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RESUMO

O objetivo desta pesquisa € entender como a percep¢do da qualidade da relacdo com o
supervisor (LMX) afeta as variaveis de grupo interdependéncia e colaboracdo, e como essas
ajudam a explicar o comprometimento afetivo e com o servigo publico dos servidores da
Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria (ANVISA). Foi conduzido survey para medir LMX,
interdependéncia de tarefa, colaboracéo e comprometimento (com a ANVISA e com o servico
Publico), tendo como moderador o regime de trabalho, com 267 respondentes, sendo analisado
a partir de PLS-SEM.
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1. INTRODUCAO

O desenvolvimento da tecnologia da informacado aliado ao surgimento de novos modelos
gerenciais trouxe mudancas na relagéo entre trabalhadores e novas formas para a execucao de
tarefas (Hau & Todescat, 2018). Com avanco da tecnologia da informacao, novas formas de
interacdo vém se inserindo tanto na vida pessoal quanto na vida profissional dos individuos,
influenciando também a coletividade e as novas formas de organizacéo do trabalho (Balkundi,
Barsness & Michael, 2009). Por essa perspectiva, o teletrabalho, sendo uma dessas novas
formas de interacdo, surge como uma possibilidade de garantir a realizacdo de tarefas a
distancia e € uma das estratégias usadas para aumentar a produtividade das organizac@es (Roitz,
Allenby & Atkyns, 2002).

Apesar de alguns estudos apontarem para o fato de que o trabalho remoto aumenta a
autonomia dos funcionarios e permite a flexibilizacdo dos horarios de trabalho (Khalifa &
Davidson, 2000; Roitz, Allenby & Atkyns, 2002), outros mostram que os teletrabalhadores
podem sofrer com o isolamento profissional e falta de engajamento nas tarefas (Pruchno,
Litchfield & Fried, 2000). Por essa razédo, explorar condi¢des que facilitem a existéncia de
vinculos e relacionamento de equipes pode ser um caminho para garantir o alcance de resultados
positivos no trabalho.

Nesse sentido, o presente estudo busca investigar de que forma a relacdo entre
supervisores e liderados, a colaboracdo entre profissionais e a interdependéncia que possuem
com relagéo ao trabalho realizado influenciam o comprometimento dos servidores da ANVISA,
tendo o regime de trabalno com fator moderador. Objetiva também investigar se o
comprometimento de servidores e a relacdo entre supervisores e equipe sdo diferentes
dependendo do regime de trabalho que possuem. Por fim, busca entender de que forma a
percepcao da qualidade da relacdo com o supervisor (LMX) afeta variaveis de grupo, como
interdependéncia e colaboracédo, e como essas ajudam a explicar o comprometimento afetivo e
com o servico publico dos servidores da Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria (ANVISA),
bem como avaliar a influéncia do regime de trabalho nesse contexto.

Além disso, esta pesquisa contribui para a literatura relacionada ao teletrabalho na
administracdo publica brasileira, pois a literatura a respeito do teletrabalho ainda é controversa
e a administracdo publica possui peculiaridades relacionadas sobretudo a motivacdo dos
servidores. Algumas particularidades das entidades publicas incluem processos de trabalho
pouco definidos, a alta burocracia, as interferéncias politicas e a dificuldade para o



estabelecimento de metas ou para um procedimento claro de avaliacdo de desempenho
(Rodrigues et al., 2014, Klein & Mascarenhas, 2016). Tais caracteristicas dificultam o exercicio
da lideranca por meio de recompensas e a relacdo entre lideres e liderados, atuando como fatores
que podem diminuir a motivacdo dos servidores, dificultar o comprometimento com a
organizagao e, consequentemente, afetar sua produtividade (de Oliveira, de Souza Santana &
Vaz, 2010; Dias & Borges, 2015).

2. DESENVOLVIMENTO

2.1 Referencial Teorico

A relacdo entre os supervisores e subordinados, chamada na literatura de LMX (Leader
Member Exchange) e estudada inicialmente por Graen (1975) e outros pesquisadores da época
(Graen & Cashman, 1975; Graen & Schandura, 1987) é tida como um fator preponderante para
0 alcance de metas nas organizac@es (Erdogan & Enders, 2007; Joo, 2010). Além disso, 0s
dados da literatura mostram que a LMX de alta qualidade impacta de forma positiva diversas
variaveis, sejam elas atitudes ou comportamentos (Erdogan & Enders, 2007; Chen, Lam &
Zhong, 2012; Garg & Dahr, 2014). Estudos mostram que a troca lider-subordinado esté
diretamente relacionada com o desempenho da equipe e que a qualidade dessa relacdo é
essencial para uma produtividade elevada (Chen, Lam & Zhong, 2012; Garg & Dahr, 2001).

A qualidade da relacdo com o supervisor, além de gerar bons resultados no trabalho,
estdo relacionadas a variaveis no nivel da equipe e em atitudes individuais (Erdogan & Enders,
2007; Johnson et al., 2009). Por exemplo, estudos também mostram que a LMX atua como
antecedente no comprometimento afetivo de trabalhadores (Bakar & Mohamad, 2009) e na
satisfacdo no trabalho que, por sua vez, levam ao desempenho dos funcionarios (Erdogan &
Enders, 2007). Adicionalmente, a qualidade da relacdo com a lideranca parece influenciar
positivamente a comunicacdo entre 0s membros de uma equipe, aumentando a colaboracao
entres os membros e melhorando a fluidez quando ha interdependéncia de tarefas (Van Der
Vegt, Emans & Van De Vliert, 2001; Stewart & Johnson, 2009).

A interdependéncia de tarefas se refere ao grau no qual os membros da organizacdo
dependem uns dos outros para a execucdo de suas tarefas (Allen, Golden & Shockley, 2015;
Morgeson & Humphrey, 2006). Os membros de uma equipe sao considerados interdependentes

em suas tarefas quando precisam compartilhar materiais, recursos ou expertise para alcangar o



desempenho almejado (Van Der Vegt, Emans & Van De Vliert, 2001). O grau de
interdependéncia é diretamente proporcional a complexidade das tarefas, exigindo que haja
maior assisténcia de outros membros da equipe para realizacdo de um trabalho (Van Der Vegt,
Emans & Van De Vliert, 2001). Além disso, € possivel dizer que LMX leva a interdependéncia
de tarefas pois, quando o lider faz baixa diferenciagdo entre os membros da equipe e divide as
tarefas de maneira equitativa entre eles, é gerada maior interdependéncia de tarefas (Chiniara
& Bentein, 2018). Para que um grupo com alto nivel de interdependéncia de tarefas seja eficaz
em seu servico, deve haver um feedback da equipe e da organizacdo sobre o trabalho e a
qualidade da transferéncia de conhecimento (Van Der Vegt, Emans & Van De Vliert, 2001).

Outro ponto importante na melhoria da coeséo de grupo e melhora no desempenho da
equipe € a colaboracdo, a qual esta intimamente ligada a interdependéncia (Schnaubert &
Bodemer, 2018). A colaboracdo € uma juncdo de varias caracteristicas, como altruismo,
cortesia, pacificidade, encorajamento, e € tida como elemento fundamental para o trabalho em
equipe e seus efeitos (Podsakoff, Ahearne & Mackenzie, 1997; Driskell, Salas & Driskell,
2018). Ela possui efeitos significativos tanto sobre a quantidade, quanto sobre a qualidade do
trabalho realizado (Podsakoff, Ahearne & Mackenzie, 1997). Além disso, a colaboracdo €
frequentemente associada a maiores niveis de comprometimento organizacional e desempenho
(Ramayah, 2001; Medina-Mufios & Garcia-Falcon, 2000; Mohr, 1996). Por isso, é esperado
que organizagdes nas quais o nivel de colaboracdo seja elevado possuam melhor coesdo de
grupo, mais fatores de atratividade e melhor desempenho (Podsakoff, Ahearne & Mackenzie,
1997).Com base no exposto, propde-se que:

H1: LMX esté positivamente relacionada com a interdependéncia de tarefas.

H2: LMX esté positivamente relacionada com a colaboracéo na equipe.

No entanto, no contexto do teletrabalho, é possivel que a qualidade da relacdo com a
supervisdo diminua, uma vez que os teletrabalhadores relatam relagcdes mais negativas com seus
pares e com seus supervisores (Pruchno, Litchfield & Fried, 2000). Esse distanciamento do
supervisores e da equipe dificulta a percep¢édo da qualidade de troca do lider com a equipe como
um todo, criando uma falta de visibilidade acerca da diferenciagdo nos relacionamentos e um
ambiente de incertezas com relacdo a divisdo de tarefas e a colaboracéo entre os membros da
equipe (Chiniara & Bentein, 2018). Logo, os efeitos positivos que LMX possui nas variaveis
do grupo e no comprometimento afetivo e com o servi¢co publico podem ser enfraquecidas

guando um funcionario esta em teletrabalho. Assim, propBe-se que:



H3: O regime de trabalho modera a relacdo entre LMX e variéveis do grupo,
sendo que a relacdo entre LMX e a) interdependéncia de tarefas e b) colaboragéo sera
enfraquecida quando o regime é de teletrabalho.

Como apresentado, a alteracdo das estruturas sociais quando se estd em teletrabalho
também gera mudancas nas atitudes perante o trabalho, como por exemplo 0 comprometimento
organizacional. O comprometimento é uma das atitudes mais estudadas no campo do
comportamento organizacional, visto que influencia diversos comportamentos dentro de uma
organizacdo e pode sustentar uma certa vantagem competitiva (Akintayo, 2010; Aguiar et al.,
2014). Meyer e Allen propuseram um modelo multidimensional do comprometimento, no qual
foram definidas trés categorias distintas para classificar o vinculo do funcionério com a
organizacdo: affective commitment; continuance commitment; e, normative commitment (Meyer
& Allen, 1991).

Especificamente no setor publico, o comprometimento organizacional esta relacionado
com 0 compromisso com o servigo publico (Kim et al., 2013). Em 1996, foi desenvolvida uma
medida de motivacdo no setor puablico chamada de Public Service Motivation (PSM), que
consiste em uma predisposicdo intrinseca do individuo para servir principalmente ou
exclusivamente em instituicdes publicas (Perry & Wise, 1990). Essa motivacdo pode se
subdividir em trés categorias distintas: a racional (acdes baseadas na maximizacéo da utilidade
individual), a normativa (a¢cdes geradas por esforcos para conformar-se as normas) e a afetiva
(respostas emocionais aos contextos sociais) (Knoke & Wright-lsak, 1982). Perry (1996)
prop6s, entdo, um estudo de PSM subdividido em quatro dimensdes: a atracdo de politicas
publicas, o compromisso com o interesse publico/dever civico/ valores publicos, a compaixdo
e o sacrificio proprio (Perry, 1996). Tais dimensGes foram relacionadas a relacdo dos
trabalhadores com sua organizacdo, como essas relacfes sdo estabelecidas e como influenciam
0 comportamento, 0 bem-estar e as contribuicGes para a eficacia organizacional dos
trabalhadores (Camilleri, 2007). Estudos apontam que a PSM esté correlacionada a diferentes
fatores como a percepcdo de suporte organizacional e qualidade da troca entre lideres e
liderados, comprometimento e desempenho (Perry & Wise, 1990; Camilleri, 2007, Kim et al.,
2013).

Alguns estudos indicam, ainda, que a colaboracdo e a interdependéncia de tarefas
parecem estar relacionadas com o aumento do comprometimento organizacional (Sparrowe et
al., 2001; Allen, Golden & Shockley, 2015; De Vries, Tummers & Bekkers, 2018). Com

relacdo a interdependéncia de tarefas, quanto maior a interdependéncia, mais forte é a relacdo



do comprometimento organizacional com o desempenho (Aube & Rousseau, 2005). A
interdependéncia de tarefas pode influenciar positivamente em comportamentos colaborativos
e no compromisso dos trabalhadores com seus pares (Matsui, Kakuyama & Onglatco, 1987;
Hsu, 2017).

A colaboracdo, por sua vez, possui importante papel no comprometimento
organizacional dos trabalhadores, uma vez que funcionérios mais colaborativos tendem a
apresentar niveis mais altos de satisfacdo e comprometimento organizacional (Ghitulescu,
2018). A rede colaborativa cria um ambiente favoravel para troca de conhecimentos e resolucao
de conflitos, estado positivamente relacionada ao compromisso dos funcionarios com suas
organizagdes (Ramayah, 2001).

Logo, propde-se que:

H4: A interdependéncia de tarefas estd positivamente relacionada ao a)
comprometimento afetivo e b) comprometimento com o servico publico dos servidores.

H5: A colaboracdo entre membros estd positivamente relacionada ao a)
comprometimento afetivo e b) comprometimento com o servigo publico dos servidores.

Além dos efeitos de tais variaveis de relacao entre membros do grupo, a propria relacéo
com o supervisor também afeta o comprometimento. De fato, estudos apontam que uma LMX
de alta qualidade esta relacionada com o comprometimento afetivo, pois recebem atribuicdes
de trabalho mais desafiadoras e desejaveis, recebem apoio e atencdo do lider e sdo incentivados
a trabalhar em estreita colaboragdo com seus colegas de trabalho como forma de retribui-lo,
aumentando comportamentos positivos e 0 comprometimento desses trabalhadores (Graen &
Uhl-Bien, 1995; Stringer, 2006). Adicionalmente, trabalhadores que desfrutam de um LMX de
alta qualidade tendem a oferecer maior nivel de comprometimento com as metas da organizacéo
(Scandura & Graen, 1984; Dienesch & Liden, 1986).

Assim, considerando a relagdo positiva de LMX com interdependéncia de tarefas e
colaboracéo e a relacdo entre LMX e comprometimento propde-se que:

H6: A relacdo entre LMX e comprometimento afetivo sera mediada pela
interdependéncia de tarefa e colaboragéo.

H7: A relacéo entre LMX e comprometimento com o servico publico dos servidores sera
mediada pela interdependéncia de tarefa e colaboragao.

A figura 1 apresenta 0 modelo proposto neste estudo.



Figura 1 - Modelo de estudo
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2.2 Metodologia

2.2.1 Participantes e procedimentos

A pesquisa foi conduzida no ambito da ANVISA entre os meses de setembro e outubro
de 2019. A execucdo da pesquisa, seus procedimentos operacionais e a garantia do sigilo da
identidade dos respondentes seguiram os protocolos de ética em pesquisa. Os participantes da
pesquisa foram os servidores publicos federais lotados na Agéncia, seja em regime de
teletrabalho, dispensa de assiduidade ou controle por meio de sistema de ponto eletronico.

Os dados foram coletados por meio de um survey com todos os 2260 servidores em
atividade da agéncia, totalizando um universo de 267 respondentes, sem considerar o vinculo
de trabalho com a agéncia. O survey foi desenvolvido e distribuido pela ferramenta Qualtrics,
com o objetivo de coletar informacdes sobre qualidade da relagdo com o supervisor (LMX),
interdependéncia de tarefa, colaboracdo e comprometimento (com a ANVISA e com o servigo
Publico), bem como sobre o regime de trabalho.

Em ambas as etapas, 0s respondentes receberam uma mensagem de correio eletrénico,
com um breve relato, convidando-o a participar pesquisa. O link da pesquisa estava disponivel
no corpo da mensagem e, ao ser acionado, direcionava o respondente ao Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Apés a leitura do termo, os participantes eram
convidados a indicar em que medida concordavam com questdes relacionadas aos
comportamentos no ambiente de trabalho associados a colaboracdo na equipe e grau de
interdependéncia de tarefas. Em seguida indicavam a percepcao sobre a qualidade da relagédo
com a supervisdo direta (LMX). Apo0s tais questdes, os participantes responderam questdes

referentes as atitudes no ambiente de trabalho, mais especificamente ao nivel de



comprometimento afetivo com a organizagdo e com o trabalho no servigo publico, de maneira
geral.

O término desta etapa registrou 244 respondentes validos. Destes, 59% sdo do género
masculino, com idade média de 42,5 anos (DP = 10,6). Do total da amostra, 30% esta em regime

de teletrabalho ou com dispensa de controle de assiduidade.

2.2.2 Instrumentos de medida

Interdependéncia de Tarefas. A escala utilizada para avaliar a interdependéncia de
tarefas foi a proposta VVan Der Vegt, Emans e Van de Vliert (2001), composta por 5 itens. Foi
aplicada uma escala Likert de 7 pontos, em que 1 = “discordo totalmente” ¢ 7 = “concordo
totalmente”. Exemplos de itens sdo: “Eu preciso obter informagdes e diretrizes de outras
pessoas do departamento para que possa realizar meu trabalho” e “Eu tenho que trabalhar junto
com outras pessoas para realizar meu trabalho de forma apropriada”. A confiabilidade da
medida foi de a. = 0,75.

Colaboragéo. A colaboragdo foi avaliada de acordo com a escala proposta por
Podsakoff, Ahearne e Mackenzie (1997), composta por 6 itens. Os itens foram adaptados para
0 contexto da ANVISA e avaliados segundo uma escala Likert de 7 pontos, em que 1 =
“discordo totalmente” e 7 = “concordo totalmente”. Exemplos de itens sao: “Os servidores da
minha area estdo sempre dispostos a compartilhar sua expertise com aqueles que precisam” e
“Na minha area, os servidores estdo sempre dispostos a ajudar aqueles que estdo enfrentando
problemas no trabalho”. A confiabilidade da medida foi de a = 0,91.

Percepcdo de Qualidade da Relacdo com o Supervisor (LMX). A LMX foi avaliada
segundo a escala proposta por Scandura e Graen (1984). Os 7 itens do LMX-7 foram adaptados
para serem avaliados em uma mesma escala Likert 7 pontos, em que 1 = “discordo totalmente”
e 7 = “concordo totalmente”. Exemplos de itens sdo: “Eu sempre sei o quanto meu supervisor
esta satisfeito com o que eu fago” e “Penso que tenho uma boa relagdo de trabalho com o meu
supervisor imediato”. A confiabilidade da medida foi de a = 0,92.

Comprometimento Afetivo. Foram utilizados os 6 itens da subescala de
comprometimento afetivo de Coyle-Shapiro & Kessler (2003) adaptado de Meyer & Allen
(1984). Os itens foram adequados para o contexto da ANVISA, como por exemplo: “Tenho
orgulho de dizer as pessoas que trabalho na ANVISA” e “Sinto que fago parte da ANVISA”.
As afirmativas foram avaliadas pelos servidores na escala Likert de 1 a 7, em que 1 = “discordo

totalmente” e 7 = “concordo totalmente”. A confiabilidade da medida foi de a = 0,90.



Comprometimento com o Servigo Publico. Foram utilizados 3 itens para mensurar as
quatro dimensdes da escala proposta por Perry (1996), que reflete os valores apontados pela
teoria PSM como valores primordiais de inducéo de acao para o servico publico, desenvolvida
e validada por Kim et al. (2013). A dimensdo de PSM avaliada nesse estudo foi a do
compromisso com o interesse publico/dever civico/ valores publicos (Perry, 1996). Exemplos
de itens sdo: “Penso que o meu trabalho na ANVISA € o de servir ao interesse publico, mais do
que ajudar apenas a um unico individuo isoladamente” e “Penso que o meu trabalho como
funcionario(a) publico(a) é o de fazer o melhor para a sociedade, mesmo que prejudique meus
proprios interesses”. As assertivas foram avaliadas pelos servidores na escala Likert de 1 a 7,
em que 1 = “discordo totalmente” e 7 = “concordo totalmente”. A confiabilidade da medida foi
de 0 =0,78.

Regime de trabalho. Os trabalhadores foram solicitados a indicar o regime de trabalho
entre: Regime de teletrabalho, Controle de Assiduidade, Dispensa de Controle, Outro Controle.
Para fins de analise, foi definida uma variavel categérica, onde 1 = Controle de Assiduidade e
2 = Regime de Teletrabalho e Dispensa de Controle.

Variaveis de Controle. Género e idade foram as variaveis adotadas como controle.

3. CONSIDERACOES FINAIS

No presente estudo, optou-se em adotar as premissas do PLS-SEM como método
estatistico, uma vez que é uma abordagem para modelagem de equacdes estruturais que envolve
a analise simultanea de multiplas variaveis, sem suposices sobre a distribuicdo dos dados
(Vinzi et al., 2010). As andlises foram conduzidas utilizando o software WarpPLS, uma
ferramenta estatistica que compreende varios indices de qualidade e ajuste do modelo (Kock,
2015). Ainda, o software calcula os valores indiretos de multiplos mediadores e moderadores
de uma sé vez, apresentando os efeitos no modelo completo.

Os resultados gerais do modelo apontam que todas as cargas fatoriais, normalizadas,
foram acima de 0,60. Com relagéo aos valores de composite reliability (CR) e Average Variance
Extracted (AVE) das medidas, nossos resultados mostraram valores aceitaveis para ambos, com
CR acimade 0,84 e AVE maior que 0,50. Com relacdo a validade discriminante, a raiz quadrada
do AVE para cada varidvel foi maior que as correlagfes entre a varidvel e todas as outras

varidveis latentes, demonstrando que todas as variaveis do modelo atual possuem validade



discriminante adequada (Fornell & Larcker, 1981). A Tabela 1 apresenta a estatistica descritiva
das variaveis desta pesquisa, além do CR e alfas de Cronbach.

Como apresentado na Tabela 1, a interdependéncia de tarefa esta positivamente
relacionada com o comprometimento afetivo (r = 0,17, p < 0,05), bem como com o
comprometimento com o servico publico (r = 0,14, p < 0,05). Também apresentou correlacéo
positiva e significante com LMX (r = 0,26, p < 0,01). A colaboracdo, por sua vez, esta
positivamente relacionada com o comprometimento afetivo (r = 0,34, p < 0,01) e LMX (r =
0,45, p < 0,01). Tais resultados sdo evidéncias preliminares de suporte para as relacdes
evidenciadas no modelo proposto.

Ajuste do Modelo - Model fit

Considerando os parametros de qualidade do ajuste do modelo de mensuracéo, o teste
com a amostra do estudo se mostrou estatisticamente aceitavel, conforme apresentado na tabela
2. Segundo Kock (2015), o modelo se ajustou bem aos dados, pois os resultados revelaram que
os valores de p para average path coefficient foram de 0,13 e 0 R2 médio de 0,14, ambos
significativos no nivel p < 0,001. Além disso, seguindo as recomendac6es de Hair et al. (2014),
a analise apresentou um VIF (average variance inflation factor) médio de 1,30 inferior ao valor
aceitdvel de 3,3. Nesse sentido, ndo houve evidéncia estatisticamente significativa de
colinearidade entre as variaveis latentes. Os demais indices de ajuste do modelo atenderam

plenamente aos valores considerados adequados.
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Tabela 1 - Estatistica Descritiva e Correlagdes entre as Variaveis do Estudo?

Variaveis M SD CR 1 2 3 4 5 6 7
1. Idade 42,49 10,59 - -
2. Geénero” 141 051 - 0,10 -
3. LMX 527 137 0,93 -0,06 0,03 0,82
4. Interdependéncia 501 133 084 -0,03 0,06 0,21** 0,72
5. Colaboragao 480 150 0,93 -0,05 -0,02  0,45*** 0,32** 0,83
6. Comp. Afetivo 531 138 092 0,20~ -0,09 0,26*** 0,17** 0,34** 0,81
7. Comp. Servico Pablico 6,36 080 0,86 0,22*** -0,08 0,11 0,14* 0,09 0,47** 0,78
8. Regime de Trabalho® 1,70 0,50 - -0,23*** -0,16* 0,11 -0,12 0,04 0,08 -0,01

@ N=267. Raiz Quadrada do AVE mostrados na diagonal.
b Género dos subordinados: 1 = Feminino; 2 = Masculino.

¢ Regime de Trabalho: 1= Controle de ponto e 2 = Teletrabalho e Dispensa de controle de assiduidade

*p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001.
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Tabela 2 - Avaliacdo geral do ajuste do modelo.

Medida Valor Valor-p/valor de corte
Average path coefficient (APC) 0,136 p<0.01
Average R-squared (ARS) 0,151 p<0.01
Average adjusted R-squared (AARS) 0,134 p<0.01
Average block VIF (AVIF) 1,298  aceitavel se <5, ideal <3.3
Average full collinearity VIF (AFVIF) 1,381  aceitavel se <5, ideal <3.3
Tenenhaus GoF (GoF) 0,362 Md. > 0.25, Gde. >0.36
Sympson’s paradox ratio (SPR) 0,900  aceitavel se > 0.7, ideal = 1
R-squared contribution ratio (RSCR) 0,963  aceitavel se > 0.9, ideal =1
Statistical suppression ratio (SSR) 0,900 aceitavel se > 0.7
Nonlinear bivariate causality direction ratio (NLBCDR) 0,825 aceitavel se > 0.7

Teste de Hipdteses

As primeiras hipdteses propostas pelo modelo buscavam testar a influéncia
positiva da qualidade da relagéo de troca com o supervisor (LMX) com a interdependéncia de
tarefas e a colaboracdo, além do papel moderador do regime de teletrabalho nestas relagdes. Os
resultados mostram que LMX esta positivamente relacionada a interdependéncia (f = 0,141, p
< 0,05), assim como com a colaboragdo (p = 0,458, p < 0,001), suportando H1 e H2. Com
relacdo ao efeito moderador do regime, os resultados apontam para o efeito na relagéo entre
LMX ¢ interdependéncia (B = - 0,129, p < 0,05), mas ndo entre LMX e colaboragdo (= 0,018,
ns). Isto é, a relacdo entre LMX e interdependéncia € mais forte para os servidores que ndo
estdo em teletrabalho. Tais achados suportam apenas H3a.

As hipdteses H4 e H5 previam as relagBes entre interdependéncia de tarefas com ambos
0s comprometimentos (H4a e H4b) e as relagdes entre colaboracdo e comprometimentos (H5a
e H5b). Com relagdo a H4, os resultados apontam que a interdependéncia esta positivamente
relacionada com ambos os comprometimentos, tanto o afetivo (f = 0,109, p < 0,05), quanto
com o servigo publico (B = 0,161, p <0,01). Tais resultados permitem suportar H4a e H4b. A
colaboracéo, por sua vez, exerceu efeito positivo e significante apenas no comprometimento
afetivo (f = 0,270, p <0,001), mas ndo no comprometimento com o servigo publico ( = 0,080,
ns). Assim, s6 foi possivel suportar H5a.

Com relacdo as hipoOteses H6 e H7, estas previam os efeitos de mediacdo de
interdependéncia da tarefa e de colaboracdo na relagdo entre LMX e comprometimento afetivo
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(H6) e comprometimento com o servigo publico (H7). Os resultados apontam para um efeito
indireto positivo de LMX no comprometimento afetivo via mediadores (f = 0,139, p < 0,05),
mas ndo com o servigo publico (B = 0,059, ns). Logo, os resultados permitem suportar H6.

A Figura 2 apresenta os resultados obtidos.

Figura 2 - Resultados da PLS-SEM

Teletrabalho
_ Efeito indireto LMY = C4

\ H3a: f=-0,120% He: i = Q139%

Hda: [4=0,100%

Comprometimento
Afetivo
R*=0.18

Interdependéncia
da Tarefa
Rz =006

P
HI: = 0,141% -

Hda: f=0161%=

Ha: = 0270%%

Comprometimento
..................................... com o Servigo Pablico
R*=0,15

H2: = 0458wtk Colaboragio

R*=0.2]

Efeito indireto IMX -2 CSP
H7: = 0,059, ns

*p < 0,05; ** p< 0,01; *** p< 0,001

Portanto, de acordo com os resultados, na Anvisa, a LMX atua como antecedente das
variaveis de colaboracdo e de interdependéncia de tarefas e a relacdo entre LMX e o
comprometimento afetivo é mediada pela interdependéncia de tarefas e colaboracdo, como
proposto por alguns autores (Bakar & Mohamad, 2009; Erdogan & Enders, 2007). Dessa forma,
um fator determinante para que a equipe de trabalhadores atue de maneira colaborativa e
interdependente é a existéncia de uma relacdo de qualidade entre lideres e liderados. O lider
atua como instrumento de fomento do trabalho em equipe, gerando colaboracdo e
interdependéncia de tarefas. Isso influencia no comprometimento afetivo desses servidores, 0
que, por sua vez, leva a um incremento na produtividade (Akintayo, 2010; Aguiar et al., 2014).

Nesse sentido, 0 comprometimento afetivo dos servidores é determinado pela LMX,
pela colaboracdo e pela interdependéncia de tarefas. Dessa forma, para que haja um
comprometimento efetivo com a organizagéo, é importante haver uma relacdo de alta qualidade
com o lider, seguindo o mesmo principio das organizacdes privadas (Chen, Lam & Zhong,
2012; Garg & Dahr, 2001). O mesmo ndo ocorre para 0 comprometimento com 0 Sservico
publico, pois o efeito indireto de LMX sobre 0 comprometimento com o servigo publico € baixo
e desaparece quando existe colaboracao e interdependéncia de tarefas, que séo os fatores que

de fato vao influenciar nesse comprometimento. Esse comprometimento com o servico publico
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depende, de certa forma, da existéncia de uma grande interdependéncia de tarefas,e, embora
seja reforgado por questdes como a qualidade da relagdo com o supervisor, é explicado muito
mais por fatores intrinsecos do trabalhador.

A respeito das varidveis de interdependéncia de tarefas e colaboracdo, foi possivel
perceber que a interdependéncia de tarefas influencia tanto o comprometimento afetivo, quanto
0 comprometimento com o servigo publico. Contudo, a colaboragdo influencia positivamente o
comprometimento afetivo, ndo tendo efeito estatisticamente significante no comprometimento
com o servico publico. Esse resultado é interessante para a literatura, considerando que a maior
parte dos estudos é voltada para o setor privado. Os resultados vdo ao encontro de diversos
estudos sobre a interdependéncia de tarefas no setor privado (Matsui, Kakuyama & Onglatco,
1987; Hsu, 2017), os quais também sugerem que equipes com alto nivel de interdependéncia
de tarefas apresentam mais satisfacdo e motivacdo para o trabalho e também sobre a influéncia
da colaboragdo no comprometimento de trabalhadores (Ramayah, 2001; Medina-Mufios &
Garcia-Falcon, 2000; Mohr, 1996). Dessa forma, para haver um alto comprometimento
organizacional, é importante ter presentes tanto a interdependéncia de tarefas quanto a
colaboracdo. O mesmo nédo pode ser afirmado para o aumento do comprometimento com o
servico publico.

J& sobre a moderacao relativa ao regime de trabalho, os resultados demonstraram que
esse ndo possui qualquer efeito moderador na relagdo interdependéncia de tarefas e
comprometimento (com a Anvisa ou com o servico publico). Contudo, foi verificado moderador
negativo do regime de trabalho na relacdo entre colaboracdo e comprometimento com o servigo
publico e existe também um efeito moderador negativo do regime de trabalho na relagdo entre
LMX e interdependéncia de tarefas. Além disso, a relacdo entre a colaboracdo e o
comprometimento com o servico publico somente ocorre quando 0s servidores ndo estdo em
teletrabalho. Pesquisas recentes apontam que a diminuicdo do comprometimento
organizacional de funcionarios em teletrabalho esta relacionada ao isolamento fisico e
psicologico, porém sugerem que o compromisso afetivo desses trabalhadores pode ser
preservado caso as conexdes emocionais entre os trabalhadores sejam cultivadas (Wang et al.,
2020). Assim, o resultado encontrado no presente estudo estd provavelmente relacionado a
essas questdes de isolamento.

A partir dos resultados apresentados e da discusséo realizada, pode-se concluir que a
relacdo entre os servidores da ANVISA encontra-se fortemente arraigada nos valores ligados a

lideranca e a interacdo com outros colegas de trabalho e que essa interagdo explica o
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comprometimento dos servidores, ndo apenas com a Anvisa, mas com o servi¢o publico. 1sso
mostra que iniciativas para integrar melhor a equipe, as quais muitas vezes possuem um baixo
custo, podem trazer bons resultados para a organizacao. Verifica-se também que o teletrabalho
pode ser utilizado como estratégia pelos gestores dos 6rgdos e entidades publicas para o
aumento da produtividade, mas é necessario ter atencdo com o0s impactos gerados por esse
regime de trabalho no comprometimento desses trabalhadores.
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