965 (p < 0,001) 

Engajamento 3,17 1,11 3,33 1,77 0,959 (p < 0,001) 

Intenção 2,49 1,25 2,25 2,25 0,910 (p < 0,001) 

Fonte: Elaboração própria 

4.2 Perfil sociodemográfico e profissional da amostra 
Através da estatística descritiva, apresenta-se o perfil da amostra de modo a 

conhecer os elementos que a compõem. A caracterização da amostra foi extraída dos 

dados descritivos que constituem a Tabela 2 abaixo. 

Tabela 2 – Perfil da amostra 

Variáveis N % total   Variáveis N % total 

Grupo de idade    Estado civil  

  18 a 25 anos 4 1.39     Solteiro 79 27.43 
  26 a 35 anos 71 24,65     Casado ou União Estável 173 60.07 
  36 a 45 anos 104 36.11     divorciado 31 10.76 
  46 a 55 anos 67 23.26     Viúvo 3 1.04 
  Mais de 55 anos 42 14.58     Prefiro não responder 2 0,69 
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Gênero    Crianças  

  Masculino 119 41.32     Nenhum 109 37,85 
  Feminino 163 56,6     1 criança 81 28.13 
  Não binário 1 0,35     2 crianças 71 24,65 
  Prefiro não responder 5 1,74     3 ou mais filhos 27 9.37 

Faixa de remuneração    Nível de educação  

  1 a 3 salários mínimos 108 37,5    Ensino médio 2 0,69 
  4 a 7 salários mínimos 127 44.1     Graduação 25 8.68 
  8 a 11 salários mínimos 40 13.89     Especialização 103 35,76 
  12 a 20 salários mínimos 12 4.17     Mestrado 98 34.03 
  Mais de 20 salários mínimos 1 0,35     Doutorado 60 20.84 

Tipo de instituição   Início do modo remoto híbrido 

  Privado 61 21.18     Antes da pandemia 29 10.07 
  Público 210 72,92     Durante a pandemia 254 88.19 
  Ambos 17 5.9     Depois da pandemia 5 1,74 

Cargo ocupado    Nível de ensino 

  
Docente - 
Docente/Pesquisador/Professor 

137 47,57     Educação primária 93 32.29 

  Pessoal administrativo 96 33.34     Ensino superior 195 67,71 

  
Pessoal administrativo com 
função de Liderança 

22 7.63           

  
Membro do corpo docente com 
função de liderança 

33 11.46           

Fonte: Elaboração própria 

A amostra segue caracterizada pela maioria dos profissionais da educação 

(n=164; 56,94%) trabalhando de modo remoto, enquanto (n=124; 43,06%) exerceram 

o trabalho de forma híbrida durante a pandemia de COVID-19. Isso sugere que a 

pandemia teve um impacto significativo no local de trabalho, levando muitos a adoção 

do trabalho remoto ou híbrido. Isso fica reforçado porque a grande parte dos 

profissionais (n=254; 88,19%) começou a trabalhar de maneira remota ou híbrida 

durante a pandemia da COVID-19. Entre um a dois anos foi o tempo que pelo menos 

3/4 dos profissionais (n=223; 77,43%) exerceram o modo remoto. 

O perfil da amostra é composto majoritariamente por indivíduos do gênero 

feminino, representando mais da metade da amostra (n=163; 56,60%). A parcela 

masculina representa (n=119; 41,32%), tendo ainda cinco indivíduos (n=5; 1,74%) que 

preferiram não responder sobre o gênero. Apenas uma pessoa se identificou como 

não binário. Quanto à faixa etária, a amostra indica uma população relativamente 

madura, inclusive, a maior parte dos respondentes encontra-se na faixa etária entre 

36 e 45 anos (n=104; 36,11%). Com apenas quatro indivíduos, a faixa etária de 18 a 

25 anos é a que possui a menor representação (n=4; 1,39%) da amostra. 

Sobre o estado civil, a maioria dos participantes é casada (n=145; 50,35%), 

seguida por solteiros (n=79; 27,43%). A menor porcentagem está entre os viúvos (n=3; 
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1,04%) e aqueles que preferiram não responder (n=2; 0,69%). Quanto aos filhos, 

observa-se uma tendência de família menores, pois a maior parte dos participantes 

não possui filhos (n=109; 37,85%), enquanto (n=81; 28,13%) têm um filho e (n=71; 

24,65%) têm dois filhos, tendendo a diminuir à medida que a quantidade de filhos 

aumenta, com apenas (n=2; 0,69%) tendo 4 filhos e (n=2; 0,69%) tendo 5 ou mais 

filhos. 

Em relação ao nível de instrução, a amostra se caracteriza por um alto nível de 

escolaridade, onde a maior parte dos participantes possui especialização (n=103; 

35,76%) ou mestrado (n=98; 34,03%). Já a menor proporção está entre aqueles com 

ensino médio (n=2; 0,69%) e pós-doutorado (n=9; 3,13%). 

Em relação à faixa de remuneração, a maior parte dos profissionais recebe 

entre 1 a 3 salários mínimos (n=108; 37,50%) e 4 a 7 salários mínimos (n=127; 

44,10%). A maioria dos profissionais da amostra (n=195; 67,71%) trabalha no ensino 

superior, e a maior parte trabalha em instituições públicas (n=210; 72,92%). 

Quanto ao cargo exercido, (n=137; 47,57%) são docentes, e (n=95; 32,99%) 

são técnicos. A maioria dos profissionais da amostra (n=255; 88,54%) permaneceram 

em seus empregos, sugerindo que, apesar da pandemia, a maioria das pessoas 

manteve sua situação de emprego estável e (n=232; 80,56%) já tinham voltado a 

modalidade presencial no momento da pesquisa. 

Em resumo, o perfil predominante da nossa amostra é de pessoas do gênero 

feminino com 56,6% da amostra. Da amostra geral, cerca de 60,76% estão entre 26 

a 45 anos, 52,78% com um ou dois filhos e mais de 60,06% estão casados ou em 

união estável. Quase a totalidade possuem nível superior, mais 3/4 possuem um faixa 

de remuneração entre um e sete salários mínimos, cerca de 88% tiveram a 

experiência com o trabalho remoto durante a pandemia, 67,78% ensinam para 

graduados, mais de 72% trabalham em instituições públicas e maciçamente em 

funções operacionais nos cargos de docentes ou administrativos. 

4.3 Descritiva das variáveis da amostra 

4.3.1 Queixas de saúde 
Os dados apresentados na Tabela 3 indicam que cerca de 2/3 dos indivíduos 

em algum momento experimentaram dor ou desconforto físico nos membros 

superiores. Onde (n=102; 35,42%) "às vezes" e uma proporção significativa de (n=85; 

29,51%) afirmaram senti-los "frequentemente", enquanto apenas (n=37; 12,85%) 
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dizem nunca experimentaram. Isso pode ser um reflexo das condições de trabalho em 

casa, que muitas vezes não têm a mesma ergonomia que um escritório. 

Tabela 3 - Descritiva das queixas de saúde. 
Variáveis N % total % acumulada 

QS_1 - Sente ou sentiu dor ou desconforto no ombro/pescoço/costas/braços/pernas?  

Nunca 37 12,85 12,85 

Raramente 46 15,97 28,82 

Às vezes 102 35,42 64,24 

Frequentemente 85 29,51 93,75 

Sempre 18 6,25 100,00 

QS_2 - Sente ou sentiu dor ou desconforto estomacal/azia/gases/diarreia/constipação?  

Nunca 101 35,07 35,07 

Raramente 63 21,88 56,94 

Às vezes 77 26,74 83,68 

Frequentemente 40 13,89 97,57 

Sempre 7 2,43 100,00 

QS_3 - Sente ou sentiu dor de cabeça/enxaqueca?       

Nunca 50 17,36 17,36 

Raramente 63 21,88 39,24 

Às vezes 99 34,38 73,61 

Frequentemente 58 20,14 93,75 

Sempre 18 6,25 100,00 
QS_4 Sente ou sentiu 
ansiedade/tristeza/solidão/medo/preocupação? 

    

Nunca 39 13,54 13,54 

Raramente 48 16,67 30,21 

Às vezes 106 36,81 67,01 

Frequentemente 79 27,43 94,44 

Sempre 16 5,56 100,00 

QS_5 - Sente ou sentiu aperto no peito/cansaço/tonturas/falta de ar/dificuldade para dormir? 

Nunca 80 27,78 27,78 

Raramente 56 19,44 47,22 

Às vezes 94 32,64 79,86 

Frequentemente 46 15,97 95,83 

Sempre 12 4,17 100,00 
Fonte: Elaboração própria 

Quanto à dor ou desconforto estomacal, a proporção de indivíduos que nunca 

experimentaram esses sintomas é maior (n=101; 35,07%). Ainda assim, uma 

proporção substancial (n=77; 26,74%) relata experimentá-los "às vezes". Em relação 

às dores de cabeça e enxaquecas, mais de 60% dos indivíduos relataram 

experimentar esses sintomas, onde (n=99; 34,38%) afirmaram ter sentido "às vezes" 

e uma proporção considerável de (n=58; 20,14%) sentiram "frequentemente" e 

“sempre” (n=18; 6,25%). Isso pode estar relacionado ao estresse do trabalho remoto, 

ou ao uso excessivo de telas de computador, por exemplo. 
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No que se refere a sentimentos de ansiedade, tristeza, solidão, medo e 

preocupação, mais de 80% experimentaram esses sentimentos, denotando que esses 

sintomas emocionais são bastante comuns, com (n=106; 36,81%) dos indivíduos 

experimentando-os "às vezes" e (n=79; 27,43%) "frequentemente". Apenas (n=39; 

13,54%) nunca experimentaram esses sintomas. Isso indica que a saúde mental é um 

aspecto importante a ser considerado no trabalho remoto. 

Por fim, no que se refere a sintomas como aperto no peito, cansaço, tonturas, 

falta de ar e dificuldade para dormir, os dados mostram que aproximadamente 52% 

dos participantes experimentaram esses sintomas, onde pelo menos (n=94; 32,64%) 

relataram “às vezes”, (n=46; 15,97%) relataram “frequentemente” (n=12; 4,17%) 

relataram que “sempre”. Isso pode ser outro indicativo do impacto do trabalho remoto 

na saúde dos trabalhadores. No entanto, uma porção significativa de (n=80; 27,78%) 

relataram nunca ter experimentado esses sintomas. Analisando os dados em 

conjunto, é possível perceber uma tendência geral de que a maior proporção de 

indivíduos experimentou os sintomas "às vezes". Isso sugere que esses sintomas são 

comuns, mas não necessariamente crônicos ou persistentes na maioria dos casos. 

4.3.2 Suporte Organizacional 
De acordo com a Tabela 4, ao questionar se a organização considerou 

fortemente os objetivos e valores dos funcionários, a maioria dos participantes (n=95; 

32,99%) concordou parcialmente que a organização considerou seus objetivos e 

valores. Entretanto, uma porção significativa (n=109; 37,85%) discorda de algum 

modo. É interessante notar que apenas (n=26; 9,03%) concordam totalmente com a 

afirmação, indicando que a organização pode melhorar na consideração dos objetivos 

e valores dos funcionários. 

Tabela 4 - Descritiva do suporte organizacional. 
Variáveis N % total % acumulada 

SO_1 - A organização considerou fortemente meus objetivos e valores.  

Discordo totalmente 48 16,67 16,67 

Discordo parcialmente 61 21,18 37,85 

Nem concordo, nem discordo 58 20,14 57,99 

Concordo parcialmente 95 32,99 90,97 

Concordo totalmente 26 9,03 100,00 

SO_2 - A organização ofereceu ajuda quando tive algum problema. 

Discordo totalmente 46 15,97 15,97 

Discordo parcialmente 43 14,93 30,90 

Nem concordo, nem discordo 49 17,01 47,92 

Concordo parcialmente 92 31,94 79,86 
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Concordo totalmente 58 20,14 100,00 

SO_3 - A organização realmente se preocupou com o meu bem-estar. 

Discordo totalmente 66 22,92 22,92 

Discordo parcialmente 48 16,67 39,58 

Nem concordo, nem discordo 52 18,06 57,64 

Concordo parcialmente 83 28,82 86,46 

Concordo totalmente 39 13,54 100,00 

SO_4 - Quando eu cometi algum erro a organização me compreendeu. 

Discordo totalmente 23 7,99 7,99 

Discordo parcialmente 33 11,46 19,44 

Nem concordo, nem discordo 97 33,68 53,13 

Concordo parcialmente 81 28,13 81,25 

Concordo totalmente 54 18,75 100,00 

SO_5 - A organização esteve disposta a me ajudar quando precisei de algum favor particular. 

Discordo totalmente 43 14,93 14,93 

Discordo parcialmente 35 12,15 27,08 

Nem concordo, nem discordo 71 24,65 51,74 

Concordo parcialmente 79 27,43 79,17 

Concordo totalmente 60 20,83 100,00 

SO_6 - Se eu permitisse, a organização tiraria vantagem de mim.     

Discordo totalmente 56 19,44 19,44 

Discordo parcialmente 48 16,67 36,11 

Nem concordo, nem discordo 58 20,14 56,25 

Concordo parcialmente 46 15,97 72,22 

Concordo totalmente 80 27,78 100,00 

SO_7 - A organização mostrou pouca preocupação comigo.     

Discordo totalmente 26 9,03 9,03 

Discordo parcialmente 76 26,39 35,42 

Nem concordo, nem discordo 62 21,53 56,94 

Concordo parcialmente 60 20,83 77,78 

Concordo totalmente 64 22,22 100,00 

SO_8 - A organização se preocupou com minhas opiniões. 

Discordo totalmente 45 15,63 15,63 

Discordo parcialmente 52 18,06 33,68 

Nem concordo, nem discordo 48 16,67 50,35 

Concordo parcialmente 106 36,81 87,15 

Concordo totalmente 37 12,85 100,00 
Fonte: Elaboração própria 

No que se diz respeito à oferta de ajuda da organização quando o colaborador 

teve algum problema, os resultados mostram que a maioria dos respondentes (n=92; 

31,94%) concorda parcialmente que a organização ofereceu ajuda quando 

enfrentaram problemas. Vale ressaltar que um total de (n=89; 30,90%) discordou de 

alguma forma dessa afirmação, sugerindo que há espaço para melhorias em relação 

à assistência aos funcionários. 
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Em relação à preocupação da organização com o bem-estar do funcionário, os 

dados revelam uma distribuição equilibrada nas respostas dos funcionários. As 

respostas mostram um alto percentual de concordância (n=122; 42,36%). No entanto, 

também há discordância por parte de (n=114; 39,58%), indicando que as 

organizações podem precisar intensificar seus esforços para demonstrar preocupação 

com o bem-estar de seus funcionários. Ao discutir se a organização compreendeu 

quando o colaborador cometeu algum erro, a maioria dos respondentes (n=97; 

33,68%) concordou, no entanto, um total de (n=135; 46,88%) concordou que a 

organização foi compreensiva, sugerindo um clima de tolerância para erros nas 

organizações. 

Quando se perguntou se a organização esteve disposta a ajudar o colaborador 

quando ele precisou de algum favor pessoal, os resultados mostram que a maioria 

dos respondentes (n=139; 48,26%) concorda ao menos parcialmente. Isso sinaliza 

que a organização demonstra uma atitude positiva em relação à disponibilidade de 

ajuda aos funcionários em situações particulares. Entretanto, um total de (n=78; 

27,08%) discordou, indicando que existe margem para melhorias no suporte 

individualizado aos funcionários. 

Quanto à possibilidade de a organização tirar vantagem do colaborador se ele 

permitisse, chama a atenção que esta questão teve o registro de maior porcentagem 

de concordância total (n=80; 27,78%) entre todas as questões, além de que (n=46; 

15,97%) concordam parcialmente, entretanto uma parcela significativa (n=104; 

36,11%) discorda de algum modo dessa afirmação. Isso sinaliza um indicativo de 

desconfiança por parte dos colaboradores em relação à possibilidade de serem 

explorados pela organização. 

Consultados se a organização demonstrou pouca preocupação com os 

colaboradores, a maior parte dos participantes (n=76; 26,39%) discordou parcialmente 

que a organização mostrou pouca preocupação com eles. No entanto, a porcentagem 

de concordância total e parcial (n=24; 43,05%) foi maior do que a porcentagem de 

discordância total e parcial (n=102; 35,42%), sinalizando que há uma parcela 

significativa de funcionários que percebem uma falta de preocupação por parte da 

organização. 

Por fim, quando pesquisado se a organização se preocupou com as opiniões 

dos colaboradores, a maior parte dos participantes (n=106; 36,81%) concorda 

parcialmente que a organização se preocupou com suas opiniões. Entretanto, uma 
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proporção significativa (n=97; 33,69%) discordou, o que sugere que as organizações 

podem precisar fazer mais para valorizar as opiniões de seus funcionários. 

4.3.3 Satisfação no trabalho 
De acordo com os dados apresentados na Tabela 5, a maioria dos 

respondentes (n=174; 60,42%) concordou, pelo menos parcialmente, em se sentir 

satisfeita com o trabalho remoto. No entanto, uma proporção considerável (n=97; 

33,69%) expressou algum grau de insatisfação. Isso sugere que o trabalho remoto 

pode ser uma experiência mista, com algumas pessoas se adaptando bem e outras 

enfrentando dificuldades. 

Tabela 5 - Descritiva da satisfação no trabalho. 
Variáveis N % total % acumulada 

SF_1 - Sente ou se sentiu satisfeito com o trabalho remoto?     

Discordo totalmente 45 15,63 15,63 

Discordo parcialmente 52 18,06 33,68 

Nem concordo, nem discordo 17 5,90 39,58 

Concordo parcialmente 115 39,93 79,51 

Concordo totalmente 59 20,49 100,00 

SF_2 - Sente ou se sentiu satisfeito com seus colegas de trabalho?  

Discordo totalmente 26 9,03 9,03 

Discordo parcialmente 40 13,89 22,92 

Nem concordo, nem discordo 46 15,97 38,89 

Concordo parcialmente 103 35,76 74,65 

Concordo totalmente 73 25,35 100,00 

SF_3 - Sente ou se sentiu satisfeito e me sinto feliz com seus supervisores?   

Discordo totalmente 27 9,38 9,38 

Discordo parcialmente 50 17,36 26,74 

Nem concordo, nem discordo 35 12,15 38,89 

Concordo parcialmente 104 36,11 75,00 

Concordo totalmente 72 25,00 100,00 

SF_4 - Sente ou se sentiu satisfeito com a sua remuneração?     

Discordo totalmente 76 26,39 26,39 

Discordo parcialmente 62 21,53 47,92 

Nem concordo, nem discordo 31 10,76 58,68 

Concordo parcialmente 82 28,47 87,15 

Concordo totalmente 37 12,85 100,00 
Fonte: Elaboração própria 

Em relação à satisfação com colegas de trabalho, a maioria dos pesquisados 

(n=176; 61,11%) concorda, pelo menos parcialmente, em se sentir satisfeita com seus 

colegas de trabalho. No entanto, (n=66; 22,92%) discordam, pelo menos 

parcialmente, sugerindo que, apesar do ambiente de trabalho remoto, a maioria dos 

pesquisados ainda mantém uma relação positiva com seus colegas. 
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Quando se trata da satisfação com os supervisores, assim como com o trabalho 

remoto, a maioria (n=176; 61,11%) concorda, pelo menos parcialmente, em se sentir 

satisfeita com seus supervisores. No entanto, uma proporção maior (n=77; 26,74%) 

expressou algum grau de insatisfação em relação aos supervisores, 

comparativamente à insatisfação com os colegas de trabalho, sinalizando possíveis 

desafios na gestão à distância. 

Quanto à satisfação com a remuneração, esse aspecto mostrou-se com o maior 

nível de insatisfação entre todos. Quase metade dos pesquisados (n=138; 47,92%) 

discorda, pelo menos parcialmente, de estar satisfeita com sua remuneração, e 

apenas (n=119; 41,32%) concorda, pelo menos parcialmente, com essa afirmação, 

indicando que a remuneração pode ser uma área de preocupação significativa no 

contexto do trabalho remoto. 

4.3.4 Engajamento no trabalho 
Como apresentado na Tabela 6, a maioria dos participantes discorda de alguma 

forma (n=138; 47,92%) em relação a sentir ou ter sentido bastante energia com seu 

trabalho, ao passo que (n=118; 40,97%) concordam ao menos parcialmente com essa 

alternativa. Quanto a se sentir forte ou vigoroso no trabalho, a maioria dos 

participantes discorda parcialmente (n=86; 29,86%) ou discorda totalmente (n=48; 

16,67%). 

Tabela 6 - Descritiva do engajamento no trabalho. 
Variáveis N % total % acumulada 

EG_1 - Sente ou se sentiu com bastante energia com o seu trabalho?  

Discordo totalmente 45 15,63 15,63 

Discordo parcialmente 93 32,29 47,92 

Nem concordo, nem discordo 32 11,11 59,03 

Concordo parcialmente 83 28,82 87,85 

Concordo totalmente 35 12,15 100,00 

EG_2 - Sente ou se sentiu forte e vigoroso(a) com o seu trabalho? 

Discordo totalmente 48 16,67 16,67 

Discordo parcialmente 86 29,86 46,53 

Nem concordo, nem discordo 38 13,19 59,72 

Concordo parcialmente 81 28,13 87,85 

Concordo totalmente 35 12,15 100,00 

EG_3 - Levanta/levantava de manhã, sentido vontade de ir trabalhar? 

Discordo totalmente 50 17,36 17,36 

Discordo parcialmente 71 24,65 42,01 

Nem concordo, nem discordo 28 9,72 51,74 

Concordo parcialmente 95 32,99 84,72 

Concordo totalmente 44 15,28 100,00 
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EG_4 - Sente ou se sentiu entusiasmado(a) com o seu trabalho?     

Discordo totalmente 43 14,93 14,93 

Discordo parcialmente 71 24,65 39,58 

Nem concordo, nem discordo 37 12,85 52,43 

Concordo parcialmente 97 33,68 86,11 

Concordo totalmente 40 13,89 100,00 

EG_5 - Sente ou se sentiu inspirado(a) com o seu trabalho? 

Discordo totalmente 41 14,24 14,24 

Discordo parcialmente 65 22,57 36,81 

Nem concordo, nem discordo 32 11,11 47,92 

Concordo parcialmente 102 35,42 83,33 

Concordo totalmente 48 16,67 100,00 

EG_6 - Sente ou se sentiu orgulhoso(a) com o seu trabalho?     

Discordo totalmente 25 8,68 8,68 

Discordo parcialmente 49 17,01 25,69 

Nem concordo, nem discordo 19 6,60 32,29 

Concordo parcialmente 114 39,58 71,88 

Concordo totalmente 81 28,13 100,00 

EG_7 - Sente ou se sentiu feliz quando estava trabalhando intensamente? 

Discordo totalmente 57 19,79 19,79 

Discordo parcialmente 67 23,26 43,06 

Nem concordo, nem discordo 27 9,38 52,43 

Concordo parcialmente 97 33,68 86,11 

Concordo totalmente 40 13,89 100,00 

EG_8 - Sente ou se sentiu imerso(a) no seu trabalho? 

Discordo totalmente 22 7,64 7,64 

Discordo parcialmente 54 18,75 26,39 

Nem concordo, nem discordo 31 10,76 37,15 

Concordo parcialmente 103 35,76 72,92 

Concordo totalmente 78 27,08 100,00 

EG_9 - Sente ou se sentiu empolgado(a) quando estava trabalhando? 

Discordo totalmente 35 12,15 12,15 

Discordo parcialmente 63 21,88 34,03 

Nem concordo, nem discordo 34 11,81 45,83 

Concordo parcialmente 104 36,11 81,94 

Concordo totalmente 52 18,06 100,00 
Fonte: Elaboração própria 

Apenas (n=35; 12,15%) concordam totalmente com essa questão, e (n=81,13; 

28,13%) concordam parcialmente, sugerindo que parte dos colaboradores 

experimenta momentos de vigor e força em suas atividades profissionais, mas 

também enfrenta desafios que resultam em discordância. Os resultados também 

mostram que a maioria dos participantes concorda parcialmente (n=95; 32,99%) ou 

concorda totalmente (n=44; 15,28%) em sentir ou ter sentido vontade de ir trabalhar 

de manhã. No entanto, (n=50; 17,36%) discordam totalmente e (n=71; 24,65%) 
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discordam parcialmente, indicando que uma parcela significativa não apresenta ânimo 

matinal em relação ao trabalho. 

Quando discutido se se sentem ou já se sentiram felizes quando estavam 

trabalhando intensamente, os resultados mostraram uma preponderância de 

concordância parcial (n=97; 33,68%), enquanto a discordância total foi marcada por 

(n=57; 19,79%) e a discordância parcial por (n=67; 23,26%), sugerindo que os 

sentimentos em relação ao trabalho intenso são mistos. 

Em relação a se sentirem ou já se sentirem imersos no trabalho, um total de 

(n=181; 62,84%) concorda totalmente ou parcialmente com essa afirmação, sugerindo 

que a maioria dos participantes sente um alto nível de imersão em seu trabalho. Da 

mesma forma que no item anterior, a maior parte dos pesquisados (n=156; 54,17%) 

concorda parcialmente ou totalmente em se sentir ou já ter se sentido empolgada 

quando estava trabalhando, enquanto (n=98; 34,03%) discordam totalmente ou 

parcialmente, indicando que, apesar do alto nível de concordância, mais de 1/3 dos 

respondentes não demonstra empolgação com o trabalho. 

Quando perguntados se se sentem ou já se sentiram entusiasmados com o 

trabalho, os resultados demonstram que a maioria dos participantes concorda 

parcialmente (n=97; 33,68%) ou concorda totalmente (n=40; 13,89%) em se sentir ou 

já ter se sentido entusiasmados com o trabalho. No entanto, é importante notar que 

uma parcela considerável discorda parcialmente (n=71; 24,65%) ou discorda 

totalmente (n=43; 14,93%), sinalizando uma variedade de níveis de entusiasmo no 

ambiente de trabalho. 

Em relação a se sentir ou já ter se sentido inspirados com seu trabalho, a 

maioria dos participantes concorda pelo menos parcialmente (n=150; 52,08%). Em 

contraste, (n=106; 36,81%) discordam de alguma forma dessa questão, o que indica 

que um número significativo de profissionais não encontra inspiração em seu trabalho. 

Questionados se se sentem ou já se sentiram orgulhosos de seu trabalho, a grande 

maioria (n=195; 67,71%) concorda de alguma forma. No entanto, (n=25; 8,68%) 

discordam totalmente e (n=49; 17,01%) discordam parcialmente, mostrando que 

mesmo que mais de 2/3 sintam orgulho, uma outra porção em torno de 25% não se 

sente orgulhosa de suas realizações profissionais. 
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4.3.5 Rotatividade no trabalho 
Com base na Tabela 7, a análise descritiva indica que (n=145; 50,35%) dos 

pesquisados discordaram ao menos parcialmente da ideia de mudar de emprego, 

caracterizando um possível reflexo da incerteza do ambiente de trabalho durante a 

pandemia da COVID-19. No entanto, cerca de (n=116; 40,28%) dos respondentes 

concordaram (parcialmente ou totalmente) com a ideia de mudar de emprego, 

sugerindo um nível significativo de insatisfação com o trabalho. A maioria dos 

participantes (n=182; 63,19%) discordou totalmente de se sentir pressionado a deixar 

o emprego, indicando possível reflexo da natureza do serviço público que oferece 

estabilidade, que a maioria dos pesquisados da amostra possui. No entanto, (n=61; 

21,18%) dos pesquisados concordaram, pelo menos parcialmente, que se sentiram 

pressionados a deixar seu emprego.  

Tabela 7 - Descritiva da rotatividade no trabalho. 
Variáveis N % total % acumulada 

RT_1 - Pensa ou pensou frequentemente em mudar de emprego? 

Discordo totalmente 109 37,85 37,85 

Discordo parcialmente 36 12,50 50,35 

Nem concordo, nem discordo 27 9,38 59,72 

Concordo parcialmente 70 24,31 84,03 

Concordo totalmente 46 15,97 100,00 

RT_2 - Sente ou se sentiu pressionado(a) a deixar seu emprego?     

Discordo totalmente 182 63,19 63,19 

Discordo parcialmente 27 9,38 72,57 

Nem concordo, nem discordo 18 6,25 78,82 

Concordo parcialmente 40 13,89 92,71 

Concordo totalmente 21 7,29 100,00 

RT_3 - [Pensa ou pensou seriamente mudar de emprego nos próximos seis meses? 

Discordo totalmente 137 47,57 47,57 

Discordo parcialmente 41 14,24 61,81 

Nem concordo, nem discordo 23 7,99 69,79 

Concordo parcialmente 39 13,54 83,33 

Concordo totalmente 48 16,67 100,00 

RT_4 - Sairia do seu trabalho se as condições de trabalho existentes piorassem? 

Discordo totalmente 80 27,78 27,78 

Discordo parcialmente 49 17,01 44,79 

Nem concordo, nem discordo 28 9,72 54,51 

Concordo parcialmente 58 20,14 74,65 

Concordo totalmente 73 25,35 100,00 
Fonte: Elaboração própria 

Quando foi perguntado se os participantes pensam ou pensaram seriamente 

em mudar de emprego nos próximos seis meses, quase metade dos respondentes 

(n=137; 47,57%) discordou totalmente da ideia de mudar de emprego nos próximos 
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seis meses. No entanto, cerca de (n=87; 30,21%) dos pesquisados concordaram 

(parcialmente ou totalmente) com a ideia de mudar de emprego no futuro próximo. 

Quando perguntados se sairiam do seu trabalho caso as condições de trabalho 

existentes piorassem, apenas (n=80; 27,78%) dos respondentes discordaram 

totalmente, em contraste com (n=131; 45,49%) que concordaram (parcialmente ou 

totalmente) que sairiam do emprego caso as condições piorassem. 

4.4 Análise bivariada da amostra 
Considerando a característica da distribuição amostral, análises associativas 

foram realizadas a fim de checar a hipótese de associação entre as variáveis latentes. 

Em seguida, testou-se a correlação entre os construtos mensurados, utilizando-se do 

coeficiente rho de Spearman (Spearman’s ⍴). 

Os resultados da Tabela 8 indicaram a existência de correlações negativas e 

moderadas das queixas de saúde com a satisfação e com o engajamento, sinalizando 

que quanto maior a queixa de saúde menor será a satisfação e o engajamento. 

Observa-se também uma relação positiva e forte do Suporte com a Satisfação, mas 

positiva e moderada com o Engajamento sinalizando que quanto maior o Suporte 

maior será a Satisfação e o Engajamento. Em contrapartida, identificou-se uma 

correlação negativa e fraca das Queixas de Saúde e do Suporte com a intenção de 

Turnover. 

Tabela 8 - Spearman’s ⍴ entre as variáveis 
 Queixas Suporte Satisfação Engajamento Intenção 

Queixas 1     

Suporte ⍴ = -0,163** 1    

Satisfação ⍴ = -0,300*** ⍴ = 0,602*** 1   

Engajamento ⍴ = -0,309*** ⍴ = 0,472*** ⍴ = 0,603*** 1  

Intenção ⍴ = 0,186** ⍴ = -0,288*** ⍴ = -0,319*** ⍴ = -0,251*** 1 

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001 
Fonte: Elaboração própria 

Ademais, pôde-se inferir relações positivas e fortes da satisfação com o 

engajamento, mas negativas e fracas entre satisfação e intenção de turnover. Por fim, 

o engajamento apresentou relações negativas e fracas com a Intenção de Turnover. 

As correlações entre as variáveis apontaram um caminho condizente com o modelo 

conceitual (Figura 1) e delimitam o esperado para o modelo estrutural ajustado. 
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4.5 Modelo hipotético de investigação 
Neste estudo, as variáveis queixas de saúde e o suporte organizacional foram 

operacionalizadas como variáveis independentes. Já as variáveis, satisfação no 

trabalho, engajamento no trabalho e a intenção de rotatividade foram 

operacionalizadas como variáveis dependentes. As escolhas se deram por serem 

consideradas componentes relevantes do contexto em questão (Spurk & Straub, 

2020; Song et al., 2020; Jamal et al., 2021; Zhou et al., 2022) e importantes na 

experiência dos funcionários no ambiente de trabalho (Kelliher & Anderson, 2010; 

Galanti et al., 2021; Irawanto et a., 2021; Suh e Lee, 2016; Timms et al., 2015). 

Visto que todos os itens indicadores são altamente correlacionados entre si e 

são influenciados pelo mesmo construto latente, onde a causa das variáveis medidas 

e o erro resulta de uma incapacidade de explicar por completo essas medidas (Jr. J. 

F. Hair et al., 2009), o modelo hipotético do nosso estudo se caracteriza como 

reflexivo. Logo, as setas são esboçadas do construto latente para variáveis medidas, 

conforme Figura 3. 

Figura 3 - Modelo reflexivo de investigação PLS-SEM 

Fonte: Elaboração própria 

4.6 Mensuração do modelo 
Na avaliação inicial, conforme Figura 4, os resultados do algoritmo PLS 

indicaram que todas as cargas de itens foram maiores que 0,708, exceto os itens 
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SO_6 – Se eu permitisse, a organização tiraria vantagem de mim, SO_7 - A 

organização mostrou pouca preocupação comigo, SF_4 - Sente ou se sentiu satisfeito 

com a sua remuneração? e EG_8 - Sente ou se sentiu imerso(a) no seu trabalho? que 

foram < 0,708. Para Bido & Da Silva (2019), Hair et al. (2017), se algumas cargas 

forem menores que 0,708, mas AVE > 0.5 e a CR > 0.7, os itens são aceitáveis. 

Figura 4 - Cargas fatoriais dos itens 

 
Fonte: Elaboração própria 

No entanto, com parcimônia, optamos por excluir o SO_6 com carga 0,451, 

desde que essa exclusão melhorasse a consistência do modelo sem afetar 

negativamente propriedades importantes como a confiabilidade composta, a validade 

convergente e a validade de conteúdo. Pois segundo Hair et al. (2017), indicadores 

com cargas fatoriais muito baixas podem contribuir negativamente para a medição do 

construto latente, prejudicando a consistência do modelo. Após essa exclusão, houve 

uma repercussão positiva melhorando os indicadores, onde o Alfa de Cronbach (α) 

que estava 0,869 melhorou para 0,881, a Confiabilidade composta (rho_C) que estava 

0,899 melhorou para 0,908 e a Variância média extraída (AVE) que estava 0,534 

melhorou para 0,588, conforme Apêndice E. 

Conforme sugerido por Ringle et al. (2014), Sarstedt et al. (2021), é necessário 

realizar a validação dos modelos de mensuração. Sendo assim, após o procedimento 

de avaliação das cargas dos itens, foram avaliadas a confiabilidade dos indicadores e 
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a validade convergente por meio do coeficiente de Alfa de Cronbach (α), da 

Confiabilidade composta (rho_C) e da Variância média extraída (AVE), conforme a 

Tabela 9. Todos os valores estimados se encontram adequados de acordo com o 

estabelecido pela literatura, tais como os valores de (α) e de rho_C maiores que 0,70 

e AVE superiores a 0,50 (Hair et al., 2017; Ringle et al., 2014). 

Tabela 9 - Indicadores de confiabilidade e validade do modelo 

Fonte: Elaboração própria 

Para avaliação da validade discriminante do modelo, foram utilizados os 

critérios de Fornell-Larcker e o Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), considerados os 

métodos mais robustos e precisos (Hair et al., 2014; Sarstedt et al., 2021), além do 

cross-loadings como uma medida adicional de validação. A primeira avaliação foi pelo 

método de Fornell-Larcker, que compara a raiz quadrada da variância extraída (AVE) 

do construto com as correlações desse construto com outros construtos no modelo. 

De acordo com a Tabela 10, os valores da diagonal (raiz quadrada da AVE) são 

superiores aos demais, atendendo aos critérios desse método e validando a diferença 

entre os construtos. 

Tabela 10 - Avaliação da validade discriminante critério de Fornell-Larcker 

 
Fonte: Elaboração própria 

 Em seguida, avaliou-se a validade discriminante por meio do HTMT, onde 

conforme a Tabela 11, as interações ficaram dentro do valor de referência, oscilando 

entre (0,188) e (0,738). Esse método compara o quociente entre construtos diferentes 

e as correlações entre indicadores do mesmo construto, devendo segundo Hair et al. 

(2017) e Sarstedt et al. (2021), esse quociente ser menor que 0,85 para cada par de 

construtos. 
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Tabela 11 - Heterotrait-Monotrait (HTMT) 

 
Fonte: Elaboração própria 

Por fim, avaliou-se também a validade discriminante através das cargas 

fatoriais cruzadas (cross-loadings). Essa avaliação verifica se a carga fatorial do 

indicador no seu próprio construto é maior do que a carga fatorial desse mesmo 

indicador em outros construtos (Hair et al., 2017). 

De acordo com a Tabela 12, o item do construto Suporte Organizacional SO_7 

- “A organização mostrou pouca preocupação comigo” (0,607) se apresenta menor 

que o item do construto Satisfação SF_3  - “Sente ou se sentiu satisfeito e me sinto 

feliz com seus supervisores?” (0,616). Mas neste caso, dado os resultados que foram 

validados pelos métodos Fornell-Larcker e HTMT, bem como em todas as VL, √AVE 

e CR > 0.70 e AVE > 0.50, o modelo se demonstra consistente e não necessita de 

modificação. Isso garante a validade de conteúdo (Ringle et al., 2014). 

Tabela 12 - Avaliação da validade discriminante pelo critério Cross-loadings 

 Queixas de 
saúde 

Suporte 
Org. 

Satisfação Engajamento Rotatividade 

QS_1 0,809 -0,170 -0,246 -0,234 0,107 
QS_2 0,765 -0,091 -0,223 -0,266 0,067 
QS_3 0,820 -0,097 -0,226 -0,266 0,143 
QS_4 0,828 -0,144 -0,220 -0,269 0,228 
QS_5 0,867 -0,163 -0,246 -0,251 0,245 
SO_1 -0,126 0,794 0,547 0,481 -0,286 
SO_2 -0,127 0,799 0,488 0,390 -0,149 
SO_3 -0,158 0,867 0,493 0,424 -0,246 
SO_4 -0,116 0,773 0,448 0,373 -0,237 
SO_5 -0,106 0,777 0,460 0,345 -0,157 
SO_7 -0,178 0,607 0,357 0,264 -0,241 
SO_8 -0,078 0,727 0,441 0,346 -0,207 
SF_1 -0,278 0,394 0,782 0,559 -0,178 
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SF_2 -0,108 0,391 0,780 0,484 -0,229 
SF_3 -0,230 0,616 0,848 0,557 -0,296 
SF_4 -0,245 0,427 0,642 0,340 -0,312 
EG_1 -0,353 0,433 0,614 0,845 -0,187 
EG_2 -0,331 0,484 0,604 0,856 -0,202 
EG_3 -0,250 0,372 0,500 0,813 -0,269 
EG_4 -0,300 0,458 0,584 0,919 -0,250 
EG_5 -0,254 0,403 0,547 0,895 -0,228 
EG_6 -0,254 0,396 0,562 0,824 -0,189 
EG_7 -0,238 0,431 0,490 0,829 -0,252 
EG_8 -0,101 0,275 0,355 0,691 -0,106 
EG_9 -0,230 0,460 0,531 0,884 -0,279 
RT_1 0,156 -0,210 -0,277 -0,254 0,879 
RT_2 0,123 -0,272 -0,281 -0,201 0,788 
RT_3 0,236 -0,247 -0,319 -0,274 0,902 
RT_4 0,125 -0,214 -0,196 -0,102 0,718 
Nota: Todas as cargas fatoriais com as correlações significantes a 1%. 
 

Fonte: Elaboração do autor, 2023 

4.7 Modelo estrutural 
O modelo estrutural completo consolidado (mensuração + estrutura) encontra-

se disposto na Figura 5. As medidas de ajuste se mostraram adequadas, portanto, 

julgou-se que o modelo estrutural completo estimado se mostrou consistente com a 

revisão da literatura apresentada. 

 

  
Figura 5 - Modelo estrutural completo 

 
Fonte: Elaboração do autor 
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Após a avaliação, ajustes e relato, prosseguiu-se para a elaboração do modelo 

estrutural das variáveis dependentes. Foi utilizada a técnica de bootstrapping com 

5.000 reamostragens e obtidos os coeficientes estruturais, valores de VIF, os valores 

de f², o erro padrão, valores do Teste t e p-valor foram verificados para obter a 

significância das assertivas para as dimensões que compõem o modelo teórico sob a 

condição (Teste t ≥ 1.96 e p-value < 0,05), o R² ajustado e a validade preditiva Q², 

conforme apresentado na Tabela 13. 

Tabela 13 - Indicadores e coeficientes do modelo estrutural. 

 

Fonte: Elaboração do autor através dos dados 

Todas as relações demonstraram valores de VIF entre 1,028 e 1,640, indicando 

baixa multicolinearidade segundo Hair et al. (2017). A avaliação do tamanho do efeito 

utilizou-se de (Cohen & Cohen, 1988; Hair et al., 2017) que classificam f² = 0.02 

(pequeno); f² = 0.15 (médio) e f² = 0.35 (grande). O R² ajustado também foi avaliado 

com base em Cohen & Cohen (1988), que sugere que a variância explicada das 

variáveis endógenas pelas variáveis independentes seja classificada por R² = 2% 

(fraca); R² = 13% (moderada); R² = 26% (forte). A relevância preditiva Q² do modelo 

foi classificada por meio do indicador de Stone-Geisser, onde Q² > 0 sugere a 

existência de relevância preditiva. Sendo considerada Q² = 0.02 (fraca), Q² = 0.15 

(moderada) e Q² = 0.35 (forte) como sugere (Hair et al., 2017). 

A relação entre a V1 (queixas de saúde) e a V3 (satisfação) obteve um 

coeficiente estrutural de β= -0,088 (t ≥ 1,96; p < 0,046), o que sugere uma relação 

negativa entre as duas variáveis. O tamanho do efeito f² foi pequeno (0,015), com um 

erro padrão de (0,044). A relação entre a V2 (suporte organizacional) e a V3 

(satisfação) apresentou um coeficiente estrutural de β= 0,384 9 (t ≥ 1,96; p < 0,05), 

com o tamanho do efeito f² de (0,235), demonstrando ser médio. O erro padrão foi de 

(0,050), indicando uma relação positiva e significativa entre a V2 (suporte 

organizacional) e a V3 (satisfação dos colaboradores). No geral, o modelo apresentou 

substancial capacidade de explicação da variabilidade da V3 (satisfação) pelas V1 
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(queixas de saúde) e V2 (suporte organizacional) de R² (0,523). A relevância preditiva 

Q² de (0,391) se classifica como moderada na previsão da V3 (satisfação) com base 

nas V1 (queixas de saúde) e V2 (suporte organizacional). 

Quanto à relação entre a V1 (queixas de saúde) e a V4 (engajamento), o 

coeficiente estrutural foi β= -0,239 (t ≥ 1,96; p < 0,05), com o tamanho do efeito 

considerado pequeno de f² de (0,080). O erro padrão foi de (0,054), indicando uma 

relação negativa e significativa entre a V1 (queixas de saúde) e a V4 (engajamento). 

Já a relação entre a V2 (suporte organizacional) e a V4 (engajamento) apresentou um 

coeficiente estrutural de β= 0,457 (t ≥ 1,96; p < 0,05), com um tamanho do efeito f² de 

(0,291), considerado médio. O erro padrão foi de (0,047), correspondendo a uma 

relação positiva e significativa entre a V2 (suporte organizacional) e a V4 (engajamento 

dos colaboradores). O R² ajustado foi de (0,297), o que significa que 29,7% da 

variabilidade em V4 engajamento é explicada pelas V1 queixas de saúde e V2 suporte 

organizacional. A relevância preditiva do modelo Q² foi de (0,289), considerada 

moderada. 

Por fim, a relação entre a V1 queixas de saúde e a V5 rotatividade obteve 

apenas um coeficiente estrutural de β= 0,110 (t < 1.96; p > 0.05), com um tamanho do 

efeito pequeno f² de (0.013). O erro padrão foi de (0.063), indicando uma relação não 

significativa entre a V1 queixas de saúde e a V5 intenção de rotatividade. Para a 

relação entre a V2 suporte organizacional e a V5 rotatividade, o coeficiente estrutural 

foi de β= -0.128 (t < 1.96; p > 0.05), uma relação negativa com um tamanho do efeito 

f² de (0.012), considerado pequeno. O erro padrão foi de (0.069), demonstrando uma 

relação não significativa entre a V2 suporte organizacional e a V5 intenção de 

rotatividade. O R² ajustado foi de (0.122), o que significa que apenas 12.2% da 

variabilidade na V5 intenção de rotatividade é explicada pelas V1 queixas de saúde e 

V2 suporte organizacional. 

4.8 Análise dos efeitos 
Para análises mais conclusivas e efetivas para se atingir o objetivo principal 

deste estudo, os efeitos diretos, indiretos e totais foram analisados. 

Conforme apresentado na Tabela 14, a variável V1 (queixas de saúde) produziu 

um efeito direto e negativo pequeno de (-0,088, p < 0,05) na variável V3 (satisfação). 

Observou-se também um efeito indireto, negativo e pequeno de (-0,101, p < 0,05) na 

relação entre V1 (queixas de saúde) e V3 (satisfação), indicando a existência de uma 
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mediação parcial. O efeito total, que corresponde à soma dos efeitos direto e indireto, 

foi igual a (-0,189, p < 0,05), considerado médio. Esses resultados sugerem que as 

queixas de saúde tiveram um impacto negativo na satisfação dos colaboradores 

durante o período pandêmico e de trabalho remoto, fornecendo suporte à hipótese 1 

(H1). 

Tabela 14 - Efeitos diretos, indiretos e totais das relações 

H 
Tipo do 
efeito 

Relações dos construtos Coeficiente 
Erro 

padrão 
Valor-

t 
Valor-

p 
Avaliação 

H1 

Direto V1 Queixas -> V3 Satisfação -0,088 0,044 1,996 0,046 
Aceita e 

com 
mediação 

parcial 

Indireto V1 Queixas -> V3 Satisfação -0,101 0,027 3,711 0,000 

Totais V1 Queixas -> V3 Satisfação -0,189 0,049 3,866 0,000 

H2 
Direto V1 Queixas -> V4 Engajamento -0,239 0,054 4,445 0,000 Aceita e 

com 
mediação 

parcial 
Totais V1 Queixas -> V4 Engajamento -0,239 0,054 4,445 0,000 

H3 

Direto V1 Queixas -> V5 Rotatividade 0,110 0,063 1,755 0,079 
Aceita e 

com 
mediação 

total 

Indireto V1 Queixas -> V5 Rotatividade 0,046 0,022 2,133 0,033 

Totais V1 Queixas -> V5 Rotatividade 0,157 0,059 2,666 0,008 

H4 

Direto V2 Suporte -> V3 Satisfação 0,384 0,050 7,691 0,000 
Aceita e 

com 
mediação 

parcial 

Indireto V2 Suporte -> V3 Satisfação 0,193 0,032 6,007 0,000 

Totais V2 Suporte -> V3 Satisfação 0,577 0,043 13,545 0,000 

H5 
Diretos V2 Suporte -> V4 Engajamento 0,457 0,047 9,779 0,000 

Aceita e 
com 

mediação 
parcial 

Totais V2 Suporte -> V4 Engajamento 0,457 0,047 9,779 0,000 

H6 

Direto V2 Suporte -> V5 Rotatividade -0,128 0,069 1,859 0,063 
Aceita e 

com 
mediação 

total 

Indireto V2 Suporte -> V5 Rotatividade -0,131 0,046 2,849 0,004 

Totais V2 Suporte -> V5 Rotatividade -0,260 0,051 5,051 0,000 

Fonte: Elaboração do autor através dos dados 

Foi identificado um efeito direto e negativo de (-0,239, p < 0,05) da variável V1 

(queixas de saúde) na variável V4 (engajamento). Não foi encontrado efeito indireto 

nessa relação, resultando em um efeito total equivalente ao efeito direto de (-0,239, p 

< 0,05), considerado médio. Esses resultados sugerem que as queixas de saúde 

tiveram um efeito negativo no engajamento dos colaboradores durante o período 

pandêmico e de trabalho remoto, fornecendo suporte à hipótese 2 (H2). 

No que diz respeito à hipótese 3 (H3), observou-se um efeito direto, positivo e 

pequeno de V1 (queixas de saúde) em V5 (rotatividade) de (0,110, p > 0,05), porém 
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não significativo. No entanto, também foi identificado um efeito indireto, positivo e 

pequeno de (0,046, p < 0,05) nessa relação, resultando em uma mediação total. O 

efeito total encontrado foi de (0,157, p < 0,05), considerado médio. Esses resultados 

sugerem que as queixas de saúde têm um efeito positivo na intenção de rotatividade 

dos colaboradores durante o período pandêmico e de trabalho remoto, fornecendo 

suporte à hipótese 3 (H3). 

Em relação à hipótese 4 (H4), foi encontrado um efeito grande, direto e positivo 

de V2 (suporte organizacional) em V3 (satisfação) de (0,384, p < 0,05). Foi observado 

também um efeito médio, indireto e positivo de (0,193, p < 0,05) na relação entre V2 

(suporte organizacional) e V3 (satisfação), indicando uma mediação parcial. O efeito 

total encontrado foi de (0,577, p < 0,05), considerado grande. Esses resultados 

sugerem que o suporte organizacional tem um efeito positivo na satisfação dos 

colaboradores durante o período pandêmico e de trabalho remoto, fornecendo suporte 

à hipótese 4 (H4). 

Foi identificado um efeito direto e positivo de V2 (suporte organizacional) em V4 

(engajamento) de (0,457, p < 0,05). Não foi encontrado efeito indireto nessa relação, 

resultando em um efeito total equivalente ao efeito direto de (0,457, p < 0,05), 

considerado grande. Esses resultados sugerem que o suporte organizacional tem um 

efeito positivo no engajamento dos colaboradores durante o período pandêmico e de 

trabalho remoto, fornecendo suporte à hipótese 5 (H5). 
Por fim, a variável V2 (suporte organizacional) produz um efeito pequeno, direto 

e negativo, não significativo de (-0,128, p > 0,05) na variável V5 (rotatividade). Mas foi 

observado também um efeito pequeno, indireto negativo de (-0,131, p < 0,05) nessa 

relação, resultando em uma mediação total. O efeito total, que corresponde à soma 

dos efeitos direto e indireto, foi igual a (-0,260, p < 0,05), considerado médio. Esses 

resultados sugerem que o suporte organizacional tem um efeito negativo na intenção 

de rotatividade dos colaboradores durante o período pandêmico e de trabalho remoto, 

fornecendo suporte à hipótese 6 (H6). 

4.9 Características de ambientes laborais saudáveis 
Para se alcançar o terceiro objetivo específico do presente trabalho de constituir 

uma definição de ambiente de trabalho saudável, foi realizada uma revisão 

bibliográfica do tipo narrativa sobre os estudos relacionados ao tema para se 

identificar a definição e as características de um ambiente laboral saudável. Para isso, 
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realizamos uma busca da literatura nas principais bases de dados utilizando os 

descritores: "healthy workplace", "health work", "healthy organizations", "healthy work 

environment in remote work", "healthy work environment in home office", "healthy 

workplace in home office", "healthy workplace in remote work", "healthy working 

environment in remote work" e "healthy working environment in home office". 

Dentro dos documentos retornados pelas buscas, 68 artigos foram 

selecionados pelos títulos e resumos. No total, 10 estudos com base na 

disponibilidade das informações sobre as definições e características de ambientes 

laborais saudáveis foram selecionados para compor esta análise. 

Posteriormente, conforme Apêndice F, foi criado um quadro para reunir e 

sintetizar os dados obtidos, com o objetivo de organizar as informações de forma 

estruturada. Os artigos foram agrupados seguindo um roteiro estruturado, com as 

seguintes informações: Autor, Definição de ambientes de trabalho saudáveis extraída 

do documento e Características de ambientes de trabalho saudáveis apontadas pelo 

documento por cada estudo. 

Observou-se que há diversas definições e características sobre o que constitui 

um local de trabalho saudável e como ele pode ser alcançado. Ao analisar esses 

estudos, percebeu-se, por exemplo, que, focados na perspectiva individual, Lindberg 

& Vingård (2012) afirmam que um local de trabalho saudável é aquele que não causa 

danos à saúde a curto ou longo prazo e que contribui para o bem-estar geral do 

indivíduo. Patrick & Kareem (2021) definem um local de trabalho saudável como 

aquele que proporciona segurança, capacitação e satisfação aos funcionários. 

Com uma visão mais ampla, Kelloway & Day (2005) argumentam que locais de 

trabalho saudáveis são resultado não apenas da ausência desses estressores, mas 

também da presença de recursos organizacionais para ajudar os funcionários a lidar 

com eles. Essa perspectiva é compartilhada por Barrios Casas & Paravic Klijn (2006), 

que afirmam que os locais de trabalho saudáveis visam alcançar o bem-estar dos 

trabalhadores não apenas no sentido de um bom ambiente físico, mas também em 

termos de boas relações pessoais, boa organização e saúde emocional. 

Enquanto alguns autores enfatizam a importância de um bom ambiente físico e 

boas relações pessoais, outros focam mais na importância de programas e práticas 

que visam promover a saúde física e mental dos funcionários. Grawitch et al. (2006) 

definem um local de trabalho saudável como aquele caracterizado pela existência 

desses programas e práticas. Perspectiva essa compartilhada pela World Health 
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Organization (2010), que enfatiza a relevância da cooperação entre colaboradores, 

líderes e gestores para a implementação de um processo de aperfeiçoamento 

contínuo na proteção e promoção da segurança, além de saúde e bem-estar. 

Com uma abordagem mais cooperativa, (Wilson et al., 2004), por exemplo, 

enfatizam a importância de iniciativas e atitudes, ordenadas e colaborativas para 

maximizar o bem-estar e a produtividade dos colaboradores. Essa perspectiva é 

próxima dos autores Jex et al. (2013), que destacam a importância da colaboração 

entre todos os trabalhadores para promover a saúde, a segurança e o bem-estar. 

Entretanto, alguns autores destacam os benefícios de um local de trabalho 

saudável tanto para os colaboradores quanto para a organização. Lohela-Karlsson 

(2010) acredita que um local de trabalho saudável produz efeitos positivos tanto no 

bem-estar dos colaboradores quanto no sucesso da organização. Essa perspectiva é 

compartilhada por Acosta et al. (2015), que afirmam que um ambiente de trabalho 

saudável promove não apenas a saúde física e mental dos colaboradores, mas 

também um clima organizacional positivo, por meio de recursos e práticas 

organizacionais que visam a obtenção de rendimento e excelência para a sociedade. 

Após a leitura e análise dos artigos que compuseram a amostra final deste 

estudo e de acordo com as características e definições encontradas na literatura, foi 

possível observar que a definição de um ambiente de trabalho saudável ainda não 

está consolidada na literatura acadêmica e encontra-se em desenvolvimento e ainda 

permanece em processo de discussão entre os pesquisadores (Lindberg & Vingard, 

2012). 

Em seguida, de acordo com o Apêndice G, formulamos um quadro com as 

características que foram mais citadas dos artigos selecionados e através dele, 

identificamos as principais características que constituem um ambiente saudável, que 

são: a) promoção e prevenção da: saúde, qualidade de vida, bem-estar, vida saudável 

e equilíbrio de vida; b) segurança no ambiente de trabalho; ambiente de colaboração, 

engajamento e participação dos indivíduos; c) ambiente de oportunidades de 

crescimento, desenvolvimento, capacitação, reconhecimento e valorização; d) 

ambiente de apoio ou suporte; e) clima organizacional saudável; f) liderança servidora 

e participativa; g) desempenho, produtividade e satisfação no trabalho; h) ambiente 

com demandas e recursos bem projetados; e i) autonomia. 
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4.10 Considerações finais 
Este estudo utilizou diversas técnicas estatísticas para investigar a relação 

entre as queixas de saúde e o suporte organizacional nas atitudes e comportamentos 

do colaborador. 

Os testes preliminares indicaram que todas as variáveis apresentaram 

distribuição assimétrica, o que levou à adoção de análises não paramétricas. 

Foram realizadas análises associativas considerando a característica da 

distribuição amostral e os resultados indicaram que há uma relação significativa entre 

as variáveis latentes. 

Por meio da aplicação da modelagem de equações estruturais foi possível 

analisar a relação entre as variáveis latentes e observáveis. 

Foram utilizados diversos indicadores para avaliar a qualidade do modelo, 

incluindo o coeficiente de Alfa de Cronbach (α), a Confiabilidade Composta (rho_C) e 

a Variância Média Extraída (AVE). Os valores do Teste t e p-valor foram verificados 

para obter a significância das assertivas para as dimensões que compõem o modelo 

teórico sob a condição (Teste t ≥ 1.96 e p-value < 0,05). 

Isso nos permitiu perceber relações significativas entre as variáveis latentes, 

sugerindo que as queixas de saúde e o suporte organizacional podem afetar a 

satisfação, o engajamento e a intenção de permanecer na empresa dos 

colaboradores.  
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5 Discussão 
 

Neste capítulo, serão analisados e discutidos os efeitos das queixas de saúde 

e do suporte organizacional no engajamento, na satisfação e na rotatividade dos 

colaboradores, bem como suas repercussões no ambiente laboral saudável. Além 

disso, será proposta uma definição sobre ambientes laborais saudáveis em trabalho 

remoto. 

Com a pandemia da COVID-19, a transição do formato tradicional para o 

formato online ocorreu em um curto espaço de tempo, onde os profissionais, 

independentemente de se sentirem preparados ou interessados no modelo online, 

tiveram que se adaptar, criar e aplicar metodologias de ensino à distância em resposta 

ao fechamento das instituições de ensino (Lemoine et al., 2020), suscitando assim a 

necessidade de identificar os fatores necessários para superar os desafios impostos 

pelo momento (Galanti et al 2021). 

Nesse contexto de crise, por conta dos seus impactos, os profissionais 

relataram queixas de saúde, como ansiedade, depressão, estresse, (Godinic et al., 

2020; O’Neil et al., 2020; Restubog et al., 2020; van Zoonen & ter Hoeven, 2022; 

Viramgami et al., 2020) esgotamento e prevalência de problemas físicos e 

psicossomáticos, como insônia e somatização (Sigahi et al., 2021; Song et al., 2020). 

Esses fatores influenciaram os comportamentos ou atitudes dos trabalhadores, 

gerando preocupações adicionais sobre o equilíbrio entre vida profissional e pessoal. 

(Afshari et al., 2022; Alfanza, 2021). Por essas razões, faz-se necessário compreender 

a dinâmica que envolve essas variáveis. Portanto, esta pesquisa examinou como 

diferentes efeitos da COVID-19, influenciaram nas atitudes e comportamentos 

relacionados ao trabalho dos trabalhadores da educação que exerceram suas 

atividades de modo remoto. 

Apesar de Parent-Lamarche (2022) ter encontrado uma associação direta do 

teletrabalho com um menor nível de engajamento e indireta com uma maior intenção 

de rotatividade, vale destacar que o trabalho remoto pode ser um importante aliado 

na prevenção e na propagação de doenças infecciosas, como a COVID-19, por reduzir 

o contato físico entre os funcionários no local de trabalho (Song et al., 2020; 

Wontorczyk & Rożnowski, 2022). Além disso, o trabalho remoto oferece benefícios 

para os funcionários e organizações como: maior autonomia do trabalhador, 

flexibilidade geográfica (Clancy, 2020); maior produtividade e satisfação no trabalho 



66 
 

(Greenstein 2021); flexibilidade de horários, de locais de trabalho, maior engajamento, 

melhor equilíbrio entre vida profissional e pessoal; redução do impacto ambiental 

causado pelos deslocamentos diários (Miglioretti et al. 2021). Todavia, essas 

vantagens dependem de como o trabalho remoto é adotado e gerenciado pelas 

empresas e pelos próprios trabalhadores (Charalampous et al., 2022). 

Vale destacar que o trabalho remoto sem a devida estrutura pode levar a 

problemas relacionados à ergonomia, com equipamentos e móveis desconfortáveis, 

longas jornadas de trabalho e posturas inadequadas que podem prejudicar a saúde 

do trabalhador (Sigahi et al, 2021) ou problemas físicos e psicossomáticos por conta 

do sedentarismo, isolamento social e aumento do estresse (Gaffney et al, 2021). 

5.1 Queixas de saúde 
De modo geral, nosso estudo percebeu sinais de que a maioria dos indivíduos 

experimentou sentimentos de ansiedade, tristeza, solidão, medo, preocupação, dor 

ou desconforto físico, dores de cabeça, enxaquecas, cansaço e tonturas, sinalizando 

a prevalência de queixas de saúde física e emocional. 

Esses achados corroboram com os estudos de Şimşir et al. (2022) e Parent-

Lamarch (2022) que observaram que o medo da COVID-19 pode ter contribuído 

aumentando o risco de ansiedade, depressão, insônia, estresse pós-traumático e 

outros problemas de saúde mental e físicos, podendo afetar negativamente o 

engajamento no trabalho (Wontorczyk & Rożnowski, 2022). 

Os participantes da nossa amostra geral externaram discordância, ao menos 

parcialmente, com diversos aspectos do engajamento como energia, vigor e com a 

satisfação com o trabalho. Esses sinais, avaliados pelas queixas de saúde, foram 

identificados repercutindo negativamente, produzindo efeitos diretos, indiretos e totais 

significativos como relata (J. Yu et al., 2021) que quanto maior as queixas de saúde 

menor o engajamento no trabalho e correspondendo com a pesquisa de Clair et al. 

(2021), que relatou que as queixas de saúde associadas a pandemia da Covid-19 

provocaram reclamações de saúde e consequentemente a diminuição da satisfação 

com o trabalho.  

Ademais, as queixas de saúde também tiveram possíveis implicações na 

intenção de rotatividade dos profissionais. Pois, a maioria concorda, mesmo que 

parcialmente, que se as condições laborais existentes piorassem sairiam do emprego, 

implicando possivelmente que as circunstâncias do contexto vivenciado poderiam 
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estar nos limites tolerados por eles. Isso pode ser observado pela relação das queixas 

de saúde na intenção de rotatividade que incidiu com efeitos positivos indiretos e totais 

provocando um aumento da intenção de rotatividade dos colaboradores. 

Essas observações correspondem a Jimenez et al. (2023), que em seu estudo 

de meta análise conclui que a angústia psicológica e psicossomática experimentada 

pelos profissionais durante a pandemia pode ter um impacto negativo na satisfação e 

no engajamento no trabalho aumentando a intenção de rotatividade dos 

trabalhadores. 

5.2 Suporte Organizacional 
Na perspectiva do suporte organizacional, muitos funcionários tiveram que se 

adaptar rapidamente a novas tecnologias e procedimentos de trabalho, sem o suporte 

adequado (Shirmohammadi et al., 2022), sendo assim, Sandoval-Reyes et al. (2021), 

acredita que em uma situação tão inesperada e urgente como foi a pandemia da 

COVID-19, empregadores e trabalhadores poderiam estar despreparados 

fisicamente, mentalmente ou sem infraestrutura para enfrentar todos os desafios 

impostos pelo trabalho remoto. 

Entretanto, nossa amostra geral revela que o suporte organizacional agiu 

contribuindo positivamente nas relações descritas, aumentando a satisfação e o 

engajamento dos trabalhadores e reduzindo a intenção de rotatividade. A maioria dos 

participantes demonstra mais satisfação com a experiência no trabalho remoto. 

Nosso estudo também encontrou efeitos positivos e significativos do suporte 

organizacional nas atitudes e comportamentos dos colaboradores. Essa constatação 

contribui com Giauque et al. (2019), ao afirmar que através de políticas e práticas que 

ajudam a equilibrar as demandas do trabalho e da vida pessoal dos funcionários, bem 

como por meio de um ambiente de trabalho positivo e de apoio, o suporte 

organizacional pode ajudar a reduzir o estresse percebido pelos funcionários, 

aumentar a satisfação no trabalho e melhorar o comprometimento com a organização, 

reduzindo a probabilidade rotatividade dos colaboradores. 

Também foi identificado, que a sensação de imersão e empolgação no trabalho, 

assim como a percepção de orgulho, inspiração e entusiasmo em relação ao trabalho 

foram compartilhados positivamente entre os participantes, possibilitando a 

compreender que quando a perda de recursos (estresse psicológico e ansiedades) 

devido à pandemia de COVID-19 é menor do que o ganho de recursos (apoio social, 
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autoeficácia, condição de facilitação), os funcionários podem lidar e ter um 

desempenho e aspectos do comportamento muito melhores (Ojo et al., 2021). 

Foi igualmente observado, que a tolerância a erros por parte da organização foi 

um agente agregador positivo, a maioria dos respondentes sentiu que a organização 

foi compreensiva quando eles cometeram erros. Isso sugere que um ambiente de 

trabalho que apoia a aprendizagem e o desenvolvimento, e não necessariamente só 

pune a falha, contribui para percepção positiva do colaborador ao apoio dado pela 

organização, podendo ainda favorecer um ambiente para a inovação e a criatividade 

(Muñoz et al., 2022; C. Yu & Frenkel, 2013), pois os funcionários podem estar mais 

dispostos a correr riscos e experimentar novas ideias (Eisenberger et al., 2020). 

Outro aspecto importante que pode ter auxiliado na percepção positiva do 

suporte ao colaborador foi o fato da maioria dos respondentes concordar, ao menos 

parcialmente, que a organização estaria disposta a ajudá-los em um favor pessoal. 

Isto pode sinalizar a existência de um nível de suporte organizacional que se estende 

além do contexto puramente profissional, podendo contribuir para uma maior 

satisfação (Maan et al., 2020) à organização, além de diminuir as intenções de 

rotatividade (Yucel, 2021), consoante a nossa amostra, quando a maioria discorda 

parcialmente ou totalmente da ideia de mudar em curto ou médio prazo de emprego 

ou de se sentirem pressionados a deixar seu emprego. 

Ademais, conforme os dados descritivos da amostra do Tabela 2, é importante 

considerar que mais de 72% dos participantes estão em instituições públicas, 

possivelmente refletindo a estabilidade no serviço público brasileiro. Logo, as pessoas 

em órgãos estatais/instituições públicas/organizações sociais e empresas de capital 

estrangeiro comparativamente apresentam níveis mais altos de satisfação no trabalho 

e engajamento no trabalho e níveis mais baixos de intenção de rotatividade (Song et 

al 2020).  

Nossos resultados também revelam que uma parcela significativa de 

participantes sente que suas opiniões não são suficientemente valorizadas e que não 

percebe que organização demonstra preocupação com o bem-estar deles. Logo, de 

acordo com a teoria do Suporte Organizacional Percebido, que lida com a perspectiva 

individual do colaborador, os funcionários tendem a ver organização como uma 

entidade que valoriza suas contribuições e se preocupa com seu bem-estar e quando 

isso não está ocorrendo pode impactar negativamente na satisfação no trabalho 

(Rhoades & Eisenberger, 2002). 
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Ademais, na nossa amostra foi identificada também uma elevada concordância 

em relação à possibilidade das instituições se aproveitarem dos funcionários, 

sinalizando uma possível falta de confiança dos colaboradores, suscitando que as 

organizações necessitam melhorar o suporte organizacional percebido para aumentar 

a confiança dos funcionários na organização reduzindo assim a percepção de que a 

organização não tirará vantagem das vulnerabilidades dos funcionários (Eisenberger 

et al., 2020). 

Logo, os resultados mostraram que os recursos do trabalho tiveram um efeito 

positivo significativo no engajamento no trabalho, que por sua vez teve um efeito 

negativo significativo na intenção de rotatividade (Li et al., 2022). Tais elementos 

evidenciam a influência do apoio organizacional no bem-estar, na satisfação e no 

engajamento e na rotatividade dos trabalhadores (Imran et al., 2020; Maan et al., 2020; 

Rhoades & Eisenberger, 2002). 

5.3 Ambiente laboral saudável 
A pandemia de COVID-19 impôs a muitas organizações a adoção do trabalho 

remoto (Wang et al., 2021), trazendo consigo desafios e lições importantes sobre a 

criação e manutenção de ambientes que ofereçam condições de proteção, segurança, 

saúde e desenvolvimento dos colaboradores e de suas atividades laborais, 

principalmente em circunstâncias desafiadoras, como o contexto de crises (Song et 

al., 2020). 

É importante destacar que cada organização e cada trabalhador enfrentarão 

desafios e oportunidades de maneiras diferentes (Prodanova & Kocarev, 2021), 

portanto, é necessário que as organizações reconheçam e respondam a esses 

desafios e oportunidades para promover um ambiente de trabalho remoto saudável 

(Clair et al., 2021). 

No que se diz respeito ao ambiente laboral saudável, embora exista consenso 

no reconhecimento da sua importância Heath et al. (2004), sabemos que a literatura 

destaca que não há uma definição unânime do que seja para os mais diversos 

contextos (Lindberg & Vingård, 2012). Sendo assim, consideramos como ambiente de 

trabalho saudável aquele que, promove e protege a saúde física e mental dos 

colaboradores, proporcionado pela presença de recursos organizacionais adequados, 

que desenvolvam estratégias e auxiliem os colaboradores a lidar com os desafios de 

suas atividades em trabalho remoto. 
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Com essa perspectiva definida de ambiente de trabalho saudável, podemos 

inferir que os efeitos das queixas de saúde podem influenciar negativamente na 

composição de ambientes laborais saudáveis, uma vez que identificamos que a 

maioria dos participantes da nossa amostra relataram sentir, ao menos às vezes, 

alguma queixa de saúde no trabalho remoto, causando algum tipo de dor, desconforto 

e outros sintomas psicossomáticos, refletindo em menos engajamento e satisfação, e 

maior intenção de rotatividade. 

Portanto, ainda que o trabalho remoto, por si só, tenha criado novas demandas 

em termos de saúde e bem-estar, como o isolamento e a ausência de limites claros 

entre a vida profissional e pessoal (Charalampous et al., 2021), infere-se que por conta 

do contexto de crise, desafios peculiares ao suporte organizacional e à saúde física e 

psicossomática se potencializaram em função da COVID-19, aumentando o estresse 

decorrente da gestão da vida profissional e pessoal no mesmo ambiente e a 

necessidade de manter uma rotina saudável (Kniffin et al., 2021). 

Em contraste com as queixas de saúde, o suporte organizacional em nossa 

amostra demonstrou ter contribuições positivas. A maioria dos nossos participantes 

emitiram percepção positiva quanto ao suporte da organização ao concordar ao 

menos parcialmente que a instituição estaria disposta a ajudá-los em um favor 

pessoal, pela tolerância a erros, sensação de imersão e empolgação no trabalho, 

assim como a percepção de orgulho, inspiração e entusiasmo em relação ao trabalho. 

No entanto, esse aspecto também demonstrou ter oportunidades de melhoria, 

uma vez que mais de 1/3 dos colaboradores emitiram avaliações de discordância, seja 

total ou parcial, para questões referentes à preocupação com o bem-estar, ao suporte 

organizacional, à confiança e à valorização por parte da instituição. E cerca de 21,18% 

dos pesquisados sentiram-se, em alguma medida, pressionados a deixar o emprego, 

curiosamente, todos provenientes da rede privada. 

Nagata et al. (2021) sugerem que o suporte, proporcionado por meio da 

comunicação e colaboração, pode se tornar mais desafiador em ambientes de 

trabalho remotos, sendo fundamental para promover a saúde, a segurança e o bem-

estar no local de trabalho (Jamal et al 2021). 

Embora o teletrabalho já exija boa comunicação (Sparks et al., 2001), em 

contexto de crise, exige-se um ambiente de colaboração e comunicação ainda mais 

clara e regular para evitar mal-entendidos e manter a satisfação, o engajamento e a 
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rotatividade dos funcionários (Caligiuri et al., 2020), consequentemente, promovendo 

o bem-estar dos funcionários e a produtividade geral (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020). 

Portanto, os gestores precisam estar mais próximos de suas equipes, 

oferecendo feedbacks, apoio emocional e psicológico, além de orientação sobre o 

trabalho (Maan et al 2020). Posto isto, estudos sobre a criação de ambientes de 

trabalho saudáveis afirmam quão importantes são as abordagens que valorizem uma 

visão ampla e integrada (Oakman et al., 2020; O’Donnell et al., 2019), para proteger 

a segurança, saúde e bem-estar dos colaboradores, envolvendo esforços 

abrangentes e colaborativos e incentivando a participação dos trabalhadores na 

identificação dos desafios (Dennerlein et al,. 2020). 
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6 Conclusão 
 

 
O trabalho remoto pode ser uma alternativa viável para muitos profissionais em 

contextos de crise, assim como foi durante a pandemia de COVID-19. Nessa 

perspectiva, a promoção de um ambiente de trabalho saudável que dê suporte a esse 

contexto e ofereça proteção, segurança, saúde e desenvolvimento dos colaboradores 

nas suas atividades laborais é essencial. 

Nosso estudo examinou como as queixas de saúde e o suporte organizacional 

repercutiram na satisfação, no engajamento e na rotatividade dos profissionais da 

área da educação. Os resultados da pesquisa indicam que as queixas de saúde 

podem impactar negativamente na satisfação, no engajamento e na intenção de 

rotatividade dos trabalhadores. 

No entanto, o suporte organizacional quando adequado, pode contribuir 

positivamente na percepção dos funcionários do seu ambiente de trabalho, 

aumentando a satisfação no trabalho e melhorando o comprometimento com a 

organização, reduzindo a probabilidade de rotatividade dos colaboradores. 

É fundamental que as organizações adquiram capacidade de responder aos 

desafios e oportunidades do trabalho remoto e promovam um ambiente de trabalho 

saudável que preserve e garanta a saúde física e mental dos colaboradores, 

proporcionada pela presença de recursos organizacionais adequados que auxiliem os 

profissionais a lidar com os desafios de suas atividades em trabalho remoto. 

Para isso, se faz essencial oferecer suporte emocional e psicológico, além de 

incentivos à colaboração, à comunicação e à participação dos trabalhadores, a fim de 

aumentar a satisfação, o engajamento e a rotatividade dos funcionários. 

6.1 Contribuições teóricas 
A contribuição teórica mais substancial do estudo é a identificação de como os 

efeitos das queixas de saúde e do suporte organizacional refletiram-se nos 

comportamentos dos colaboradores, onde descrevemos suas inter-relações e 

algumas peculiaridades inerentes da população estudada. 

Nossos resultados reforçam que a teoria do Suporte Organizacional Percebido 

é relevante e pode ser usada como uma maneira de estimular os colaboradores a ver 

a organização como uma entidade que valoriza suas contribuições e se preocupa com 

seu bem-estar e de sinalizar que quando isso não está ocorrendo pode impactar 
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negativamente na satisfação no trabalho e em outros comportamentos. Fornecemos 

evidências adicionais destacando demandas de trabalhadores por apoio psicológico, 

suporte social, relações de respeito, de valorização e de reconhecimento. 

Além disso, provocamos a necessidade de reflexão sobre ambiente laboral 

saudável em um contexto virtual que em detrimento dos desafios mais específicos 

desse tipo de arranjo laboral, torna-se tão importante quanto o físico e até mais 

complexo.  

6.2 Contribuições práticas 

O contexto de crise que vivenciamos recentemente colocou o trabalho remoto 

em evidência. Impulsionado pelas novas tecnologias digitais para comunicação e 

colaboração, permitiu novas formas de cooperação entre os partícipes da interação. 

Isso deu suporte para o trabalho remoto ganhar tração. No entanto, vimos que existem 

muitas oportunidades para serem exploradas para se alcançar o máximo de 

benefícios efetivos, tanto para os colaboradores quanto para as organizações. 

É necessário que as empresas adotem medidas eficazes para mitigar esses 

impactos negativos, fornecendo recursos como serviços de aconselhamento, 

programas de bem-estar mental e flexibilidade no trabalho para ajudar os 

trabalhadores a lidar com o estresse e ansiedade relacionados à pandemia. Além de 

promover um ambiente de trabalho saudável e seguro e estimulando o engajamento 

em atividades positivas (Clair et al. 2021). 

Acreditando que os indivíduos estarão cada vez mais envolvidos com a 

tecnologia e que o digital tem permeado cada vez mais os espaços educacionais, 

imaginamos que a inovação por meio do uso de recursos tecnológicos e sociais para 

auxiliar na realização de algumas tarefas dos colaboradores pode contribuir para 

melhorar ou gerar emoções positivas. 

A comunicação eficiente, clara e confiável que ajude a promover reuniões 

regulares para discutir os projetos, tarefas, metas futuras, entre outras, pode fazer 

uma grande diferença e consequentemente ajudar a trazer mais bem-estar e 

produtividade. 

No entanto, é importante considerar que a ação de colaborar e compartilhar 

informações facilmente deve levar em conta a segurança dos dados corporativos e a 

proteção da privacidade dos funcionários. Isso exige complexidade no gerenciamento 
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e pode criar uma fonte adicional de maior cobrança e consequentemente de mais 

estresse. 

O ambiente físico de trabalho também é um elemento importante para proteger 

a saúde dos colaboradores. O trabalho remoto desloca o ambiente físico de trabalho 

do escritório tradicional para outros ambientes. Isso pode ter implicações significativas 

para a saúde dos trabalhadores, incluindo questões ergonômicas, necessidade de um 

espaço de trabalho adequado e a separação física entre áreas de trabalho e de 

descanso. 

Sendo assim, fomentar a capacidade de adaptar o trabalho às necessidades 

individuais pode contribuir para maior conforto, melhorando o equilíbrio entre vida 

profissional e pessoal, prevenindo problemas físicos, que por sua vez se refletirá no 

bem-estar dos funcionários e, potencialmente, em maior produtividade. 

Notamos que a flexibilidade do trabalho remoto, alimentada por um ambiente 

humanizado, pode tornar uma organização mais atraente. Neste ambiente, os 

profissionais se sentem seguros e apoiados para compartilhar suas ideias. Isso pode 

contribuir para a retenção de colaboradores, pois proporciona uma melhor conciliação 

entre a vida pessoal e profissional. 

Além disso, o trabalho remoto permite a contratação de pessoas de diferentes 

localizações geográficas, culturas e contextos. Isso leva a uma força de trabalho mais 

diversificada, criativa e inclusiva. Em um ambiente virtual, isto pode ser alcançado 

através de políticas de comunicação aberta, espaços virtuais de brainstorming e uma 

cultura de inclusão e respeito. 

Isso nos permite sugerir que para constituir e preservar um ambiente laboral 

saudável precisamos minimamente: 

Prover Recursos de Apoio aos Colaboradores: 

 Promover políticas que incentivem os colaboradores a fazer pausas 

regulares para esticar, se movimentar e descansar os olhos para evitar 

fadiga física e mental. 

 Disponibilizar recursos de saúde mental, como acesso a sessões virtuais 

de aconselhamento e grupos de apoio online, para ajudar os 

colaboradores a lidar com o estresse e a ansiedade. 

 Manter uma comunicação constante e transparente com os 

colaboradores sobre questões de saúde e segurança, incluindo 

atualizações sobre políticas e recursos disponíveis. 
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Promover a Comunicação Eficiente: 

 Estabelecer comunicação clara e regular para discutir projetos, tarefas e 

metas futuras. 

 Utilizar tecnologias de comunicação eficazes para facilitar a colaboração 

entre os membros da equipe. 

Garantir a Segurança dos Dados e da Privacidade: 

 Implementar medidas rigorosas de segurança de dados para proteger 

as informações corporativas. 

 Garantir a proteção da privacidade dos funcionários ao compartilhar 

informações e dados pessoais. 

Melhorar o Ambiente de Trabalho Remoto: 

 Oferecer orientação sobre ergonomia e garantir que os colaboradores 

tenham um espaço de trabalho adequado em casa. 

 Garantir que os colaboradores tenham acesso a cadeiras ergonômicas, 

mesas ajustáveis em altura e outros equipamentos adequados para 

apoiar uma postura saudável durante o trabalho remoto. 

 Oferecer treinamento online em saúde e segurança no trabalho, 

abordando questões específicas relacionadas ao trabalho remoto, como 

o uso correto de equipamentos e a prevenção de lesões. 

 Promover a separação entre as áreas de trabalho e de descanso para 

evitar problemas físicos e melhorar o equilíbrio entre vida profissional e 

pessoal. 

Fomentar um Ambiente de Trabalho Humanizado e Inclusivo: 

 Criar um ambiente virtual onde os colaboradores se sintam seguros e 

apoiados para compartilhar suas ideias e preocupações. 

 Estabelecer políticas de comunicação aberta e espaços virtuais de 

brainstorming para promover a colaboração e inclusão. 

Desenvolver Planos de Contingência: 

 Incluir planos de contingência nos planos estratégicos da organização 

para garantir a continuidade dos negócios em situações inesperadas. 

 Integrar medidas de segurança e saúde dos funcionários nos planos de 

contingência. 



76 
 

Essas ações visam aprimorar a experiência do trabalho remoto, promover o 

bem-estar dos colaboradores e permitir que as organizações se adaptem efetivamente 

a cenários desafiadores, como crises futuras, enquanto mantêm a produtividade e a 

eficácia operacional. 

Sendo assim, é importante destacar a necessidade de as organizações 

estarem preparadas para situações inesperadas, suscitando que as organizações 

considerem em seus planos estratégicos, planos de contingência para garantir a 

continuidade dos negócios juntamente com a saúde e segurança dos funcionários em 

situações futuras semelhantes. 

6.3 Limitações e pesquisas futuras 
Este estudo, apesar de trazer consigo uma contribuição para sua área de 

conhecimento, possui várias limitações, dentre elas está o fato de que ele foi realizado 

perante um grupo específico de profissionais, que trabalharam em modo remoto no 

período pós crise da COVID-19, restringindo assim, a generalização dos achados 

apenas para uma parcela população. 

Além disso, este estudo é transversal e utilizou-se de uma amostra não 

probabilística, atenuando assim conclusões mais robustas acerca do fenômeno 

estudado e impedindo a possibilidade de resultados também mais generalizáveis. 

Portanto, seria aconselhável replicar o estudo com colaboradores de outras 

áreas ou fazer uso de dados longitudinais com o objetivo de detectar possíveis efeitos 

temporais ou característicos de outros profissionais. 

Logo, as conclusões devem ser interpretadas com cautela, pois podem 

corresponder a resultados diferentes em outros contextos, culturas e grupos etários. 

Uma outra possível limitação está relacionada ao nível de análise que foi 

conduzido na perspectiva individual do colaborador, logo, talvez, devido às suposições 

conceituais implícitas ao modelo e a latente relação entre ambientes de trabalho 

saudáveis e a organização, outras implicações poderão ser descobertas. 

Visto isso, este ponto poderia ser explorado, aprofundando ainda mais a 

investigação sobre esse fenômeno, discutindo numa perspectiva mais ampla como 

um ambiente de trabalho saudável pode aumentar a produtividade, o desempenho e 

resultar em benefícios organizacionais no contexto do trabalho remoto. 

A literatura sugere que o conceito de ambiente de trabalho saudável ainda está 

em evolução, sendo assim, seria interessante discutir como esse conceito pode 
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evoluir no futuro, se adaptando a contextos de crise, especialmente com o surgimento 

das novas demandas e da consolidação de novas tecnologias que fortaleça o trabalho 

remoto. 

Há que se frisar que o presente estudo explorou apenas três dentre muitos 

aspectos laborais importantes dos profissionais que corroboram para elaboração de 

ambientes de trabalho saudáveis, suscitando uma relativa limitação do que compõem 

esses ambientes. 

Assim, pesquisas futuras podem se expandir por outros aspectos laborais no 

trabalho como autonomia, clima organizacional, produtividade, para se obter uma 

compreensão ainda mais profunda sobre o tema. 

Portanto, aspectos como mobília, ergonomia, infraestrutura em geral, bem 

como outras variáveis latentes ou de controle não foram investigadas. Isso abre novas 

possibilidades de investigação, pois a presença de efeitos indiretos nas relações 

testadas sugere a existência de complexidade desses fenômenos. 

Indica-se que outras variáveis não examinadas neste estudo podem 

desempenhar um papel de mediação ou moderação importantes para pesquisas mais 

amplas e complexas. Isso contribui para um maior entendimento sobre a dinâmica do 

ambiente de trabalho remoto durante os períodos de crise. Inclusive, a utilização da 

variável “ambientes laborais saudáveis” poderia ser considerada no modelo estrutural 

para se avaliar as prováveis relações ou efeitos em meio aos comportamentos 

estudados e sugeridos. 

6.4 Considerações finais 
O trabalho remoto, apesar de não ser predominante, é uma realidade cada vez 

mais presente no mundo corporativo e as organizações precisam estar atentas e 

preparadas para oferecer um ambiente de trabalho saudável e produtivo para seus 

colaboradores. 

Os resultados do presente estudo indicam que as queixas de saúde 

relacionadas ao trabalho remoto podem impactar negativamente na satisfação, no 

engajamento e na rotatividade dos trabalhadores. No entanto, o suporte 

organizacional adequado, por meio de políticas e práticas que promovam a saúde e o 

bem-estar dos colaboradores, pode contribuir positivamente na percepção dos 

funcionários do seu ambiente de trabalho, aumentando a satisfação no trabalho e 
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melhorando o comprometimento com a organização, reduzindo a probabilidade de 

rotatividade voluntária dos colaboradores. 

A necessidade de um ambiente de trabalho saudável no contexto virtual se 

torna essencial, notabilizando a importância de políticas de comunicação aberta e 

espaços virtuais de colaboração. A teoria do Suporte Organizacional Percebido 

emerge como relevante, auxiliando as organizações a adotar práticas que 

compreendam, valorizem e demonstrem sua preocupação com os funcionários.  

Em termos práticos, as organizações devem estar atentas a medidas eficazes 

para mitigar os impactos negativos do trabalho remoto, incluindo recursos de apoio 

aos colaboradores, comunicação eficiente, segurança de dados e privacidade, 

melhoria do ambiente de trabalho remoto e promoção da inclusão. Além disso, a 

pesquisa ressalta a necessidade de planos de contingência que incorporem a saúde 

e segurança dos funcionários em situações futuras semelhantes. 

Por fim, a pandemia de COVID-19 revelou diversas nuances do mundo laboral 

e este estudo contribui demonstrando a relevância de se continuar investigando o 

trabalho remoto para além de contextos de crise, reforçando a importância de adaptar 

e fortalecer a estrutura de trabalho remoto, preparando as organizações para enfrentar 

desafios e oportunidades futuras, mantendo a atenção para o bem-estar dos 

colaboradores. 
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Apêndice A – Protocolo de questionário para trabalho 
remoto 
 

Avaliações de atitudes e comportamentos do colaborador e suas 
repercussões para a constituição de ambientes saudáveis. 

 
1. INFORMAÇÕES GERAIS 

1.1 Pesquisadores 

Está pesquisa será conduzida pelo pesquisador Humberto Batista Xavier, 

mestrando do Programa de Pós-Graduação em Administração e Desenvolvimento 

Rural (PADR) da Universidade Federal Rural de Pernambuco (UFRPE), sob a 

orientação e apoio da Dra. Suzana Cândido de Barros Sampaio, integrante do 

Departamento de Computação (DC) da Universidade Federal Rural de Pernambuco 

(UFRPE). 

1.2 Objetivos 

O estudo tem o objetivo de analisar como os diferentes efeitos da COVID-19, 

repercutiram nas atitudes e comportamentos relacionados ao trabalho dos 

profissionais que passaram a exercer as suas atividades laborais de modo remoto e 

suas repercussões para a constituição de ambientes saudáveis. A motivação da 

pesquisa surge, tendo em vista o advento da COVID-19 que tem desafiado cada vez 

mais pesquisadores em busca do entendimento dos mais variados efeitos nas mais 

diversas dimensões da vida do indivíduo e da sociedade, em específico os efeitos 

ocorridos no ambiente laboral. Para a condução do trabalho, será realizada uma 

pesquisa de levantamento, tipo survey com caráter exploratório. 

1.3 Público-alvo 

Trabalhadores, colaboradores e profissionais que passaram a exercer as suas 

atividades laborais de modo remoto. 

1.4 Procedimento do estudo 

A pesquisa será realizada por meio de um questionário on-line, constituído por 

19 perguntas. Estima-se que o participante precisará de aproximadamente de 10 

minutos para responder o questionário que será disponibilizado por meio de link 
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eletrônico. As questões para a condução do questionário foram divididas em três 

blocos: 

 A primeira parte está composta de perguntas de caracterização profissional 

do respondente; 

 A segunda parte, está composta de um questionário com perguntas 

estruturadas que conduzirão o participante ao longo do processo; 

 A terceira parte está composta de perguntas de caracterização de perfil 

sociodemográfico. 

1.5 Pontos Relevantes 

• A participação na pesquisa exige que o participante responda um questionário 

que pode durar, aproximadamente, 10 minutos; 

• É recomendável que o participante escolha um momento em que esteja com 

disponibilidade de tempo para, calmamente ler e interpretar o que se pede, a fim de 

evitar equívocos durante o processo; 

• Esta pesquisa é exclusiva para trabalhadores, colaboradores e profissionais 

que passaram e que continuam a exercer as suas atividades laborais de modo remoto; 

• Se você tiver alguma dúvida com algum termo com alguma questão no 

decorrer do processo, faça contato conosco para maiores esclarecimentos; 

• Se você se sentir desconfortável ou com algum incômodo em relação alguma 

pergunta, considere parar ou fazer em outro momento; 

• Durante o processo de resposta do questionário, procure atribuir sua resposta 

levando em consideração a sua percepção experienciada e não a desejada; 

• É de grande importância que o participante guarde em seus arquivos uma 

cópia do documento eletrônico respondido. 

1.6 Confidencialidade e anonimato 

O caráter da pesquisa é único e exclusivo para obtenção de dados e 

informações acerca das percepções dos participantes em relação ao seu exercício 

laboral. Não haverá instrumentos, provedores ou ferramentas de contato ou coleta de 

dados e informações, físicos ou eletrônicos, que possibilitem a identificação e 

caracterização da empresa e/ou pessoa respondente. Ninguém, além dos 

pesquisadores deste trabalho, terá acesso aos dados levantados pelo instrumento de 
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coleta. Todos os dados, informações e notas de campo serão organizados e 

armazenados em um local seguro no repositório de dados do principal pesquisador. 

Os dados informados serão para fins acadêmicos. Eles serão agrupados, 

sumarizados e divulgados apenas em congressos ou publicações científicas, sempre 

de forma anônima, sem conter quaisquer informações pessoais que possibilitem a 

identificação do participante, sendo neste caso, impossível a posterior exclusão dos 

dados da pesquisa durante o processo de registro/consentimento. 

1.7 Remuneração 

A participação neste estudo não oferece ao pesquisado nenhuma 

compensação, premiação ou bonificação. 

1.8 Benefícios 

Ao participar desta pesquisa, o respondente contribuirá com o aprimoramento 

da ciência, colaborando com a compreensão das consequências da COVID-19 sobre 

o trabalho remoto. Tal conhecimento, ajudará a entender as novas demandas 

decorrentes da mudança na estrutura laboral promovida pela COVID-19 e suas 

repercussões na qualidade de vida dos que trabalham no modo remoto. Ao responder 

esta pesquisa, o participante nos dará a chance de promover avanços nesse campo 

do conhecimento que ajudará a compreender as interações dos fenômenos 

existentes, que podem ser determinantes para melhorar a satisfação, a retenção de 

talentos, a produtividade, o engajamento e o bem-estar dos trabalhadores. 

1.9 Contato para informações acerca da pesquisa 

Para o caso de quaisquer dúvidas ou informações sobre o conteúdo do 

instrumento, questões sobre os direitos, tratamento dos dados coletados ou interesse 

em informações adicionais acerca do estudo, você pode entrar em contato a qualquer 

momento com os pesquisadores abaixo. 

Nome Participação E-mail Telefone 

Humberto Batista Xavier Orientado mestrado humberto.xavier@ufrpe.br 81 9 9726 1861 

Dra. Suzana C. de B. Sampaio Profª orientadora suzana.sampaio@ufrpe.br  

1.10 Custos 

A participação na pesquisa implica na necessidade do uso de app’s ou 

ferramentas eletrônicas sem custo para o seu uso se já de propriedade do mesmo e 
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de internet através de uma conexão de rede, seja por cabeamento LAN, Wi-Fi, Hotspot 

ou dados móveis, incorrendo na possibilidade do consumo no pacote de dados do 

participante. 

1.11 Consentimento 

A participação neste estudo é inteiramente voluntária e o participante tem o 

direito de não responder qualquer questão, inclusive as obrigatórias, sem necessidade 

de explicação ou justificativa para tal, podendo também se retirar da pesquisa, se 

recusar a participar ou retirar seu consentimento, em qualquer fase da pesquisa, sem 

nenhum prejuízo. O aceite indica a concordância com os termos de participação da 

pesquisa e será considerado anuência quando responder ao questionário da 

pesquisa. Após ter sido esclarecido sobre os objetivos, importância e o modo como 

os dados serão coletados nessa pesquisa, além de conhecer os riscos, desconfortos 

e benefícios que ela trará para mim e ter ficado ciente de todos os meus direitos, 

concordo em participar da pesquisa e autorizo a divulgação das informações por mim 

fornecidas em congressos e/ou publicações científicas desde que nenhum dado possa 

me identificar. 

1.12 Declaração do pesquisador responsável 

Como pesquisador responsável pelo estudo TRABALHO REMOTO: Avaliações 

de atitudes e comportamentos do colaborador e suas repercussões para a 

constituição de ambientes saudáveis, declaro que assumo a inteira responsabilidade 

de cumprir fielmente os procedimentos metodologicamente e direitos que foram 

esclarecidos e assegurados ao participante desse estudo, assim como manter sigilo 

e confidencialidade sobre a identidade do participante. 

2. ROTEIRO DO QUESTIONÁRIO 

Contido no apêndice B 

3. TERMOS, DEFINIÇÕES E CONCEITOS ADOTADOS NA PESQUISA 

 Meio ou ambiente virtual 
Aquele que envolve a utilização da internet (como e-mails, sites eletrônicos, 

formulários disponibilizados por programas etc.), do telefone (ligação de áudio, de 
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vídeo, uso de aplicativos de chamadas etc.), assim como outros programas e 

aplicativos que utilizam esses meios. 

 Forma não presencial 
Contato realizado por meio ou ambiente virtual, inclusive telefônico, não 

envolvendo a presença física do pesquisador e do participante de pesquisa. 

 Dados pessoais 
Informação relacionada à pessoa natural identificada ou identificável (artigo 5º 

da Lei Geral de Proteção de Dados – LGPD – nº 13.709, de 14 de agosto de 2018), 

tais como números de documentos, de prontuário etc. 

 Dados pessoais sensíveis 
Dados sobre origem racial ou étnica, religião, opinião política, filiação a 

sindicato ou a organização de caráter religioso, filosófico ou político, dado referente à 

saúde ou a vida sexual, dado genético ou biométrico, quando vinculado a uma pessoa 

natural (artigo 5º da LGPD nº 13.709, de 14 de agosto de 2018) 
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Apêndice B – Questionário para levantamento dos dados 
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Apêndice C - Aplicação dos critérios de exclusão 
 

 

  
Nº da resposta Critério Motivo 

Resp 
excluídas 

1 
35, 65, 82, 141, 159, 168, 169, 183, 192, 194, 196, 207, 

209, 244, 250, 255, 263, 265, 266, 274, 277 e 294. 
Não trabalhar de modo remoto. 

Afirmaram no questionário não terem 
trabalhado remotamente. 

22 

2 97, 166 e 176 Não possuir qualificação profissional. 
Não se qualifica como profissional da 
área de educação, se identificaram 
como estudantes ou estagiários. 

3 

3 98, 173 e 249 Não ser profissional da educação. 
Cargos ou funções estão dissonantes 
da atividade fim da educação. 

3 

   Total de respostas excluídas 28 

Fonte: Elaboração própria 
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Apêndice D - Variáveis, Descrição, Siglas, Itens e escalas dos instrumentos de medição 
Variáveis Descrição Siglas Itens Escalas 

V1 Queixas 
de saúde 

Mensura a presença de 
sintomas negativos na 
saúde do funcionário. 

Adaptada de Eriksen et 
al. (1999). 

QS 

QS_1 - Sente ou sentiu dor ou desconforto no ombro/ pescoço/costas/braços/pernas? Likert de 5 pontos variando de: 
1 = Nunca; 
2 = Raramente; 
3 = Às vezes; 
4 = Frequentemente; 
5 = Sempre. 

QS_2 - Sente ou sentiu dor ou desconforto estomacal/azia/gases/diarreia/ constipação? 
QS_3 - Sente ou sentiu dor de cabeça/enxaqueca? 
QS_4 - Sente ou sentiu ansiedade/tristeza/solidão/medo/ preocupação? 

QS_5 - Sente ou sentiu aperto no peito/cansaço/tonturas/ falta de ar/dificuldade para dormir? 

          

V2 Suporte 
organizacional 

Mensura a percepção do 
funcionário sobre o 

suporte organizacional 
da empresa. Adaptada 
de Eisenberger et al. 

(1997). 

SO 

SO_1 - A organização considerou fortemente meus objetivos e valores? 

Likert de 5 pontos variando de: 
1 = Discordo totalmente; 
2 = Discordo parcialmente; 
3 = Nem concordo, nem 
discordo; 
4 = Concordo parcialmente; 
5 = Concordo totalmente. 

SO_2 - A organização ofereceu ajuda quando tive algum problema? 
SO_3 - A organização realmente se preocupou com o meu bem-estar? 
SO_4 - Quando eu cometi algum erro a organização me compreendeu? 
SO_5 - A organização esteve disposta me ajudar quando precisei de algum favor particular? 
SO_6 - Se eu permitisse, a organização tiraria vantagem de mim? 
SO_7 - A organização mostrou pouca preocupação comigo? 
SO_8 - A organização se preocupou com minhas opiniões? 

        

V3 Satisfação 
no trabalho 

Mensura o nível de 
satisfação do funcionário 

no trabalho. Adaptada 
de Irawanto et al. (2021). 

SF 

SF_1 - Sente ou se sentiu satisfeito com o trabalho remoto? 
SF_2 - Sente ou se sentiu satisfeito com seus colegas de trabalho? 
SF_3 - Sente ou se sentiu satisfeito e me sinto feliz com seus supervisores? 
SF_4 - Sente ou se sentiu satisfeito com a sua remuneração? 

        

V4 
Engajamento 
no trabalho 

Mensura o nível de 
engajamento do 

funcionário no trabalho. 
Adaptada de Schaufeli et 

al. (2006). 

EG 

EG_1 - Sente ou se sentiu com bastante energia com o seu trabalho? 
EG_2 - Sente ou se sentiu forte e vigoroso(a) com o seu trabalho? 
EG_3 - Levanta/levantava de manhã, sentido vontade de ir trabalhar? 
EG_4 - Sente ou se sentiu entusiasmado(a) com o seu trabalho? 
EG_5 - Sente ou se sentiu inspirado(a) com o seu trabalho? 
EG_6 - Sente ou se sentiu orgulhoso(a) com o seu trabalho? 
EG_7 - Sente ou se sentiu feliz quando estava trabalhando intensamente? 
EG_8 - Sente ou se sentiu imerso(a) no seu trabalho? 
EG_9 - Sente ou se sentiu empolgado(a) quando estava trabalhando? 

        

V5 Intenção 
de 

rotatividade 

Mensura a disposição do 
funcionário querer mudar 

de emprego de forma 
voluntária. Adaptada de 

Memon et al. (2021). 

RT 

RT_1 - Pensa ou pensou frequentemente em mudar de emprego? 
RT_2 - Sente ou se sentiu pressionado(a) a deixar seu emprego? 
RT_3 - Pensa ou pensou seriamente em mudar de emprego nos próximos seis meses? 

RT_4 - Sairia do seu trabalho se as condições de trabalho existentes piorassem? 

Fonte: Elaboração própria 
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Apêndice E - Quadro com as cargas e indicadores iniciais e finais de todos os itens. 

Construto Item 
Cargas 

externas 
inicial 

Cargas 
externas 

final 

Alfa de 
Cronbach 

inicial 

Alfa de 
Cronbach 

final 

Composite 
reliability 
(rho_c) 
inicial 

Composite 
reliability 

(rho_c) final 

Variância 
Média 

Extraída 
(AVE) inicial 

Variância Média 
Extraída (AVE) 

final 

V1 Queixas de 
saúde 

QS_1 0,809 0,809 

0,877 0,877 0,910 0,910 0,670 0,670 
QS_2 0,765 0,765 
QS_3 0,820 0,820 
QS_4 0,828 0,828 
QS_5 0,867 0,867 

                    

V2 Suporte 
Organizacional 

SO_1 0,786 0,794 

0,869 0,881 0,899 0,908 0,534 0,588 

SO_2 0,791 0,799 
SO_3 0,866 0,867 
SO_4 0,763 0,773 
SO_5 0,754 0,777 
SO_6 0,451 * 
SO_7 0,639 0,607 
SO_8 0,716 0,727 

                    

V3 Satisfação 
no trabalho 

SF_1 0,781 0,782 

0,762 0,762 0,849 0,849 0,587 0,587 
SF_2 0,780 0,780 
SF_3 0,848 0,848 
SF_4 0,642 0,642 

                    

V4 
Engajamento 
no trabalho 

EG_1 0,846 0,845 

0,948 0,948 0,956 0,956 0,709 0,709 

EG_2 0,856 0,856 
EG_3 0,814 0,813 
EG_4 0,919 0,919 
EG_5 0,894 0,895 
EG_6 0,824 0,824 
EG_7 0,829 0,829 
EG_8 0,691 0,691 
EG_9 0,884 0,884 

                    

V5 Intenção de 
Rotatividade 

RT_1 0,878 0,879 

0,842 0,842 0,894 0,894 0,681 0,681 
RT_2 0,789 0,788 
RT_3 0,901 0,902 
RT_4 0,719 0,718 

* Item excluído no processo de avaliação do modelo inicial 
Fonte: Elaboração própria 
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Apêndice F - Levantamento das características de ambientes laborais saudáveis. 

  Autor 
Definição de ambientes de trabalho saudáveis extraída do 

documento 
Características de ambientes de trabalho saudáveis apontadas pelo documento 

1 
Wilson et 
al. (2004) 

 É aquele caracterizado por esforços colaborativos e sistemáticos 
para maximizar o bem-estar e a produtividade dos funcionários, 
proporcionando empregos bem projetados e significativos, um 
ambiente organizacional de apoio e oportunidades acessíveis e 
equitativas para o desenvolvimento da carreira e da vida profissional. 

1. Esforços intencionais, sistemáticos e colaborativos para maximizar o bem-estar e a 
produtividade dos funcionários; 

2. Fornecimento de empregos bem projetados e significativos; 

3. Ambiente sócio-organizacional de apoio; 

4. Oportunidades acessíveis e equitativas para melhorar a carreira e a vida profissional. 

2 
Kelloway 

& Day 
(2005) 

Locais de trabalho saudáveis são aqueles construídos por meio de 
uma abordagem holística que considera não apenas a ausência de 
fatores estressores no ambiente de trabalho, mas também a presença 
de recursos organizacionais que ajudam os funcionários a lidar com 
os estressores relacionados ao trabalho e à vida. 

1. Espaço de trabalho seguro e ergonomicamente projetado para os funcionários; 

2. Cultura organizacional de apoio, respeito e justiça; 

3. Desenvolvimento dos funcionários e as relações formadas no trabalho; 

4. Conteúdo, controle e características do trabalho adequados; 

5. Capacidade de equilibrar fatores de trabalho no contexto de suas vidas fora do trabalho; 

6. Indicadores psicológicos, fisiológicos e comportamentais da saúde individual; 

7. Desempenho, reputação organizacional e satisfação do cliente. 

3 
Casas & 

Kline 
(2006) 

São aqueles locais que visam o bem-estar dos trabalhadores e não 
se limita a oferecer um bom ambiente físico, mas também busca 
promover boas relações pessoais, organização, saúde emocional e 
bem-estar familiar e social dos trabalhadores, protegendo-os de riscos 
e incentivando o controle da própria saúde e do ambiente de trabalho. 

1. Promoção da participação de todos os intervenientes; 

2. Monitorização da saúde e do bem-estar dos trabalhadores; 

3. Boa saúde como recurso básico; 

4. Melhoria da qualidade de vida da população em geral. 

4 
Grawitch 

et al. 
(2006) 

É aquele caracterizado pela existência de programas e práticas que 
visam promover a saúde física e mental dos funcionários, bem como 
a eficácia organizacional. 

1. Equilíbrio entre vida profissional e pessoal; 

2. Crescimento e desenvolvimento dos funcionários; 

3. Saúde e segurança; 

4. Reconhecimento dos funcionários; 

5. Envolvimento dos funcionários. 

5 
Karlsson 
(2010) 

Um local de trabalho saudável é aquele que produz efeitos positivos 
tanto no bem-estar dos colaboradores quanto no sucesso da 
organização. 

1. Design de trabalho; 

2. Clima organizacional; 

3. Futuro do trabalho; 

4. Liderança funcional; 

5. Bom ambiente de trabalho; 

6. Responsabilidade individual; 

7. Estilo de vida saudável. 
continua 
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6 
OMS 

(2010) 

Um ambiente de trabalho saudável é aquele em que os trabalhadores e os 
gestores colaboram para o uso de um processo de melhoria contínua da 
proteção e promoção da segurança, saúde e bem-estar de todos os 
trabalhadores e para a sustentabilidade do ambiente de trabalho. 

1. Segurança e saúde no ambiente físico de trabalho; 
2. Segurança, saúde, bem-estar no ambiente psicossocial de trabalho, 
organização do trabalho e cultura da organização; 
3. Recursos para a saúde pessoal no ambiente de trabalho; 

4. Ações estratégicas em saúde de fora pra dentro da organização. 

7 
Lindberg 
& Vingård 

(2012) 

É aquele que não causa danos à saúde relacionados ao trabalho a curto 
ou longo prazo e que contribui para o bem-estar geral do indivíduo. 

1. Colaboração/equipe de trabalho; 

2. Crescimento, reconhecimento e desenvolvimento individual; 

3. Envolvimento dos funcionários; 

4. Liderança positiva, acessível e justa; 

5. Autonomia e controle sobre o trabalho; 

6. Equilíbrio entre vida pessoal e profissional; 

7. Apoio social e suporte; 

8. Segurança e saúde ocupacional. 

8 
Jex et al. 

(2012) 

Um local de trabalho saudável é aquele em que todos trabalham de forma 
colaborativa para promover a saúde, a segurança e o bem-estar de todos 
os trabalhadores. 

1. Promoção da saúde e bem-estar; 

2. Prevenção de condições adversas; 

3. Colaboração e engajamento; 

4. Consideração de fatores psicossociais; 

5. Participação da comunidade. 

9 
Acosta et 
al. (2015) 

É aquele que promove a saúde física e mental dos colaboradores, bem 
como um clima organizacional positivo, por meio de recursos e práticas 
organizacionais que visam a obtenção de rendimento e excelência para a 
sociedade. 

1. Investimento em saúde e excelência. 

3. Prevenção de doenças e promoção da saúde física e mental. 

4. Participação ativa dos colaboradores. 

5. Liderança comprometida com a saúde. 

6. Cultura valoriza saúde e bem-estar. 

7. Ambiente de trabalho seguro e saudável. 

10 
Patrick & 
Kareem 
(2021) 

É aquele que proporciona segurança, capacitação e satisfação aos 
funcionários. 

1. Confiança e apreço para com as pessoas para quem se trabalha. 

2. Satisfação no trabalho e orgulho do trabalho realizado. 

3. Segurança no ambiente de trabalho. 

4. Capacitação dos funcionários. 

5. Apoio à saúde e segurança ideais. 

Fonte: Elaboração própria 
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Apêndice G - Extração e resumo das características de ambientes laborais saudáveis 

Características / Autores 
Wilson 
et al. 

(2004) 

Kelloway 
& Day 
(2005) 

Casas & 
Kline 
(2006) 

Grawitch 
et al. 

(2006) 

Karlsson 
(2010) 

OMS 
(2010) 

Lindberg & 
Vingård 
(2012) 

Jex et al. 
(2012) 

Acosta et 
al. (2015) 

Patrick & 
Kareem 
(2021) 

Promoção, prevenção da: saúde, qualidade 
de vida, bem-estar, vida saudável e equilíbrio 
de vida 

X X X X X X X X X X 

Segurança no ambiente de trabalho   X   X   X X   X X 

Ambiente de colaboração, engajamento e 
participação dos indivíduos 

X   X X     X X X   

Ambiente de oportunidades de crescimento, 
desenvolvimento, capacitação, 
reconhecimento e valorização 

X X   X     X     X 

Ambiente de apoio ou suporte X X         X     X 

Clima organizacional e ambiente saudável         X X     X X 

Liderança servidora e participativa         X   X   X   

Desempenho, produtividade e satisfação no 
trabalho 

X X               X 

Ambientes com demandas e recursos bem 
projetados 

X X     X           

Autonomia   X         X       

Fonte: Elaboração própria 
 


