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RESUMO

O teletrabalho na administragdo publica brasileira é fruto de politicas de
modernizagdo administrativas, tendo um avancgo significativo e acelerado a partir das
medidas de controle pandémico da Covid-19. Seus reflexos tém demonstrado a
necessidade de estudos que demonstrem as vantagens e desvantagens em sua
utilizacdo. Esta pesquisa tem como objetivo geral identificar os niveis de bem-estar
no trabalho dos servidores do Tribunal Regional do Trabalho da 142 Regido
(Rondénia e Acre) no teletrabalho versus trabalho presencial. A pesquisa consistiu
na aplicagdo de um questionario, validado por Siqueira (2008), para medir os niveis
de bem-estar no trabalho, por meio dos componentes de satisfacdo no trabalho,
envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo, utilizando
as técnicas estatisticas de correlagdo, comparagao e regressao logistica ordinal. Os
resultados indicam que os servidores que se encontram em teletrabalho no TRT4,
apresentaram maiores niveis de satisfacdo no trabalho e de comprometimento
organizacional afetivo se comparados aos servidores em trabalho presencial. Quanto
ao envolvimento com o trabalho, ndo foi possivel encontrar diferengas significativas
entre as duas modalidades. Estes resultados, embora tenham sido obtidos em uma
instituicdo especifica, reforcam os achados de outras pesquisas da area,
demonstrando que o teletrabalho pode gerar mais bem-estar aos servidores se
comparado ao trabalho presencial. Permite que académicos, profissionais e outras
instituicbes possam utilizar os resultados aqui obtidos, seja através da replicagao do
modelo proposto, como também em pesquisas longitudinais, que permitam
acompanhar os efeitos do teletrabalho ao longo do tempo, assim como na
investigacdo da relagcdo entre teletrabalho e indicadores organizacionais diversos,
como a produtividade e o absenteismo.

Palavras-chaves: Bem-estar no trabalho; Teletrabalho; Administragao Publica.



Abstract

Teleworking in Brazilian public administration is the result of administrative
modernization policies, with significant and accelerated progress following Covid-19
pandemic control measures. Its effects have demonstrated the need for studies that
demonstrate the advantages and disadvantages of its use. This research has the
general objective of identifying the levels of well-being at work among employees of
the Regional Labor Court of the 14th Region (Rondénia and Acre) when teleworking
versus in-person work. The research consisted of applying a questionnaire, validated
by Siqueira (2008), to measure levels of well-being at work, through the components
of job satisfaction, work involvement and affective organizational commitment, using
statistical techniques of correlation, comparison and ordinal logistic regression. The
results indicate that employees who telework in TRT4 showed higher levels of job
satisfaction and affective organizational commitment compared to employees
working in person. Regarding involvement with work, it was not possible to find
significant differences between the two modalities. These results, although they were
obtained in a specific institution, reinforce the findings of other research in the area,
demonstrating that teleworking can generate greater well-being for employees
compared to in-person work. It allows academics, professionals and other institutions
to use the results obtained here, either through replication of the proposed model, or
also in longitudinal research, which allows monitoring the effects of teleworking over
time, as well as investigating the relationship between teleworking and various
organizational indicators, such as productivity and absenteeism.

Keywords: Well-being at work; Telework; Public Administration
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1 INTRODUGAO

Historicamente, o mundo tem passado por profundas transformagdes nas
relacbes de trabalho que tém impactado diretamente no funcionamento das
empresas, nos 6rgédos publicos e na experiéncia do trabalhador. Para Siqueira
(2008), os estudos sobre a experiéncia do trabalhador, em especial, no que tange ao
bem-estar no trabalho, ocorrem desde o inicio do século XX, quando eram igualados
ou compreendidos de forma similar aos estudos de motivacdo no trabalho. Ainda
segundo a autora, os estudos de bem-estar passaram a definir este construto a partir
de componentes atitudinais e relacionados a fatores presentes no ambiente
organizacional.

Na visdo de Barbosa, Maranhdo e Rezende (2017), o desenvolvimento das
tecnologias de informagao e comunicagdo tem rompido com os padrdes tradicionais
do trabalho, respondendo aos desafios dos tempos atuais, ao mesmo tempo em que
cria oportunidades. Embora o desenvolvimento tecnoldgico seja a pré-condi¢ao para
a efetivagdo destas mudancgas, o contexto social e econdmico sao os fatores que
sensibilizam e impulsionam os paises e as empresas a essas experiéncias
inovadoras (Freitas et al., 2021).

De acordo com Schleder et al. (2019), o cenario atual traz, a um s6 tempo,
incertezas e oportunidades, pois o desenvolvimento tecnoldgico tem descentralizado
a estrutura de trabalho nas organizacbes em todo o mundo, com processos e
projetos sendo desenvolvidos e gerenciados por equipes distantes geograficamente
entre si, mas interconectadas por recursos telematicos.

Nesse sentido, a adogao do teletrabalho inaugura um novo ritmo de produgao
humana, por meio do qual se promove uma maior flexibilizagdo da organizacao de
trabalho em contraponto a rigidez vigente até entdo (Silva, 2018). Na visao do autor,
a era digital tenta dar conta da demanda de maior competitividade da economia
globalizada, porém, ndo sem impactar a vida humana, dentro e fora do trabalho.

Taschetto e Froehlich (2019) destacam, no contexto do teletrabalho, haver
uma maior autonomia do trabalhador, reducdo do estresse, aumento da
produtividade, redugdo de gastos com manutencdo de escritérios, diminuigdo dos
congestionamentos nas vias publicas e redug¢ao da polui¢gdo. Por outro lado, também
identificam aspectos como desconfianca de gestores em relacdo aos

teletrabalhadores, distanciamento da realidade organizacional, falta de foco, risco de



14

sobrecarga de trabalho, dificuldades no uso das ferramentas tecnoldgicas e alto
custo de implantagao.

Batista e Galegale (2021) revelam que ha uma relativa predominancia de
pesquisas sobre teletrabalho que se detém na tematica das vantagens e
desvantagem da adogdo desta modalidade, seja na perspectiva do teletrabalhador,
da organizagdo ou da sociedade, havendo uma predominancia maior em relagdo a
experiéncia do individuo. Apesar dos ganhos percebidos no teletrabalho, ocorre a
necessidade de haver um planejamento para sua adogao, visto que também existem
desvantagens oriundas desta modalidade de trabalho, que podem ser evitadas ou
amenizadas (Taschetto e Froelich, 2019).

Nesse ambito, o mundo do trabalho na era da globalizagdo torna-se mais
exigente quanto a qualificacdo e competéncias dos trabalhadores em um contexto
marcado por mudangas, fator este que tem progressivamente estimulado os estudos
sobre bem-estar no trabalho (Mishima-Santos, Renier e Sticca, 2020). A expansao
do teletrabalho € uma nova etapa destas transformacdes, com especificidades que
ainda estao sendo reconhecidas e que tém o potencial de gerar efeitos também
incertos na experiéncia humana no trabalho (Mendes, Oliveira e Veiga, 2020).

No que se refere a administracao publica brasileira, verifica-se uma expansao
gradativa da oferta de cargos e fungbes passiveis de exercicio na modalidade de
teletrabalho (Santos e Reis, 2021). Para os autores, mesmo nao estando
ambientados em um contexto de incertezas e concorréncia, os 6rgaos publicos
também sofrem os efeitos das inovagbes tecnologicas e da exigéncia por maior
eficiéncia e eficacia das suas politicas, o que gera consequéncias também para os
seus quadros de servidores.

No contexto do Poder Judiciario, existem experiéncias relevantes,
especialmente apds a sua implantagao experimental na Justica do Trabalho pela
Resolugdo N° 109/CSJT (Brasil, 2012), seguida da incorporagao definitiva como
modalidade de trabalho pela Resolugdo N° 151/CSJT (Brasil, 2015), e da posterior
ampliacao para além da Justica do Trabalho com a Resolugao N° 227/CNJ (Brasil,
2016), que regulamentou o teletrabalho para todo o Poder Judiciario. A Instrugcao
Normativa n.1 passou a prever formalmente a possibilidade do teletrabalho no
ambito da administragao publica federal como um todo, tendo sido incentivada como

uma das formas de enfrentamento a pandemia da Covid-19 (Brasil, 2020).
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1.1 Contextualizagao e Problema de Pesquisa

A flexibilizacdo do trabalho vem cumprindo a fungdo de regulamentar uma
pratica que estava em curso no mercado, rompendo padrdes até entdo dominante
(Alves, 2008). Segundo a autora, este processo encontra o ambiente propicio para
se desenvolver em um cendario marcado pelas formas contemporaneas de gestao,
alterando a maneira como se lida com a tecnologia, com as nog¢des de espaco e de
tempo, com as ferramentas e rotinas de trabalho, e com os vinculos trabalhistas e
relagdes interpessoais no trabalho.

Silva (2018) aponta que as mudancas no mundo do trabalho tornam-se ainda
mais significativas e impactantes para o trabalhador devido ao acirramento da
competitividade empresarial em escala global, a qual intensifica as exigéncias de
qualificacdo e produtividade sobre o trabalhador, e de reducdo de custos com
maximizacdo dos lucros por parte das empresas. Esta questido fica evidente pelo
fato de as empresas multinacionais terem sido as primeiras a implementarem
teletrabalho e/ou opgdes variadas e flexiveis de jornada de trabalho (Freitas, 2008);

Segundo D’Angelo e Arruda (2020), o cenario complexo de cada momento
historico cria desafios e, junto, solugbes que se pretendem adequadas a estes
contextos. As autoras acrescentam que existe uma aparente liberdade em se
trabalhar a distancia, ou mesmo de casa, entretanto, em contrapartida a esse
movimento, as organizagdes desenvolvem novas ferramentas e procedimentos que
visam a controlar a rotina do teletrabalhador, que, nio raro, vivencia uma imersao no
trabalho em tempo integral mesmo sem estar presente nas dependéncias de sua
empresa.

Os avangos nos mecanismos de fiscalizagao e participagao da sociedade civil
nas politicas publicas tém aumentado a cobranca sobre a administragao publica
acerca de seu tamanho e eficiéncia econbmica, de forma que a implementacao de
solugdes de tecnologia da informagédo e comunicagdo passa a ser um componente
central da estratégia de aprimoramento do fazer publico (Freitas, 2008). Para a
autora, as ferramentas de Tecnologia da Informagdo e Comunicagéo (TIC) permitem
aos gestores publicos encontrarem novos meios de realizarem 0s mesmos
procedimentos, com economia de tempo, de forma agil e dindmica, e esses fatores

tém impulsionado as experiéncias de teletrabalho na administragcdo publica.
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De acordo com Silva (2014), a expanséo do teletrabalho na administragao
publica é efeito dos avangos tecnoldgicos, e gera por si s6 um cenario em que esta
modalidade se torna um beneficio ao servidor publico, propiciando, também, maior
flexibilidade aos 6érgaos publicos. A eficiéncia do trabalho mediado por ferramentas
tecnolégicas, e mais especificamente o teletrabalho, tem um efeito direto no
aumento da produtividade e da qualidade de vida dos trabalhadores (Mendes,
Oliveira e Veiga, 2020).

Embora o teletrabalho se caracterize como uma modalidade presente no
servigo publico brasileiro, Lucas e Santos (2021) apontam que pode ser necessario
adotar alguns procedimentos para a migracdo do servidor para esta modalidade,
como a realizacdo da analise do seu perfil ou mesmo das caracteristicas das suas
atribuicoes, podendo essas informagdes subsidiarem o processo de preparagao e
treinamento dos teletrabalhadores.

Guerra et al. (2020) realizaram pesquisa com os servidores em teletrabalho
do TRT da 8a Regido, como parte da avaliagdo da recente implantacdo do
teletrabalho, que, a época da pesquisa, contava com 10% dos servidores nesta
modalidade. Os resultados encontrados indicam um aumento da produtividade e da
qualidade do trabalho; maior proximidade dos familiares; economia de custos e
tempo; maior autonomia na organizagcdo do trabalho; e maior satisfagdo com o
trabalho. Os autores relatam que nas entrevistas de acompanhamento ha reiteradas
referéncias a melhoria da qualidade de vida, e que um fator determinante para esse
resultado foi o preparo prévio dos servidores, gestores e da organizagdo como um
todo, com compartilhamento de informacdes e suporte continuo.

Hau e Todescat (2018) realizaram pesquisa sobre os motivos e percepgoes
dos teletrabalhadores de um 6rgao da justica de nivel estadual, verificando que,
dentre os motivos esta a proximidade com a familia, reducdo no tempo de
deslocamento e a flexibilidade de horarios e, como vantagens a redugdo do
estresse, maior concentragao e liberdade. Por outro lado, os aspectos negativos
diziam respeito ao preconceito em relagcdo ao teletrabalho, o afastamento dos
colegas, reducdo de oportunidade de crescimento e o aumento das demandas de
trabalho (Rocha e Amador, 2018).

Em pesquisa com servidores em teletrabalho do Ministério Publico de Santa
Catarina, Tribunal de Justica de Santa Catarina e TRT da 12a Regiao, Leite e Lemos

(2021) identificaram os mesmos beneficios relatados nas demais pesquisas, porém,
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com alguns fatores diferentes, como a reducgao do conflito entre colegas de trabalho.
Por sua vez, como desvantagens ou desafios, foram apontados o excesso de
trabalho do gestor no acompanhamento dos servidores em teletrabalho e a
dificuldade de estipular a meta adequada

Pereira et al. (2021) realizaram pesquisa similar com os teletrabalhadores do
Tribunal de Justica do Amapa, com o objetivo de mensurar seu nivel de qualidade de
vida, encontrando, respectivamente, os mesmos fatores positivos e negativos das
outras pesquisas, como a autonomia para organizar as tarefas e maior convivio
familiar, de um lado, e de outro, distanciamento e isolamento do servidor em relagao
a sua organizagao.

Os resultados das pesquisas indicam que o teletrabalho pode ser benéfico em
aspectos relacionados ao bem-estar no trabalho, como no controle do tempo (Silva,
2015), aumento da produtividade (Chiaretto, Cabral e Resende, 2018; Filardi, Castro
e Zanini, 2020) na relagéo entre colegas e com a chefia, a disposi¢ao para lidar com
desafios, aumento da autonomia do trabalhador e incremento da produtividade
(Guerra et al., 2020), porém também apresentam riscos que devem ser conhecidos
para que se desenvolvam estratégias para lidar com esta modalidade (Hau e
Todescat, 2018; Lemos, Barbosa e Monzato, 2020; Leite e Lemos, 2021; Pereira et
al., 2021).

Neste cenario, considerando o0 expressivo aumento de servidores em
teletrabalho, e que, ao ser comparado ao trabalho presencial, pode trazer tanto
vantagens quanto desvantagens no bem-estar das pessoas, esta pesquisa traz o
seguinte problema:

Quais os niveis de bem-estar no trabalho dos servidores do Tribunal Regional
do Trabalho da 142 Regido (Rondbnia e Acre) no teletrabalho versus trabalho
presencial, por meio dos componentes de satisfagao no trabalho, envolvimento com

o trabalho e comprometimento organizacional afetivo?

1.2 Hipoteses da pesquisa

O teletrabalho, quando comparado ao trabalho presencial, pode apresentar
algumas desvantagens para o teletrabalhador (Rocha e Amador, 2018; Taschetto e
Froehlich, 2019; Pereira et al., 2021; Lemos, Barbosa e Monzato, 2020; Leite e

Lemos, 2021), assim como também apresentam vantagens, em especial, as
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relacionadas ao bem-estar dos trabalhadores que laboram nessa modalidade (Silva,
2015; Chiaretto, Cabral e Resende, 2018; Hau e Todescat, 2018; Guerra et al., 2020;
Filardi, Castro e Zanini, 2020), sendo estas mais prevalentes que aquelas.

Considerando, ainda, que o entendimento de Siqueira e Padovam (2008)
sobre o bem-estar no trabalho compreende este construto por meio de seus
componentes — satisfagao, envolvimento e comprometimento —, e que estes, por si,
possuem antecedentes e consequentes que podem ser identificados e estimulados
pelas organizacgdes visando ao alcance dos seus objetivos, esta pesquisa apresenta
as seguintes hipoteses:

H1 - Os servidores em teletrabalho apresentam maior nivel de satisfacdo no
trabalho, quando comparados aos servidores em trabalho presencial;

H2 - Os servidores em teletrabalho apresentam maior nivel de envolvimento
com o trabalho, quando comparados aos servidores em trabalho presencial,

H3 - Os servidores em teletrabalho apresentam maior nivel de
comprometimento organizacional afetivo, quando comparados aos servidores em

trabalho presencial.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Para nortear o desenvolvimento desta pesquisa, apresenta-se o seguinte
objetivo geral:

Identificar os niveis de bem-estar no trabalho dos servidores do Tribunal
Regional do Trabalho da 142 Regido (Rondbnia e Acre) no teletrabalho versus
trabalho presencial, por meio dos componentes de satisfacdo no trabalho,

envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo.

1.3.2 Objetivos especificos

Para possibilitar o alcance do objetivo geral, define-se os seguintes objetivos
especificos:
1) Identificar, a luz do modelo proposto por Siqueira e Padovam (2008), os

componentes do bem-estar no trabalho;
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2) Analisar comparativamente os resultados obtidos junto aos
teletrabalhadores e servidores em trabalho presencial;

3) Destacar os pontos positivos do teletrabalho versus trabalho presencial;

4) Apresentar, com o Produto Técnico Tecnolégico, uma proposta de

intervengao para melhorar os resultados inferiores relacionados ao teletrabalho

1.4 Justificativa e Relevancia da Pesquisa

O teletrabalho é uma modalidade laboral praticada internacionalmente desde
a década de 70, porém, ainda é relativamente pouco estudado no Brasil e no
mundo, sendo necessario um estimulo para ampliar o rol de pesquisas na area da
administracdo e da psicologia (Scheleder et al., 2018). O numero de pesquisas &
ainda menor no ambito da administracdo publica, lacuna esta que, se preenchida,
permitira conhecer mais acerca dos impactos positivos e negativos neste contexto
especifico (Filardi, Castro e Zanini, 2020).

Em que pese as vantagens identificadas em pesquisas, os desafios também
estdo presentes, e se tornam mais delicados quando o foco € a experiéncia do
teletrabalhador, pois, como afirma Alves (2009), as ferramentas de tecnologia, que
sdo as mediadoras do fazer laboral do teletrabalhador, alteram sua experiéncia de
tempo, espacgo e disponibilidade para o trabalho. Soma-se a isso o fato de que o
distanciamento fisico e geografico do trabalhador em relacdo a sua organizagcao e
colegas de trabalho gera, como indicam Hau e Todescat (2018), riscos decorrentes
do isolamento social e do distanciamento da realidade da organizagao.

A partir de 2020, houve ampla adesao ao teletrabalho por parte de empresas
e orgaos publicos como medida de controle da pandemia de Covid-19 (BRASIL,
2020). Abordando situagbes similares, Maia, Muller e Bernardo (2000) advertem
para o fato de que o planejamento ou a preparagao para migrar para o teletrabalho é
um fator critico para seu sucesso ou fracasso, visto que, ndo havendo tempo habil
de adaptagao, o trabalhador ndo se vé capaz de criar estratégias de superacéo dos
desafios encontrados, como isolamento social dos colegas, possivel sobrecarga de
trabalho e o desequilibrio entre vida pessoal e profissional.

Na esteira das mudancas ocorridas no mundo do trabalho desde meados do
século XX, Lancman e Uchida (2003) alertam para as armadilhas das novas formas

de trabalho, que prometem liberdade e autonomia, mas que tem um claro potencial
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de produzir o efeito contrario do que é propalado, implicando em mais sofrimento e
submissdo dos trabalhadores a rotinas e praticas laborais que constrangem a
subjetividade humana e provocam o adoecimento. Nesse sentido, a experiéncia de
bem-estar assume importancia central na vida do ser humano, caracterizando-se
como uma necessidade humana de ser feliz e realizado no que faz, remontando a
questdes centrais para a filosofia grega, como indicam Siqueira e Padovam (2008).

Acerca disso, Siqueira (2008) argumenta que fatores pessoais, ambientais e a
estrutura da organizagdo ndo tém a mesma capacidade de promover bem-estar no
trabalho quando comparados aos fatores diretamente relacionados ao trabalho,
provenientes das politicas e praticas organizacionais. Diante disso, a autora afirma
que estudar o bem-estar no trabalho, a partir dos componentes de satisfacao,
envolvimento e comprometimento, oferece a oportunidade de se verificar de que
forma o contexto concreto de trabalho tem impactado os servidores, para além de
fatores gerais e amplos, como, no caso do teletrabalho.

No que se refere a satisfagdo no trabalho, fatores como o significado do
trabalho, as relagdes interpessoais e as oportunidades de promogao, tem o poder de
tornar o trabalhador mais predisposto ao bom desempenho no trabalho; o
envolvimento com o trabalho, por sua vez, € influenciado por fatores como a
autonomia e a existéncia de metas e feedback do desempenho, gerando
identificacdo com o trabalho por parte do trabalhador; e o comprometimento
organizacional afetivo € representado por afetos positivos direcionados a
organizagao, caracterizados por um sentimento de retribuicdo pelo suporte que a
organizagao dispensa ao trabalhador (Borges-Andrade, 1994; Siqueira e Gomide Jr.,
2004; Siqueira e Padovam, 2008).

Diante disso, espera-se que esta pesquisa possa indicar alguma relagcéo entre
os componentes do bem-estar no trabalho e a modalidade de trabalho praticada
pelos servidores do TRT14, oferecendo dados e conclusdes que possam contribuir
com o conhecimento cientifico acerca do teletrabalho e seus impactos na

experiéncia humana dentro e fora do trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste topico serdo abordadas os conceitos e entendimentos necessarios para
a efetiva contribuicdo desta pesquisa. Em um primeiro momento sera abordada a
administragdo publica a partir dos seus modelos de gestdo, e de que forma a
modalidade de teletrabalho surge nesse contexto; em seguida, o teletrabalho sera
discutido a partir de suas definicbes, vantagens e desvantagens; no momento
seguinte, serdo apresentados os conceitos de bem-estar no trabalho, seus

componentes e fatores relacionados.

2.1 Administragao Publica e Modelo de Gestao

Ao estudar a trajetoria de constituicao da Administracdo Publica conforme sua
concepcao atual, pode-se situar seu inicio na formacdo dos Estados Modernos
Absolutistas, caracterizados pelo patrimonialismo, autoritarismo e mercantilismo
(Bresser-Pereira, 2017). O autor complementa que as reformas politicas e
socioeconémicas que se sucederam possibilitaram transformagdes profundas na
organizagado das nagoes, dando origem aos Estados Liberais, constituidos em bases
burocraticas, democraticas e capitalistas, e que apenas em meados do século XX
que se pode vislumbrar o surgimento do gerencialismo da Administragao Publica.

O Patrimonialismo como modelo de gestdo publica se caracteriza pela nao
distincdo entre o que é da esfera publica e da esfera privada, entre o que € interesse
pessoal dos governantes ou interesse publico, e a manifestacdo de vontade do
Estado é sempre pessoal, baseada em critérios de relacionamento e confianga de
qguem detém o poder e busca se perpetuar nessa condi¢cao (Campante, 2003).

A patrimonialismo era o modelo de gestdo vigente na Europa e em suas
colbnias, e as revolugdes liberais ocorridas a partir do século XVIlI, inspiradas pelos
ideais iluministas, almejaram transformar as estruturas do Estado Moderno e,
logicamente, da sua forma de gestdo, abrindo espaco para a Administragao
Burocratica e o Liberalismo Classico (Stadnick, 2021).

Alguns dos efeitos deste movimento de mudanga foi a Independéncia do
Brasil que, no entanto, mesmo instituindo uma administragdo propriamente
brasileira, ainda era marcada pelo patrimonialismo do qual se originou
(Bresser-Pereira, 2001).
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Praticas como o nepotismo e 0 empreguismo continuaram presentes ainda
apos a Proclamagao da Republica, conforme aponta Martins (1997), iniciando-se um
periodo caracterizado pelo poder das oligarquias, do clientelismo e do
corporativismo, no qual a principal caracteristica era a precedéncia do interesse
privado em relacdo ao interesse publico e a quase indistingdo entre o patriménio
publico e privado.

O socidlogo e jurista Max Weber foi um dos idedlogos do que passou a ser
denominado Administracdo Burocratica, tendo como seus pilares proposi¢cdes que
surgiam com o objetivo de se contrapor as bases do modelo anterior, e possibilitar a
diferenciagao entre as esferas privada e publica, organizando esta ultima com base
em critérios objetivos, racionais e impessoais (Freitas, 2019).

De acordo com Bresser-Pereira (2022), o surgimento dos Estado Liberais, e
sua busca pela superagdo do modelo anterior, exigia um modelo de gestédo
caracterizado por procedimentos claros e padronizados, com leis e normas que
definem os deveres e proibigdes, assim como o alcance do poder dos governantes e
gestores publicos. O autor acrescenta que se passou a privilegiar o conhecimento
técnico e a especializagdo de fungbes para a divisdo do trabalho, e a estrutura
hierarquica passou a ser constituida formalmente com clara definigdo de atribuigdes.

No Brasil, o principio da administracdo burocratica efetivamente se deu na Era
Vargas, quando houve um movimento de contraposicdo aos interesses das
oligarquias que tinham precedéncia ao interesse publico a época (Paes de Paula,
2005). A despeito do perfil intervencionista e centralizador do Governo deste
periodo, foram implementados principios e normas da administracao burocraticas,
em especial pela criagdo do Departamento Administrativo do Servigo Publico
(DAPS), considerado um dos marcos desta empreitada, com a missao de gerir de
forma racional o orgamento publico, fiscalizar a execugédo de recursos, gerenciar o
quadro de servidores e organizar os servigos publicos (Gomes, 2016).

Gabardo e Rocha (2014) ressaltam que a partir da promulgacdo do
Decreto-Lei n° 200, em 25 de fevereiro de 1967, uma nova proposta de reforma se
apresenta, desta vez, buscando a superagao das disfungdes burocraticas existentes
na administragcado publica brasileira que, além de nao ter superado plenamente o
patrimonialismo, apresentava entraves ao desenvolvimento do pais.

Abrucio (1997) analisa que, apesar de representar um avango para a

administragao publica, a administragdo burocratica, assim como o modelo ao qual se
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contrapunha, também foi alvo de criticas, e isso se deu em decorréncia da sua
incapacidade de responder as novas exigéncias que surgiram a partir das maiores
crises do século XX, como a Grande Depressao, a Segunda Guerra Mundial e as
Crises do Petrdleo. Segundo o autor, a Crise do Petrdleo dos anos 70 foi a
derradeira para o modelo burocratico, marcando a reorientacdo do modelo
econdmico das nagdes a nivel global, que passaram a adotar, em sua maior parte, o
modelo econdmico neoliberal, enquanto no ambito da gestdo publica, surgia a
Administracao Publica Gerencialista.

Analisando a realidade brasileira, Bresser-Pereira (2022) afirma que o modelo
burocratico apresentava sinais de desgaste, que n&o foram sanados pelo
Decreto-Lei No 200, visto que, embora objetivasse a descentralizacado administrativa
e a delegacédo de competéncias a administracdo indireta, o pais se encontrava em
um novo periodo de ditadura, marcado pelo autoritarismo e pela maior tendéncia a
centralizagcdo de poder. Ainda com o autor, embora o cenario econémico
internacional exigisse um modelo de gestdo mais flexivel e inovador, a promulgagao
da Constituicdo de 1988 reforcou os aspectos burocraticos da administracdo publica
como forma de eliminar os resquicios do patrimonialismo ainda vigente.

O cenario aparentemente contraditorio do pais mostrava que formalismo dos
procedimentos da burocracia, o poder racional-legal, assim como a especializagao
profissional, passaram a ser entraves a gestdo publica em um cenario de crise
econdbmica, com enxugamento de quadros e necessidade de maior eficiéncia do
poder publico, e o modelo de gestdo privado tornou-se referéncia para a
administragdo publica por ser considerado mais dindmico e agil, com hierarquias
menos verticais, foco nos resultados e eficiéncia financeira (Misoczky, Abdala e
Damboriarena, 2017).

Um principio de reforma gerencial ocorreu no Brasil durante o governo Collor,
apresentando, entre outras medidas, privatizagdes e redugao da interferéncia publica
na economia e, apesar de seu efeito ter sido parcialmente atenuado pelo
afastamento do entdo presidente, o movimento de mudanga havia iniciado
(Filgueiras, 2018). A Emenda Constitucional n. 19 juntamente com o Plano Diretor da
Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE) possibilitaram a ocorréncia de uma nova
reforma, desta vez no governo Fernando Henrique, conduzida pelo entdo Ministro da
Administracdo Federal e Reforma do Estado (MARE), Luiz Carlos Bresser-Pereira
(Bertoncini e Presente, 2021).



24

A reforma apresentada por Bresser-Pereira continha propostas de
flexibilizacdo de normas, descentralizagdo administrativa, redesenho da estrutura
estatal, objetivando a implementacao de politicas publicas com a adogao, por parte
do Estado, de um papel regulador do desenvolvimento e dos servigos prestados
(Brasil, 1995). Filgueiras (2018) afirma que a eficiéncia é algada a critério principal
no desenvolvimento e avaliagao de politicas, e a competitividade, que até entdo era
veiculada apenas no ambito da administragdo privada, ganha no ambito publico a
funcdo de aprimorar a prestacado de servigos. O autor afirma que o Estado, dentro
desta nova visdo, deveria caminhar no sentido da descentralizacdo e da
democratizacdo da relacdo com os cidadaos, em contraposi¢ao, neste ultimo caso,
ao viés autoritario presente nos periodos ditatoriais.

A administragdo publica gerencialista se propde transformar a relacdo do
Estado com o cidad&o e a condugao da politica gestdo de pessoas: o cidadado passa
a ser visto como cliente das politicas publicas promovidas e/ou reguladas pelo
Estado e o foco passa a ser a satisfagao das suas necessidades, por meio de sua
inclusdo no processo de desenvolvimento e fiscalizagao das politicas publicas e
ampliacao das ferramentas de participagao popular (Filgueiras, 2018); em relagéo ao
corpo funcional do Estado, o foco passaria a ser a sua produtividade e sua
eficiéncia, reforcando os mecanismos de promog¢ao por mérito, desburocratizagao
dos processos e desenvolvimento de competéncias (Machado et al., 2017).

Na visao de Paes de Paula (2005), o controle social da administragao publica
foi ampliado de forma significativa a partir de alteragées legislativas que
redirecionaram o foco da pratica estatal para os mais variados instrumentos de
fiscalizacdo do poder publico, como o orgcamento participativo, conselhos gestores,
ouvidorias, audiéncias publicas, entre outros. Segundo a autora, a maior
transparéncia na pratica publica e a prestacdo de contas sdo os fundamentos que
regem a relagdo da administragcado publica com os demais stakeholders, sejam eles
outros entes do poder publico, a sociedade civil organizada ou iniciativa privada.

O Estado, sob o modelo da Administracdo Gerencialista, ao incorporar
aspectos da gestdo empresarial, passa a adotar uma postura empreendedora e
promotora de politicas publicas, demandando de seus servidores profissionalizacao
ampla - e ndo mais especializada - e implementando a gestdo por resultados em
toda sua estrutura, tanto em sua politica de gestdo de pessoas quanto na avaliagao

das politicas publicas (Martins e Junior, 2017).
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Segundo os autores, com o advento da globalizagdo, a administragdo publica
precisou se reinventar e, para alcangar a eficiéncia e eficacia necessarias,
respondendo as novas demandas econdémicas e sociais, a transigdo de modelos de
gestdo administrativa ficou marcada pela adogao em larga escala do uso de novas
tecnologias, incorporando-as a sua estrutura e seu funcionamento. Assim, o
teletrabalho surgiu na esteira deste processo de modernizagdo alinhado ao ideario
de flexibilizagdo no mundo do trabalho - flexibilizacdo que ocorre desde o ambito das
legislacbes até o exercicio do trabalho em si -, que busca maior eficiéncia e
adaptacdo a cenarios e contextos diferentes por meio do uso de recursos de

tecnologia da informagao e comunicagéo (Rocha e Amador, 2018).

2.2 Teletrabalho

O termo teletrabalho surge da traducdo do termo em inglés telecommuting,
utilizado pela primeira vez na década de 1970, por Jack Nilles, que trabalhava como
consultor em um projeto de foguetes para a Forca Aérea Americana, quando da
implementagdo de um programa que permitiu a determinado grupo de trabalhadores
exercerem suas atividades de casa, sem precisarem se deslocar para a empresa
(Sakuda e Vasconcelos, 2005).

Analisando que compdem o termo ‘telecommuting’, tem-se que commuting
refere-se ao deslocamento entre casa e trabalho, e a inclusao do prefixo tele deixa
clara a ideia proposta pelo nome, a de que os meios telematicos substituiriam o
deslocamento fisico e as atividades presenciais. Trazendo uma concepgao diferente
acerca da mesma pratica, também é utilizado o termo em inglés telework, que tem
sua énfase no meio pelo qual o trabalho é desenvolvido e ndo especificamente a
questdo da localizagdo geografica da organizacdo e do trabalhador (Lamond,
Daniels e Standen, 1997).

Segundo Rosenfield e Alves (2011), uma das dificuldades encontradas ao se
estudar esta modalidade de trabalho é a variedade de nomes e de definicbes que
recebe. A despeito dessa indefinigdo, um conceito amplamente aceito € o da
Organizagao Internacional do Trabalho (1996), que define teletrabalho como toda
atividade laboral exercida em local diferente daquele ocupado pela empresa ou

instituicdo a qual o trabalhador esta vinculado, prescindindo de seu deslocamento,
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com a condicdo necessaria de que sejam utilizados recursos de Tecnologia da
Informagao e Comunicagao (TIC).

Diante da definigho amplamente aceita da OIT, Rocha e Amador (2018)
ressaltam que a nao utilizagdo de ferramentas e recursos tecnoldégicos para a
realizagédo do trabalho, geragédo de resultados ou para a comunicagao e transmissao
de dados, ndo enquadraria a pratica no conceito da OIT. As praticas laborais que sao
realizadas fora das dependéncias das organizagées e que nado cumprem como 0S
requisitos trazidos pelos autores seriam caracterizadas como atividade externa.

Por ser um termo amplo, que permite diversas configuragdes na pratica, Nilles
(1997) diferencia as formas de exercicio do teletrabalho de acordo com o local em

que é realizado, conforme o quadro 1:

Quadro 1 - Tipos de teletrabalho sequndo Nilles
TIPOS DE TELETRABALHO DEFINICAO

Realizado na casa do teletrabalhador, ou seja, em local préprio
da pessoa, diferenciando-se dos dois tipos a seguir, que
ocorrem em centros mantidos pelas empresas ou
organizagoes.

Home office ou em domicilio

Teletrabalho exercido em espagos proximos das residéncias
dos teletrabalhadores, disponibilizados e equipados por um
grupo de empresas de forma conjunta.

Telecentros comunitarios ou
locais

O trabalho é desenvolvido em locais descentralizados, que
possuem toda infraestrutura necessaria ao exercicio das
atribuicbes do trabalhador. Este espago é de propriedade da
empresa a que o trabalhador esta vinculado.

Telecentros satélites

Tipo de teletrabalho que é realizada em localidade n&o fixa,
Telecentros moveis que nao é a casa do trabalhador, tampouco é um local mantido
pela organizagao a que o trabalhador esta vinculado.

Fonte: Adaptado pelo autor a partir de Nilles (1997).

Dentre essas modalidades de exercicio do teletrabalho, Nohara et al. (2010)
apontam o trabalho em domicilio, ou home office, como o mais praticado devido a
sua facilidade de implementagcdo, menor custo para a empresa e praticidade.
Entretanto, segundo os autores também é no teletrabalho realizado em domicilio que
0S riscos a saude e a qualidade de vida do trabalhador estdo presentes, devido ao
fato de estar longe fisicamente dos demais colegas da sua organizacéo, e por estar

em local préprio, no qual realiza outras atividades da vida pessoal.
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Na legislacéo brasileira, a primeira mengéo ao teletrabalho ocorreu em 2011,
quando da aprovacao da Lei 12.551 de 15 de dezembro do referido ano, que alterou
a redacao do artigo 6° da Consolidagao das Leis do Trabalho (Brasil, 2011). A nova
redacdo da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) passou a conter
expressamente a informacédo de que nao haveria qualquer distingao entre o trabalho
realizado nas dependéncias da organizagdo - trabalho presencial -, e o trabalho
realizado a distancia - na casa do trabalhador ou outro local diverso daquele em que
laboram os trabalhadores presenciais -, desde que estivessem presentes todas as
caracteristicas de uma relagao de trabalho legalmente instituida (Brasil, 2011).

Como forma de igualar a maneira pela qual o trabalho é realizado
presencialmente e a distancia, inclusive no aspecto do controle sobre o trabalho, a
Consolidagao das Leis do Trabalho (2011) traz em paragrafo unico que os meios de
realizar o gerenciamento e acompanhamento da rotina do teletrabalhador, realizado
por meios digitais e com uso da tecnologia, substituiriam e seriam equivalentes ao
correlato feito no ambiente fisico e presencial de trabalho (Brasil, 2011), fazendo
alusao a atividade de supervisao direta que um gestor faz sobre sua equipe.

Seis anos apos essa alteracdo da CLT, foi aprovada a Lei 13.467 de 13 de
Julho de 2017 (Brasil, 2017), que afirma, em seu predmbulo, a intencdo de
regulamentar no ordenamento juridico as novas relagbes de trabalho presentes na
realidade brasileira, explicitando o reconhecimento de que se trataria de vinculos e
formas de trabalho ja presentes na realidade brasileira e em franco desenvolvimento,
diferenciando o teletrabalho do denominado trabalho externo, que é realizado pelo
trabalhador fora das dependéncias das empresas.

A experiéncia do Servico Federal de Processamento de Dados (SERPRO) é
considerada emblematica na administragcéo publica, no ano de 2005, por ter sido a
primeira que se tem registro e de forma organizada, chegando a ser premiada no
Concurso Nacional de Experiéncias de Gestado da Administracdo Publica Federal em
1998 (Oliveira e Pantoja, 2018).

O teletrabalho na SERPRO se deu em trés etapas, a primeira datada de 1986,
a segunda de 1996 e a terceira de 2005, vigente desde entdo (Freitas, 2008), sendo
gradativamente aprimoradas e debatidas na forma como o teletrabalho se
organizava. Conflitos e dificuldades de adaptagédo foram identificados, exigindo por
parte da organizacdo que disponibilizasse treinamentos e realizasse uma

preparacao aos candidatos ao teletrabalho (Pinto, 2003).
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Inspiradas pela experiéncia da SERPRO, outros érgdos também adotaram o
teletrabalho, como o Tribunal de Contas da Unido em 2009, Advocacia-Geral da
Unidao em 2011, Receita Federal e Tribunal Superior do Trabalho, ambas em 2012,
Instituto Nacional da Propriedade Industrial em 2016, Tribunal de Justica do Rio de
Janeiro em 2016 (Alves, 2020), dentre outros 6rgéos, como no préprio TRT da 142
Regido, que teve seu histérico abordado anteriormente neste trabalho.

No TRT4, o teletrabalho teve inicio com a publicagdo da Portaria 2.407 de 05
de maio de 2012, a titulo de projeto-piloto a ser realizado em um setor especifico da
area judiciaria de 22 grau. Apenas com a publicacdo da Portaria 840 de 11 de abril
de 2014, que o teletrabalho foi regulamentado no éambito do TRT14, tendo sido
atualizada subsequentemente por normas posteriores, de forma que, no ano de
2023, a norma vigente é a Resolugcdo Administrativa 55/2018 (Brasil, 2018).

A Resolugdo Administrativa 55/2018, norma ainda vigente, apresenta a

seguinte definigdo para o teletrabalho:

Modalidade de trabalho discricionariamente concedida a pedido, reversivel a
qualquer tempo pelo interesse e oportunidade da Administragao do Tribunal
e realizado fora das dependéncias do Tribunal Regional do Trabalho da 142
Regido, com a utilizagdo de recursos tecnolégicos e as expensas por conta
e risco do servidor solicitante.

Igualmente importante € apresentar os objetivos do teletrabalho segundo a

mesma resolugao, em seu artigo 4<:

O teletrabalho objetiva aumentar, em termos quantitativos e sem prejuizo da
qualidade, a produtividade dos trabalhos realizados, e, ainda:

| — promover meios para atrair, motivar e comprometer os servidores com o0s
objetivos estratégicos do TRT14;

Il — economizar tempo e custo de deslocamento dos servidores até o local
de trabalho;

Il — contribuir para a melhoria de programas socioambientais do TRT14,
visando a sustentabilidade ambiental, com a redugcdo de consumiveis como
papel e tonner, e de outros bens e servicos disponiveis, em conformidade
com as diretrizes do Ato Conjunto CSJT.TST.GP n. 24/2014, que instituiu a
Politica Nacional de Responsabilidade Socioambiental da Justica do
Trabalho, e da Resolugao n. 201, de 03 de maio de 2015, que dispde sobre
a criagdo e competéncias das unidades ou nucleos socioambientais nos
6rgaos e Conselhos do Poder Judiciario e implantagdo do respectivo Plano
de Logistica Sustentavel;

IV — ampliar a possibilidade de trabalho aos servidores com dificuldade de
deslocamento;

V — possibilitar a melhoria da qualidade de vida dos servidores.

A Resolucdo Administrativa 55/2018, a partir de suas alteragdes posteriores,

determina alguns critérios para a concessao do teletrabalho, como néao ter sofrido
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punicao disciplinar nos dois anos anteriores, nao ter contraindicagdes por motivo de
saude e ter completado o primeiro ano do estagio probatério. Para que o teletrabalho
seja concedido é necessario que o servidor, em conjunto com seu gestor, elabore um
plano de trabalho em que constem metas de curto, médio e longo prazos, passiveis
de mensuracdo, devendo ser estipuladas em quantidade superior a produtividade
dos servidores em regime presencial. O servidor que pleiteia o teletrabalho deve
apresentar declaragao de que possui local, mobiliario e equipamentos necessarios
ao teletrabalho, podendo, se necessario, receber orientagdo ergondmica por parte
do setor especializado.

A Resolugao em questédo determina, ainda, que o servidor devera apresentar
relatério de produtividade a cada trés meses, para que se possa aferir o
cumprimento das metas, e devera realizar exames periddicos de saude todos os
anos. Em relacéo aos setores do Tribunal responsaveis por acompanhar ou auxiliar
o teletrabalho, é determinado que a area da Tl dé as orientagdes necessarias quanto
ao uso de equipamentos e sistemas digitais; e que a area de gestao de pessoas, em
conjunto com o gestor do servidor em teletrabalho e com a area da saude do
Tribunal, acompanhem o exercicio do teletrabalho, sendo necessaria a realizagéo de
entrevista psicossocial antes do inicio do teletrabalho e apds o primeiro ano.

Um marco importante na trajetéria do teletrabalho do TRT14 foi a sua
ampliagdo em decorréncia das medidas de enfrentamento a pandemia da Covid-19.
A Organizagao Mundial de Saude (OMS) declarou emergéncia de saude publica
internacional devido a Covid-19 em 30 de janeiro de 2020, e em 7 de fevereiro de
2020 entra em vigor a Lei 13.979 (Brasil, 2020), com medidas de enfrentamento a
Covid-19 no Brasil, e somente em 11 de mar¢go do mesmo ano que a OMS declara
Covid-19 como pandemia.

O Conselho Nacional de Justica (CNJ) publicou a Resolugéo n. 313 de 19 de
marg¢o de 2020 (Brasil, 2020), e o Conselho Superior da Justica do Trabalho (CSJT)
editou o Ato Conjunto n. 1 (Brasil, 2020) (revogado pelo Ato n. 6 de 04 de maio de
2020). Em consonancia com estes normativos, bem como com outros que o0s
sucederam, o TRT14 publicou uma série de Atos e Recomendacdes da Presidéncia
do Tribunal implementando, dentre outras medidas: a reduc¢ao do trabalho presencial
ao minimo necessario, suspensao dos prazos processuais, realizagao de audiéncias
telepresenciais e atendimento ao publico por meio de recursos de tecnologia,

disciplinando assim o trabalho remoto excepcional aos servidores e magistrados.
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Ainda no ano de 2020, foi publicada a Resolugao Administrativa N. 60/2020
(Brasil, 2020), formalizando a implementagdo do Programa de Modernizagao
Administrativa — PMA, que tinha como um de seus eixos estruturantes a expansao e
aprimoramento do teletrabalho. Esse eixo teria como objetivo estruturar melhor o
Trabalho Remoto Excepcional e Extraordinario e migrar de forma organizada os
servidores para o teletrabalho, que entdo passariam por todo o procedimento
formalizado pela Resolugdo 55/2018, e justifica que a mudanga permanente
pretendida se justifica por fatores como: melhoria da qualidade de vida dos
servidores e magistrados com o trabalho a distancia, reducdo de custos com
manutencdo do trabalho presencial pelo Tribunal, diminuicdo da poluicao
proveniente dos automoveis utilizados no trajeto para o trabalho, maior acesso do
cidadao a Justica por meio de recursos tecnologicos, entre outros. Na pesquisa que
subsidiou o PMA, foi identificado que 77% dos servidores gostaram de trabalhar
remotamente durante a pandemia, e que pensariam na possibilidade de migrar para
o teletrabalho ou indicariam isso a membros de sua equipe.

Neste processo de expansao e aprimoramento de teletrabalho, a Resolugéo
Administrativa n. 42 do TRT14 (Brasil, 2021) entrou em vigor no dia 04 de abril de
2021, facultando as Varas do Trabalho se tornarem Varas Digitais, embasadas no
sistema Juizo 100% Digital que consta na Resolu¢do n. 345 do CNJ (Brasil, 2021)
(alterada pela Resolugao n. 378 de 09 de margo de 2021). Com a migracao para a
modalidade digital, a unidade poderia realizar, também virtualmente, todas as
atividades que desempenhava presencialmente. Posteriormente, foi facultado a
quase totalidade das unidades administrativas do Tribunal.

Com estas mudancgas, apenas um pequeno percentual dos servidores estava
trabalhando presencialmente, e a maior parte estava em teletrabalho, de acordo com
normativo proprio, ou estavam em trabalho remoto, modalidade praticada pelos
servidores que nao tinha solicitado teletrabalho, mas estavam lotados das Unidades
digitais. Este cenario perdurou até o TRT14 publicar a Resolugdo Administrativa N. 9
de 28 de fevereiro de 2023 (Brasil, 2023), disciplinando as determinagdes da
Resolucdo CNJ n. 481 (Brasil, 2022), que determinou que o trabalho presencial
deveria voltar a ser regra no que se refere a modalidade de trabalho, facultando aos
servidores em trabalho presencial poderem trabalhar até dois dias de forma remota
por semana e no minimo 3 dias presenciais, e limitando o teletrabalho a 30% dos

servidores de cada Unidade do Tribunal. Diante disso, o quadro atual de servidores
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€ composto por duas modalidades: a modalidade de teletrabalho, com requisitos e
procedimentos especificos e normatizados em resolugao prépria; e a modalidade

presencial.

2.2.1 Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho

O principal motivo para se pesquisar o bem-estar dos teletrabalhadores se
deve ao fato de que assim se pode antever os riscos laborais a que eles estao
submetidos, além de também conhecer os beneficios que tem efeito protetor para a
integridade fisica e mental dos trabalhadores, preservando no médio e longo prazo a
sua capacidade produtiva (Oliveira e Pantoja, 2020).

Nesta mesma linha, Gubman (1998) ressalta que o capital humano é
indispensavel para o sucesso das organizagbes, constituindo-se enquanto
importante vantagem competitiva e, a partir desta constatacdo, torna-se essencial a
organizagdo ter um olhar mais detido sobre a experiéncia do trabalhador, as
emogdes que ele sente ao realizar suas atividades, a forma como vé a sua pratica
profissional, o relacionamento que estabelece com os gestores, seus niveis de
engajamento e de estresse (Brieff e Weiss, 2002).

No quadro 2 estéo relacionadas as principais vantagens do teletrabalho:

Quadro 2 - Vantagens do teletrabalho

Vantagens Descrigao

A produtividade aumenta devido ao fato de nao ter distragdes comuns
Aumento da produtividade |do ambiente de trabalho presencial (Chiaretto, Cabral e Resende,
2018).

Por estar em um ambiente fisico sobre o qual tem maior controle, e
também pelo distanciamento fisico do gestor, o trabalhador tem maior
Controle do tempo liberdade para controlar o seu tempo de trabalho. Seja quanto as
interrupcbes que deseja fazer, seja quanto a duragido total da sua
jornada de trabalho (Silva, 2015).

Principalmente nas grandes cidades, o transito pode ser um fator
Evita o deslocamento gerador de estresse, e é evitado quando se trabalha a distancia Hau e
Todescat (2018).

A rotina de trabalho como um todo pode ser gerenciada pelo préprio
Gerenciamento da prépria |[trabalhador, visto que o distanciamento do espaco fisico da sua
rotina reparticdo de trabalho permite maior autonomia ao trabalhador Guerra
et al. (2020).
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Vantagens Descrigao

O bem-estar gerado pelo teletrabalho melhora as relagbes na
organizacdo de forma geral, refletindo em seu clima organizacional
Chiaretto, Cabral e Resende (2018).

Melhora do clima
organizacional

A possibilidade de trabalhar a distancia é considerada um beneficio pelo
trabalhador, que considera este fator ao cogitar a possibilidade de se
desligar da empresa ou organizagdo em que trabalha (Haubrich e
Froehlich, 2020).

Reducéo da rotatividade

O trabalhador satisfeito tende a ter menos afastamentos do trabalho, em
Redugédo do absenteismo |especial, quando reduz a incidéncia de afastamentos por motivo de
saude (Haubrich e Froehlich, 2020).

Trabalhar mais proximo da familia gera maior satisfacdo, por poder
Proximidade da familia conciliar a dedicacdo necessaria ao trabalho com a possibilidade de
passar maior tempo com a familia (Pereira et al., 2021).

Estar em um ambiente isolado e controlado pelo trabalhador, aumenta

Maior concentragao e foco sua concentragao e foco nas tarefas (Filardi, Castro e Zanini, 2020).

O teletrabalho possibilita a adequagdo dos horarios do trabalho as
Flexibilidade de horarios demandas gerais da vida do trabalhador, sem comprometer a realizagao
de ambos (Hau e Todescat, 2018).

Por n&o precisar trabalhar presencialmente, o trabalhador pode
desempenhar suas atividades sem restricdo geografica, desde que
tenha as condigées necessarias ao exercicio de suas funcdes (Filardi,
Castro e Zanini, 2020).

Flexibilidade de moradia

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

A expansao do teletrabalho, tanto na iniciativa privada quanto servigo publico,
tem trazido inUmeras questdes acerca de sua implementacdo, além dos riscos
possiveis, no longo prazo, existem os beneficios que até entdo eram ignorados,
atinentes a produtividade, vinculagdo aos colegas e a organizagdo, motivacéo,
controle do tempo, organizagdo da rotina e até o preconceito em relagédo a quem
trabalha remotamente (Silva, 2015).

Quando a experiéncia de teletrabalho é satisfatéria, como apontam Chiaretto,
Cabral e Resende (2018), geram bem-estar, motivagdo, redugcéo de estresse e
melhoram as relagdes no trabalho, influenciando positivamente em fatores como
produtividade, clima organizacional, redugdo da rotatividade e do absenteismo de
funcionarios das organizagdes, constituindo-se, desta forma, enquanto uma
vantagem competitiva perante os concorrentes do mercado, ou no alcance dos

objetivos organizacionais, no caso dos 6rgaos publicos.
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Filardi, Castro e Zanini (2020) relacionam em sua pesquisa diversos
beneficios do teletrabalho para a qualidade de vida dos trabalhadores, como uma
maior autonomia para organizar as tarefas, maior proximidade da familia durante a
rotina de trabalho, redugdo do estresse relacionado ao deslocamento para o
trabalho, melhora da concentracdo decorrente de trabalhar fisicamente sozinho e
flexibilidade de horarios.

Além dos ganhos que as organizagdes tém tido com a implementagdo do
teletrabalho, como a reducao de custos com a manutengao de unidade presenciais e
o aumento da produtividade dos colaboradores, Guerra et al. (2020) apontam que
um dos maiores motivadores da escolha pelo teletrabalho é a intencdo do
trabalhador ter mais autonomia, adequacao da rotina de trabalho a outros afazeres
pessoais e 0 autogerenciamento da jornada de trabalho. Esta visdo coaduna com a
de Hau e Todescat (2018), que verificam uma maior busca pelo equilibrio entre vida
pessoal e profissional, em especial, por meio de uma maior flexibilidade de horarios,
de tarefas e de local de trabalho.

O distanciamento geografico entre gestor e equipe pode gerar inseguranca
nas empresas, e para enfrentar esta questao, Leite e Lemos (2021) ressaltam a
importancia de se planejar e acompanhar o andamento do teletrabalho em uma
organizagédo, tendo em mente que as responsabilidades sédo compartilhadas por
todos os envolvidos - gestores, de todos os niveis, e trabalhadores. Em havendo
este acompanhamento de forma efetiva, pode-se chegar a resultados positivos,
como a reducao do absenteismo e da rotatividade (Haubrich e Froehlich, 2020).

Ainda sobre o acompanhamento do teletrabalho, Giglio, Galegale e Azevedo
(2018) indicam a necessidade deste ser efetivamente realizado, mas também
apontam que o trabalhador deve apresentar habilidades que possibilitem a mitigacao
dos riscos do teletrabalho, bem como potencializagdo dos beneficios, quais sejam:
habilidades de organizagdo, comunicagdo e automotivagdo. Alguns beneficios em
especifico podem requerer um tempo maior para serem percebidos, 0 que indica que
mesmo ndo tendo estas competéncias antes de iniciar o teletrabalho, é possivel

desenvolvé-las a partir da experiéncia (Aderaldo, Aderaldo e Lima, 2017).
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No quadro 3 estdo relacionadas as principais desvantagens do teletrabalho.

Quadro 3 - Desvantagens do teletrabalho

Desvantagens

Descrigao

Preconceito

Colegas e familiares podem atribuir falta de seriedade ou compromisso
ao teletrabalho (Leite e Lemos, 2021).

Falta de suporte

O distanciamento da equipe de trabalho pode dificultar a realizagédo de
atividades mais complexas ou dificultar acesso ao auxilio relativo ao

uso das ferramentas tecnolégicas (Taschetto e Froehlich, 2019).

Distanciamento da equipe

A diminuigdo do convivio continuo com os colegas fragiliza vinculos que
servem tanto para o desempenho das fungdes quanto para a sensagao
de pertencimento ao grupo e a organizagdo (Haubrich e Froehlich,
2020).

Individualizagao excessiva
das tarefas

O fato de estar distante do local em que sua organizagao funciona, e a
eventual dificuldade de comunicagdo com a equipe de trabalho, pode
tornar o desempenho das tarefas excessivamente individualizado
(Haubrich e Froehlich, 2020).

Isolamento

O teletrabalho pode gerar isolamento por parte do trabalhador, se o
distanciamento ndo for compensado por outras medidas
organizacionais (Pereira et al., 2021).

Sobrecarga de trabalho

Algumas organizagbes exigem maior produtividade do teletrabalhador
em relagdo ao trabalhador presencial (Maia, Muller e Bernardo, 2000).

Excesso de carga horaria
de trabalho

Tendo que apresentar produtividade maior, ou mesmo por estar
suscetivel a demandas da vida pessoal, o teletrabalhador pode
trabalhar durante uma carga horario maior que a exigida para os
trabalhadores presenciais (Lemos, Barbosa e Monzato, 2020).

Distragdes do ambiente
domeéstico

O ambiente doméstico também oferece distracdbes que podem
prejudicar a concentragdo e a produtividade do trabalhador (Lemos,
Barbosa e Monzato, 2020).

Enfraquecimento do
vinculo com a organizagao

Trabalhar fora da organizagéo distancia o trabalhador da rotina
presencial da organizagdo, das experiéncias que se estabelecem no
convivio presencial, o que indiretamente pode enfraquecer seu vinculo
com a organizagao (Rocha e Amador, 2018).

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

A despeito do aumento do numero de trabalhadores que decidem migrar para

o teletrabalho, Taschetto e Froehlich (2019) advertem sobre o preconceito que existe

em relacdo a essa modalidade, por parte de gestores ou familiares, que se manifesta
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por meio da duvida em relagdo a seriedade e ao comprometimento do
teletrabalhador em relacdo ao seu trabalho. As autoras ainda citam um risco
adicional do teletrabalho, que € a dificuldade de resolver problemas operacionais e
lidar com certas demandas de trabalho, decorrente do distanciamento fisico da sua
equipe e da sua reparticao fisica de trabalho.

Acerca do distanciamento do teletrabalhador, Haubrich e Froehlich (2020)
também sinalizam sobre os riscos da individualizagdo excessiva do trabalho, que
pode comprometer o trabalho em equipe, o senso de pertencimento e aumentar o
sentimento de isolamento, que € prejudicial tanto para a produtividade do
trabalhador quanto para o seu bem-estar.

Lemos, Barbosa e Monzato (2020) enfatizam o risco de excesso de horas
trabalhadas em casa, pela dificuldade de estabelecer um horario de encerramento
do trabalho, e o aumento da carga de trabalho doméstica, em especial para as
mulheres, que por um fendbmeno cultural ainda sdo mais cobradas para cumprirem
estas tarefas.

Sobre o equilibrio entre demandas familiares e profissionais, Filardi, Castro e
Zanini (2020) enfatizam a dificuldade de gerenciar esses fatores, sendo o desafio
mais relatado pelos trabalhadores, ao menos no inicio de sua experiéncia no
teletrabalho, seja pela falta de concentragdo por estar em um ambiente né&o
originalmente dedicado ao trabalho, seja pelo excesso de distragdes e interrupgdes
por familiares.

Um outro risco relatado em pesquisas seria a perda de vinculo com a
organizagao, a desatualizagdo em relagdo as mudancgas internas e a sensagao de
nao fazer parte de sua equipe, como mostram Rocha e Amador (2018), sendo
essencial o acompanhamento proximo por gestores para evitar os prejuizos que isso
poderia trazer para o trabalhador e para a organizagéo.

Maia, Mduller e Bernardo (2020) direcionam sua anadlise para o aspecto da
saude mental do teletrabalhador ao apontarem o risco do desenvolvimento de
quadros de ansiedade e estresse, decorrentes do excesso de tarefas e de horas
trabalhadas, da diminuicdo de vinculos sociais solidarios no trabalho e da dificuldade
de conciliar vida profissional e pessoal. Esses fatores poderiam comprometer, no
meédio ou longo prazo, a capacidade laboral do teletrabalhador.

Ainda acerca da saude dos teletrabalhadores, Silva (2018) argumenta que a

flexibilizagao dos vinculos sociais e de rotina de trabalho podem alterar a experiéncia
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com o tempo, o espaco e o trabalho, e que isso pode dificultar a criacdo de
estratégias coletivas para lidar com as demandas do trabalho, tornando o
trabalhador vulneravel ao adoecimento fisico e mental.

Na visdao de Nogueira Filho et al. (2020), o teletrabalho exige, por parte do
trabalhador, maior responsabilidade em se organizar na rotina e em zelar pelo seu
espaco fisico de trabalho, além de ser capaz de lidar a auséncia de contatos sociais,
que pode tornar o trabalho macgante e repetitivo. O isolamento de sua equipe ainda
poderia dificultar o crescimento do profissional em sua organizacdo, visto que
participaria menos da rotina presencial, dificultando o reconhecimento do seu
trabalho (Pereira et al., 2021).

O teletrabalho pode gerar oportunidades de crescimento para a organizagao e
satisfacao para o trabalhador, no entanto, sem o entendimento acerca dos riscos
também presentes, pode-se comprometer todo o potencial desta experiéncia
(Giacomello et al., 2022). Baixos niveis de bem-estar no trabalho podem ocasionar
mais afastamentos por motivo de saude, redugdo da produtividade, prejudicar as
relagdes interpessoais nas equipes, desmotivar o trabalhador e gerar emogdes que
impedem a identificagao do trabalhador com a organizagdo em que trabalha (Veiga e
Neto, 2023).

Acerca da analise das vantagens e desvantagens, Oliveira et al. (2018) afirma
que as tematicas relacionadas a saude, qualidade de vida e bem-estar sao
relevantes e se justificam pelo fato de influenciarem em fatores como adaptagao a
rotinas de trabalho, aumento da produtividade e redugao do absenteismo.

Borges-Andrade e Pagotto (2010) esclarecem que os estudos sobre a
motivacdo, a satisfacdo, comprometimento, lideranga, tomada de decisdo, entre
outros fendmenos que ocorrem nas organizagdes, sdo essenciais para explicar os
comportamentos individuais e grupais, entender o impacto do contexto de trabalho e
possibilitar a elaboracédo de estratégias e politicas que intervenham sobre este
cenario, visando a aprimorar o funcionamento das organizagdes e qualificando a

atividade do trabalhador (Quadros e Trevisan, 2002).

2.3 O Bem-Estar e suas Concepgoes

O bem-estar enquanto experiéncia humana esta associado a vivéncias de

felicidade e prazer, tendo sido abordado originalmente de forma subjetiva nas
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antigas tradigdes filoséficas, e apenas com o avango do campo da ciéncia que
passou a ser estudado por métodos objetivos e criteriosos (Siqueira e Padovam,
2008). A relevancia do bem-estar pode ser entendida a partir da compreenséao de
que ele, assim como outras vivéncias e processos que ocorrem em uma
organizagdo, se caracteriza como um fendbmeno em si, passivel de estudo e
mensuragao, € ndo como um fator acessorio ou pano de fundo do ambiente
organizacional (Siqueira, 2008).

O ambiente de forte competicdo a que as organizagdes contemporaneas
estdo submetidas, conforme apontam Agapito, Polizzi Filho e Siqueira (2015), exige
a implementacéo de politicas e praticas de desenvolvimento profissional com vistas
a preparar os trabalhadores para ocuparem funcbes relevantes em suas
organizagcbes. Nessa mesma linha, e convergindo com os estudos sobre o
teletrabalho, Miyazaki e Videira (2020) afirmam que estudar a experiéncia do
trabalhador possibilita ao pesquisador identificar contextos ou processos que tem o
poder de influenciar positiva ou negativamente em diversos fatores, como as
relagdes interpessoais no trabalho, o desempenho laboral e o absenteismo.

Dentro do contexto organizacional, o comportamento humano no trabalho
pode ser enfatizado tanto pelos aspectos positivos, promovendo a exceléncia nos
resultados e bem-estar dos colaboradores, quanto pelos negativos, por meio das
vulnerabilidades e problemas a serem superados (Rodriguez-Carvajal et al., 2010).
No entanto, Marujo et al. (2007) apontam que, ao identificar fatores que podem gerar
efeitos negativos nos trabalhadores ou nos resultados da organizagdo, deve-se ir
além da realizagao de meros ajustes ou corregdes, e que é mais efetivo implementar
politicas e praticas de desenvolvimento de pessoas que tenham o objetivo de gerar
mais bem-estar, e por consequéncia, mais resultados para a organizagao.

Essa pratica tem se tornado mais frequente nas organizagdes, como indicam
Agapito, Polizzi Filho e Siqueira (2015), inclusive pelo fato de que os trabalhadores
também tém considerado a existéncia de politicas e programas focados no suporte e
bem-estar dos trabalhadores, por exemplo, quando se candidatam a uma vaga ou
quando ponderam sobre o custo-beneficio de sair ou permanecer em uma
organizagdo. Fatores como jornadas e modalidades de trabalho flexiveis, maior
autonomia, carga de trabalho, carga horaria de trabalho, entre outros possiveis
beneficios, sdo exemplos de fatores valorizados pelas organizacbes e pelos

trabalhadores no que tange ao bem-estar no trabalho (Pessano, 2020).
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Existem duas concepgdes de bem-estar que estdo na base do conceito
contemporaneo de bem-estar, e cada uma dessas visdes tém influéncias filoséficas
especificas, como diferenciam Ryan e Deci (2001): uma denominada hedbnica e
outra, eudaiménica. A concepg¢ao hedbnica do bem-estar enfatiza o aspecto
subjetivo, entendendo que a experiéncia humana sera melhor quanto mais emogdes
positivas e prazer for capaz de gerar, enquanto a concepg¢ado eudaimdnica, que
enfatiza o aspecto psicoldgico, remete a filosofia aristotélica, ao abordar o bem-estar
gerado pelo senso de realizagdo dos potenciais do ser humano, como o raciocinio e

0 Senso critico.

2.3.1 Concepgao hedonica e o bem-estar subjetivo (BES)

A concepg¢ao do BES é calcada basicamente na interpretacdo que o ser
humano faz sobre a qualidade das suas experiéncias e a frequéncia com que
vivencia emogdes positivas ou negativas, de forma que um nivel considerado ideal
de BES seria caracterizado pela maior frequéncia de experiéncias avaliadas como
positivas e menor frequéncia das negativas (Sant’anna, Paschoal e Gosendo, 2012).
O bem-estar a partir desta concepgéo, continuam as autoras, tem como objetivo
diagnosticar os niveis de bem-estar alcangados nas experiéncias dos individuos a
partir da frequéncia e intensidade das emocgbes, e ndo tanto em comparar bem-estar
com o mal-estar, ou com comportamentos desadaptativos ou patolégicos do ser
humano.

Na mensuracdo do BES dos individuos sdo analisados fatores que
influenciam no bem-estar humano para além dos aspectos objetivos dos contextos
em que os individuos estdo inseridos, compreendendo a dimensdo subjetiva e
avaliativa da experiéncia humana (Soares, Gutierrez e Resende, 2020), e a
mediagcado cognitiva e avaliativa das experiéncias humanas se da por meio das
emogdes, valores, experiéncias passadas e expectativas sobre o futuro dos sujeitos.

Inicialmente o BES era compreendido a partir da relagao entre caracteristicas
pessoais ou demograficas com a felicidade ou satisfagdo com a vida, e apenas no
fim do século XX que os estudos passaram a focar nos processos ou fatores que
possibilitam a experiéncia emocional positiva, e na sua capacidade de sustenta-la ao

longo do tempo (Siqueira e Padovam, 2008).
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A concepgédo hedbdnica do BES se faz presente pelo carater central do
aspecto emocional diferenciados em duas dimensdes — positiva e negativa — que,
apesar de presentes na experiéncia humana, de acordo com Bradburn (1969), sdo
vivenciadas de forma relativamente independente uma da outra, € ndo em uma
gradacéao de afetos que va de um extremo positivo ao extremo negativo.

Watson, Clark e Tellegen (1988) caracterizaram a experiéncia dos afetos
positivos como um engajamento positivo, que em niveis altos indicariam motivagao,
concentracao e prazer, e, em niveis baixos, desanimo ou lentiddo. Por sua vez, os
afetos negativos seriam caracterizados como um engajamento negativo, que em
niveis altos indicariam raiva, culpa ou nervosismo, e, em niveis baixos, serenidade e
tranquilidade. Dentro desta perspectiva, Siqueira, Barbosa e Alves (1999) criaram a
Escala de Animo Positivo e Negativo (EAPN), que mede os afetos positivos e
negativos dos respondentes.

Com o avango dos estudos de BES, Santana e Gondim (2016) apontam que
foi introduzido no modelo o aspecto cognitivo ou avaliativo, por meio do julgamento
de satisfacdo ou insatisfacdo com a vida, e que podem apresentar respostas
relativamente independentes em relagdo ao componente emocional do modelo.
Albuquerque e Troccoli (2004) desenvolveram a Escala de Bem-Estar Subjetivo, que
considera ambos os aspectos, emocional e cognitivo, por meio da presenca ou
auséncia da satisfacao com a vida, mas nao ainda a satisfagdo em areas especificas
da vida.

A dimenséao de satisfacdo com a vida do BES tem suas raizes nos estudos de
qualidade de vida, que consideram diversos fatores objetivos em seus critérios
condicionantes, como renda, relagbes interpessoais, condigcdes de moradia, lazer,
entre outros (Siqueira e Coleta, 1989). No modelo de BES, a satisfagdo com a vida
representaria uma dimensao subjetiva dos fatores objetivos originais dos estudos de
qualidade de vida e, por isso, € esperado que as pessoas apresentem percepcgdes
diferentes entre si, mesmo em contexto similares (Santana e Gondim, 2016).

No quadro 4 estdo discriminadas as dimensbes do BES, com suas

caracterizagdes e uma breve descricao de seus elementos.
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Quadro 4 - Dimensdes do Bem-estar subjetivo

Dimensao Caracterizagao Descrigao

Afetos prazerosos que regulam
o nivel de engajamento positivo
Afetos Positivos do sujeito em relacdo as suas
atividades, como concentragao
e motivagao.

Emocional ou afetiva
Afetos  desprazerosos que
regulam 0 engajamento
Afetos Negativos negativo do individuo com as
suas atividades, como raiva e
culpa.

Avaliagdo que o individuo faz
sobre as suas experiéncias de
vida e sobre como se sente em
relagéo.

Cognitiva ou avaliativa Satisfagdo com a vida

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Santana e Gondim (2016).

Segundo Siqueira e Padovam (2008), a composi¢cdo final da BES foi
alcangada a partir de década de 1980, quando diversos pesquisadores conseguiram
diferenciar e conciliar no mesmo modelo de bem-estar, os componentes emocional e
cognitivo, demonstrando, inclusive, como niveis altos de satisfagdo com a vida
poderiam coexistir com baixos niveis de afeto positivo e/ou altos niveis de afetos
negativos.

Segundo as autoras, este cenario abriu a possibilidade de se desenvolver
instrumentos de medida especificos para cada componente e analisar as relacdes
estabelecidas entre eles, os estudos de Neugarten, Havighurst e Tobin (1961), que
desenvolveram um instrumento de medida em duas versdes: em uma, continha
frases que faziam referéncia a vida dos sujeitos participantes, que deveriam
responder de forma afirmativa ou negativa; em outra eram apresentadas questdes
acerca da vida que deveriam ser respondidas de forma aberta.

No Brasil, Siqueira, Gomide e Freire (1996) desenvolveram a Escala de
Satisfacao Geral com a Vida, que também estava dentro do campo de estudos do
BES, permitindo uma avaliacdo global da satisfagdo com a vida. Esta escala
apresenta frases referentes a diversos aspectos da vida, como nivel de formacao,
relacionamentos interpessoais, percepgao da propria imagem, entre outros, e o

avaliado responde o quanto esta satisfeito em um intervalo de cinco pontos.
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2.3.2 A concepgao eudaimodnica e o bem-estar psicolégico (BEP)

Na visdo de Siqueira e Padovam (2008), os estudos sobre o BEP se
contrapuseram aos estudos iniciais de BES, tendo como caracteristica uma maior
énfase no funcionamento positivo do ser humano, e ndo tanto entre a reagao
emocional dos individuos, como ocorre no BES. As autoras afirmam que o BEP esta
embasado em nog¢des sobre o desenvolvimento humano e nas estratégias de
enfrentamento, influenciado por teéricos humanistas do século XX.

Santana e Gondim (2016) afirmam que o BEP esta relacionado a variadas
capacidades humanas positivas, como a capacidade de se adequar a diversos
contextos, autoestima, desenvolvimento de habilidades sociais, regulagao
emocional, enfrentamento de situagdes estressantes, percepcao de significado na
vida, entre outros.

O modelo de BEP mais reconhecido na area foi proposto por Ryff e Keyes
(1995), composto por seis elementos ou componentes: auto-aceitagao,
relacionamento positivo com outras pessoas, autonomia, dominio do ambiente,
proposito de vida e crescimento pessoal. Todos os elementos tenderiam a
apresentar niveis diferenciados de acordo com o contexto da experiéncia humana e
com a forma dos individuos lidarem com esses contextos.

No quadro 5 estao detalhados cada componente deste modelo.

Quadro 5 - Componentes do BEP

Componentes Descrigao

Indica o nivel de maturidade psicolégica e de
Auto-aceitagao autoconhecimento do sujeito. Em niveis altos, esse
dominio se torna central no funcionamento psicoldgico.

Capacidade de criar e manter bons vinculos
interpessoais, tendo empatia ou se identificando com o
outro.

Relacionamento positivo com
outras pessoas

Referencial interno de avaliagcdo de si préprio e do
Autonomia mundo, que gera resisténcia a influéncias excessivas do
ambiente externo sobre o sujeito.

Habilidade de intervir sobre o meio circundante, criando
Dominio do ambiente condi¢des favoraveis aos objetivos do sujeito por meio do
controle de variaveis e fatores ambientais.

Significado duradouro que o sujeito atribui a propria vida,
Propdsito de vida que resiste aos novos acontecimentos e ao passar do
tempo.
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Componentes Descrigao

Disposicdo para vivenciar novas experiéncias,
Crescimento pessoal aprimorando-se ao passo em que supera desafios
impostos pelas fases da vida.

Fonte: Adaptado de Ryff e Keyes (1995).

Apesar de se constituirem enquanto identidades e conceitos diferenciados
entre si, os estudos do BEP e do BES tem enriquecido as pesquisas da area,
principalmente com a inclusdo de conceitos oriundos das ciéncias psicologicas, que
focam no aspecto positivo da experiéncia dos individuos, compreendendo os fatores
antecedentes e consequentes do bem-estar (Siqueira e Padovam, 2008). Segundo
as autoras, os estudos de Diener, Scollon e Lucas (2003) sobre o BES contribuiram
para o conceito de bem-estar no trabalho a partir da sua organizacdo em duas
grandes dimensdes com seus componentes especificos: dimensdo das emocgdes,
que podem ser positivas e negativas; dimensao das cogni¢gdes, compostas pelas
avaliacdes de satisfacao de experiéncias em certas areas da vida ou de forma geral
em relagdo. Os estudos do BEP foram importantes por trazerem a ideia dos
condicionantes e consequentes do bem-estar.

Na secao seguinte sera trabalhada a transicdo dos estudos do bem-estar em
sentido amplo para os estudos de bem-estar no trabalho, campo este que representa
em si uma contribuicdo, haja vista buscar relacionar as concep¢des de BES e de

BEP em um novo modelo.

2.4 Bem-estar no trabalho (BET)

O construto do BET, por ser originalmente subjetivo, dificultou a sua
mensuragao, de forma que os estudos iniciais apenas relacionavam este construto
ao conceito de estresse laboral e ao adoecimento fisico e mental causado pelo
trabalho, sem, contudo, construirem um conceito propriamente relacionado ao BET
(Siqueira e Padovam, 2008).

O foco negativo das pesquisas sobre o BET ou, em outras palavras, a
percepgcao sobre a falta de bem-estar, segundo as autoras, foi o primeiro fator
impulsionador dos estudos na area devido as experiéncias e pesquisas no ambito

laboral existentes até entdo, e apenas em um segundo momento que o foco se
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direcionou para a capacidade que o trabalho tem de promover bem-estar, realizacéo
e desenvolvimento profissional.

Uma questdo ainda presente sobre o BET é a inexisténcia de consenso
quanto a sua definigdo, que pode ser explicada por dois fatores: a predominancia de
pesquisas empiricas na area, que se interessam mais pela relacdo entre fatores
concretos do ambiente laboral — e suas consequéncias para o bem-estar —, do que
propriamente pelo aspecto tedrico-conceitual do construto; e a interdisciplinaridade
dos estudos das ciéncias organizacionais, visto que as concepg¢des de diversas
areas de conhecimento e os diferentes aspectos enfocados, podem tornar o
consenso um objetivo mais dificil de ser alcangado (Santos e Ceballos, 2013).

No quadro 6, estdo relacionadas as trés definicbes mais reconhecidas nos
estudos de BET.

Quadro 6 - Definicoes do BET

Autores Definigoes

“Prevaléncia de emogdes positivas no trabalho e a percepgao do
individuo de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve seus
potenciais/habilidades e avanga no alcance de suas metas de
vida” (p. XX).

Paschoal e Tamayo, 2008

Fendmeno que representa a capacidade do trabalho de promover
Dessen e Paz, 2010 a satisfacdo das necessidades e realizagbes de desejo dos
trabalhadores.

BET €& compreendido a partir dos seus trés componentes:
satisfagdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e
Siqueira e Padovam, 2008 comprometimento organizacional afetivo. Cada componente pode
ser compreendido como formas especificas de vinculo, os dois
primeiros com o trabalho e o ultimo com a organizagao.

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Tanto a perspectiva heddnica como eudaiménica, abordadas anteriormente
neste trabalho, que estdo relacionadas, respectivamente, aos conceitos de
bem-estar subjetivo e bem-estar psicoldégico, sdo as duas principais fontes
conceituais do que veio a se tornar o BET, influenciando, desta forma, também em
sua conceituagao (Siqueira e Padovam, 2008).

Paschoal e Tamayo (2008) propdéem uma definicho de BET que possa
conciliar as duas abordagens, visto que ao realizar sua atividade profissional e

vivenciar experiéncias no ambiente de trabalho, os trabalhadores respondem de
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forma complexa e singular a cada situacdo, e os afetos, positivos e negativos,
apresentam-se concomitantemente ao senso de realizagao pessoal.

Na proposta de Dessen e Paz (2010), o BET se caracteriza pela capacidade
que o trabalho tem de promover a realizacdo das necessidades e desejos do
trabalhador, considerando a relagcdo de troca que este estabelece com a
organizagao, oferecendo sua capacidade de trabalho para ajudar no alcance dos
objetivos organizacionais. Sao considerados alguns indicadores centrais para se
compreender a dinamica desta experiéncia: valorizagao do trabalho; reconhecimento
pessoal; autonomia; expectativa de crescimento; suporte ambiental; recursos
financeiros; e orgulho.

A proposta de Siqueira e Padovam (2008) entende que o BET possui trés
componentes, que representam a sua definicdo em si, que representam os tipos de
vinculos que o trabalhador estabelece, de forma que sé € possivel compreender o
bem-estar no trabalho a partir da seus trés aspectos, quais sejam: satisfagdo no
trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo.

Na visdo das autoras, o modelo proposto é referenciado aos estudos de BES,
de Diener, Scollon e Lucas (2003), acrescido de novos entendimentos relacionados
ao seu foco no funcionamento positivo, a compreensdo dos antecedentes e
consequentes do BET, e na compreensao de que o bem-estar se faz representar por
vinculos que o trabalhador estabelece.

A definicao proposta por Siqueira e Padovam (2008) apresenta o BET a partir
de um modelo multidimensional aplicado ao contexto de trabalho, que considera os
antecedentes e consequentes do BET e os fatores emocionais e cognitivos dos
individuos, por meio da jungado de trés componentes em sua conceituagao:
satisfagdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento

organizacional afetivo.
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Figura 1 - Bem-estar no trabalho e seus componentes

ISATISFAGAQO NO
TRABALHO
BEM-ESTAR
NO TRABALHO
COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL
AFETIVO

S

ENVOLVIMENTO
COMO
TRABALHO

Fonte: Siqueira (2009).

Os construtos da satisfagdo, envolvimento e ¢

omprometimento podem ser

compreendidos, a partir de Siqueira e Gomides Jr. (2004), respectivamente, como

uma vinculagao positiva com o trabalho em si, no caso dos dois primeiros, e como

uma vinculagdo positiva com a organizagédo, no caso do ultimo. Estes conceitos

inicialmente eram estudados de forma independente,

porém, para que pudessem

compor o conceito de BET, suas definicbes foram adaptadas a partir da visao de

novos estudos, como se verifica no quadro 7:

Quadro 7 - Definicbes iniciais e atuais dos componentes do BET

DEFINICOES

COMPONENTES DO BET
AUTORES SEMINAIS

NOVAS CONTRIBUIGOES

Emocdes positivas decorrentes
da experiéncia de trabalho
(Locke, 1976).

Satisfacao no Trabalho

A satisfagdo no trabalho
engloba a caracterizagéo
positiva em cinco aspectos
especificos e diferenciados:
relacdo com as chefias; relagao
com os colegas de trabalho;
retribuicao financeira;
oportunidades de ascensao
profissional; e satisfagdes com
as tarefas realizadas (Siqueira
e Gomide Jr., 2004).

Capacidade do desempenho
laboral afetar a auto-estima do
trabalhador (Lodahl e Kejner,
1965).

Envolvimento com o
Trabalho

Experiéncia de absorcado, que
gera prazer e empenho no
alcance dos objetivos, que
ocorre quando ha metas,
feedback do desempenho e
exigéncia de altas habilidades
(Csikszentmihalyi, 1999).

Comprometimento Identificagdo do trabalhador

Reconhecimento dos efeitos
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DEFINICOES
COMPONENTES DO BET
AUTORES SEMINAIS NOVAS CONTRIBUIGOES
Organizacional Afetivo com a organizagdo e seus | positivos, para o trabalhador,
objetivos (Mowday, Steers e | do estar vinculado a
Porter, 1979). organizagado (Borges-Andrade,
1994).

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Abordando os mesmos conceitos, por meio de uma concepg¢ao complementar,
Souza, Siqueira e Martins (2015) definem essas dimensoes, respectivamente, como:
a experiéncia de prazer e sentimentos positivos associados ao trabalho; relagao
estabelecida por meio da qual o humor do trabalhador pode ser influenciado pelos

resultados obtidos; e identificagdo com a organizagao e seus objetivos.

2.4.1 Satisfagao no trabalho

O tema da satisfacdo no trabalho, segundo Martinez (2002), foi amplamente
abordado por pesquisadores da Psicologia Organizacional no século XX,
encontrando-se em estreita associagdo com a tematica da motivagao no trabalho,
sendo inclusive um fator citado por teorias motivacionais como efeito direto ou
indireto de certas condi¢des benéficas do contexto organizacional.

De acordo com Traldi e Demo (2012), pesquisas sobre a satisfagdo no
trabalho a relacionam com menor rotatividade e absenteismo, maior produtividade,
melhora no desempenho, comportamento de cidadania organizacional, eficacia
organizacional, qualidade das relagbes estabelecidas no trabalho e maior
identificacdo com a organizagdao. Os autores complementam que a satisfacdo é
sensivel a diversos fatores do contexto de trabalho como a qualidade da relagao
com as chefias, com colegas de equipe, salario, oportunidades de crescimento
profissional, entre outros.

Nao ha consenso quanto a definicdo do construto satisfagdo no trabalho, e
sobre isso, Marinho (1988) afirma que se deve considerar o aspecto disposicional,
que poderia explicar o porqué de certos individuos apresentarem satisfacdo em
contextos em que outros ndo o teriam, e vice-versa. Ja Weiss (2002) ressalta a

existéncia do componente avaliativo dentro do conceito de satisfacdo, que seria
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responsavel pela avaliagao que o individuo faz sobre certa situacao, a partir de sua
experiéncia emocional.

Em sua pesquisa acerca da satisfagdo no trabalho, Traldi e Demo (2012)
propde uma definigdo integrativa do referido construto, caracterizando-o como um
elo afetivo que se estabelece com a organizagdo posteriormente a avaliagao
cognitiva sobre o beneficio ou n&o das relagbes de troca estabelecida, ou seja, a
existéncia da satisfacdo estd condicionada a uma avaliagdo prévia positiva dos
contextos de trabalho, e estara reduzida ou ausente em um cenario de avaliagao
negativa, constituindo-se, assim, enquanto uma variavel atitudinal.

Na caracterizacido de satisfacdo no trabalho utilizada por Siqueira e Padovam
(2008), e que é evidenciada na estrutura da Escala de Satisfagdo no Trabalho,
existem 5 (cinco) dimensbes que a compdem: satisfagdo com os colegas, com as

promog¢des, com o salario, com a natureza do trabalho e com a chefia.

Quadro 8 - Definicbes das dimensdes da satisfacdo no trabalho

DIMENSOES DA SATISFAGAO NO
TRABALHO

DEFINIGOES

Contentamento com a colaboragao, a amizade, a confianga

Satisfagao com os colegas : X
¢ 9 e o relacionamento mantido com os colegas de trabalho

Contentamento com o numero de vezes que recebeu
promogbes, com as garantias oferecidas a quem é
promovido, com a maneira de a empresa realizar
promogoes e com o tempo de espera pela promogao

Satisfacao com as promocgoées

Contentamento com o que recebe como salario se
comparado com o quanto o individuo trabalha, com sua
capacidade profissional, com o custo de vida e com os
esforcos feitas na realizagao do trabalho

Satisfagcao com o salario

Contentamento com o interesse despertado pelas tarefas,
com a capacidade de absorverem o trabalhador e com a
variedade das mesmas.

Satisfagdo com a natureza do
trabalho

Contentamento com a organizagdo e capacidade
Satisfagcao com a chefia profissional do chefe, com o seu interesse pelo trabalho dos
subordinados e entendimento entre eles.

Fonte: Siqueira (2008).

Como disposto no quadro 8: a satisfagdo com os colegas esta relacionada a
colaboracao, amizade e confianga entre colegas; a satisfagdo com as promogdes se
refere a oportunidade de crescimento e critérios de promog¢ao; a satisfagdo com o

salario relaciona-se com a retribuicao financeira do trabalho considerando o esforgo
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e a capacidade profissional; a satisfacdo com a natureza do trabalho esta
relacionado as caracteristicas da tarefa e a sua possibilidade de criar adesao por
parte do trabalhador; e a satisfagdo com a chefia refere-se a capacidade profissional
do lider e a qualidade da relagao que ele estabelece.

As relagdes interpessoais no trabalho, tanto entre colegas quanto entre
lideres e subordinados, sdo o meio pelo qual se pode efetivamente produzir os
resultados almejados pela organizagao, estabelecendo vinculos de parceria e apoio
mutuos por meio das habilidades relacionais que os individuos tém ou desenvolvem
ao longo de sua experiéncia nas organizagdes (Sadir e Lipp, 2013). As autores
acrescentam que a disposicdo para o trabalho em equipe, a assertividade e a
capacidade de gerenciar emogdes sado algumas das habilidades profissionais
essenciais no ambiente laboral, e tem um duplo efeito, pois sdo a pré-condigao tanto
para a motivacao no trabalho e alcance das metas quanto para a criagao de vinculos
sociais positivos.

Nesta mesma linha, entende-se que o papel da lideranca é crucial para o
aprimoramento das relagdes interpessoais nas equipes, ja que o lider norteia o
trabalho, indicando o caminho e direcionando os esforcos de cada trabalhador em
diregdo aos objetivos organizacionais previamente estabelecidos (El-Kouba et al.,
2009). Ainda com os autores, eles complementam que, a medida que os objetivos
organizacionais sao atingidos, os objetivos pessoais também o sado, a partir do
entendimento de que se cria um vinculo do trabalhador com a organizagdo, que
também passa pelo papel intermediario da chefia, e suas habilidades em lidar com
conflitos e emocdes no ambiente de trabalho.

As dimensdes da satisfacao relacionadas ao salario e as promogdes tém sua
importancia no fato de estabelecerem um valor de retribuicdo financeira pela
capacidade, desempenho e resultados no trabalho, e retribuicdo social manifestada
pelo reconhecimento profissional que esta implicito na existéncia de oportunidades
de crescimento profissional na organizagao (Sant’'anna, Paschoal e Gosendo, 2012).

Outro fator relacionado a estes aspectos € a valorizacdo da capacidade do
trabalhador compartilhar novas ideias e solugdes para os problemas organizacionais,
fazendo com que a retribuigado financeira e as oportunidades de promog¢des possam
ser entendidas como recompensa, mas também estimulem os trabalhadores a
permanecerem na organizagao, contribuindo ainda mais para o alcance dos

objetivos organizacionais (Paschoal, Torres e Porto, 2010).
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A satisfagdo com a natureza do trabalho esta relacionada na visdo de Siqueira
e Padovam (2008) com o interesse gerado pela tarefa, sua variedade e a
capacidade de absorver ou motivar o trabalhador. Estes atributos do trabalho estao
relacionados ao significado que a tarefa tem para o trabalhador e a autonomia
concedida no seu cumprimento, que gera como resultado uma maior motivagéo e
disposicdo a se comprometer com os objetivos da organizagao (Callefi, 2022). As
tarefas a serem cumpridas pelo trabalhador exercem sobre ele efeito de realizagao e
estimulo ao desenvolvimento profissional, pois faz o trabalhador se sentir util e
produtivo ao utilizar as habilidades que tem, e o mobiliza para adquirir novos

conhecimentos (Souza e Beuren, 2018).

2.4.2 Envolvimento com o trabalho

O envolvimento no trabalho é definido por Lodahl e Kejner (1965), como uma
variavel da relacdo do trabalhador com a organizagdo, caracterizada pela
intensidade por meio da qual o individuo se envolve concretamente com o trabalho,
gerando efeitos na sua autoestima a depender do resultado encontrado. Rocha,
Silva e Cereta (2016) entendem que o envolvimento com o trabalho diz respeito ao
carater central que o trabalho pode ter na vida de um trabalhador, sendo importante
na constituicdo de sua autoimagem e na sua identidade social, sendo por isso
decisivo para o equilibrio de sua personalidade.

O envolvimento caracteriza uma atitude de entrega para com o trabalho, na
qual o trabalhador prioriza-o € o coloca em uma posi¢cao central de sua vida,
extraindo uma profunda experiéncia de satisfagcdo quando se engaja na resolugao de
desafios complexos (Rocha, Silva e Cereta, 2016). A real dimensdo que o
envolvimento pode ter na vida do trabalhador pode ser compreendida a partir dos
atributos vigor, dedicacao e absorgéao, respectivamente definidos enquanto: elevado
nivel de energia, resisténcia e persisténcia no exercicio das atribuigdes; entusiasmo,
inspiracao e orgulho em realizar o trabalho; e imersao e engajamento profundo com
o trabalho (Rui et al., 2010).

Siqueira e Gomide Jr. (2004) contribuem com a conceituagdo do referido
construto, ressaltando que o trabalhador envolvido com o seu trabalho, necessitaria
vivenciar trés aspectos no contexto laboral: acreditar que possui certa autonomia em

suas escolhas; possuir um senso de capacidade a partir de suas competéncias; e
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reconhecer o trabalho com um caminho para seu desenvolvimento pessoal e
profissional.

O resultado esperado a partir do envolvimento, e decisivo para as
organizacgoes, a partir da analise de Louis (1980), é a validagao e internalizacédo de
valores da organizagdo, o empenho em aprender novos conhecimentos e as

expectativas advindas da identificacdo com o seu trabalho.

2.4.3 Comprometimento Organizacional Afetivo

Meyer e Allen (1991) definram o conceito de comprometimento
organizacional como sendo a identificacdo ou ligagdo que o colaborador desenvolve
com a organizacao na qual trabalha, influenciando na sua motivagao para o trabalho
e na decisao de continuar vinculado no futuro.

Os referidos autores desenvolveram uma classificacdo dividida em trés tipos
de comprometimento: instrumental ou calculativo, decorrente da percepc¢éo do baixo
custo-beneficio em sair da organizagdo; normativo, caracterizado como um
sentimento de lealdade ou necessidade de retribuicdo que o trabalhador tem para
com a organizagédo por tudo que lhe proporcionou ou pela internalizagédo de suas
normas; e afetivo, compreendido como uma identificagdo com a organizagao, seus
valores e praticas, ou um tipo de conexdao emocional que gera satisfacdo em fazer
parte da organizagao.

A existéncia do comprometimento organizacional, independentemente do seu
tipo, & preditora de bom desempenho, maior motivacdo e satisfagao no trabalho
(Wright e Davis, 2001). Entretanto, os comprometimentos do tipo normativo e afetivo
ainda apresentam mais efeitos positivos, tanto para as organizagdes quanto para os
trabalhadores, quando comparados ao calculativo, fato este que evidencia a
importancia de as organizagbes gerarem condicdes que propiciem estes tipos de
vinculo.

Ao explicarem o comprometimento afetivo, Meyer e Allen (1991), ressaltam a
relevancia que caracteriza esse tipo de comprometimento em relagdo aos demais no
que se refere ao vinculo com a organizagao, a partir da nogdo de que o sentimento
de pertencimento tende a aumentar na medida em que o trabalhador se engaja em

atividades, desenvolvendo competéncias e perseguindo objetivos.
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Siqueira e Gomide Jr. (2004) pontuam que, dentre todos os tipos de
comprometimento, o afetivo € o unico que néo é restrito a dimensao cognitiva, e por
isso, cria um vinculo mais sélido com a organizagdo, sem mediar sua decisdo de
permanecer por fatores como custo de saida ou sentimento de divida, que sao
fatores que estdo presentes nas avaliagdes feitas pelos trabalhadores que

estabelecem os comprometimentos calculativos e normativos.

2.5 Antecedentes do Bem-estar no trabalho

Um aspecto essencial do estudo sobre o BET ¢ a analise que se faz dos seus
antecedentes e consequentes, ou seja, os fatores contextuais que promovem uma
atitude positiva no trabalho ou com a organizacao, e o efeito que esta qualidade de
experiéncia do trabalhador gera para a organizagéao (Freitas, 2019).

O bem-estar no trabalho, gerado por fatores do contexto laboral, € capaz de
promover a saude e aumentar a produtividade dos trabalhadores, fato esse que
justifica a importancia de promover o BET nas organizagdes (Santos e Caballos,
2013). Nesta mesma linha, Gomide Jr. e Hernandez (2005) ressaltam que o
desenvolvimento desta area de pesquisa demonstrou a forte relacédo do BET com o
nivel de saude fisica e mental dos trabalhadores.

Marqueze e Moreno (2005) justifica a importancia de se estudar os processos
de vinculagdo ao trabalho, relacionados aos componentes do BET, devido a sua
estreita relagcdo com o desempenho dos colaboradores de uma organizagéo, que se
sentem estimulados a alcangar metas e objetivos, e assim, contribuir para o sucesso
da organizagao em que esta inserido.

Ao abordar a relacdo entre comportamento organizacional e politica de gestao
de pessoas, El-Kouba et al. (2009) enfatizam a dimensao estratégica de se entender
os comportamentos e atitudes praticados em uma organizagdo, e implementar
programas de desenvolvimento profissional com vistas a criar condicdes para os
trabalhadores vivenciarem o BET, melhorando o vinculo com a organizagcdo, a
medida que se identifica e sente satisfacdo em fazer parte.

Para que os objetivos estratégicos de uma organizacdo se concretizem,
necessariamente as equipes de trabalho e seus gestores precisam conhecer os
papeéis desempenhados por cada um, e entender a importancia de todos em relagéo

a organizacgéao (El-Kouba et al., 2009). A gestao de pessoas tem o papel fundamental
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em uma organizagdo, segundo Albuquerque e Leite (2009), tanto de compreender
como os processos de mudanca impactam os comportamentos dos colaboradores,
quanto em serem capazes de intervir nesses mesmos contextos, de forma a
possibilitar o gerenciamento de fatores propiciadores da experiéncia de bem-estar no
trabalho.

No quadro 9 estido relacionados os antecedentes do BET, de acordo com a

literatura pesquisada.

Quadro 9 - Antecedentes do BET

Antecedentes

Definigcao

Relagoes interpessoais de
parceria e cooperagao

Tipo de relagédo interpessoal que melhora o ambiente de
trabalho e a qualidade do trabalho das equipes (Rego et al.,
2015).

Reconhecimento

Valorizagao do esforgo e desempenho dos trabalhadores por
seus pares ou superiores hierarquicos (Sampaio, Gomide Jr
e De Fatima Oliveira, 2019).

Liderancga participativa e
orientadora

Tipo de lideranga que direcionam o trabalho e estabelece
um canal de comunicagao aberta com sua equipe (Mendes,
2014).

Oportunidade de crescimento
profissional

Possibilidade de ocupar niveis hierarquicos maiores, e esta
relacionado ao reconhecimento da capacidade do
trabalhador (Amancio, Mendes e Martins, 2021).

Retribuic¢ao financeira

Retribuicdo financeira advinda do exercicio profissional,
influenciada pelo nivel de responsabilidade e pelo nivel
hierarquico do trabalhador (Pinho et al., 2018).

Trabalho significativo

Percepcdo do valor que o trabalho realizado tem,
estimulando o empenho do trabalhador e as relagdes
interpessoais no trabalho Onga e Bido (2019).

Autonomia

Margem de liberdade concedida ao trabalhador para que
tome decisbes e solucione problemas em sua pratica
profissional (Garcez, Antunes e Zarife, 2018).

Metas claras e desafiadoras

Entregas de curto e médio prazo compartilhadas com o
trabalhador, e que tenham nivel de dificuldade ou
complexidade que ndo estejam muito abaixo tampouco
muito acima da capacidade do trabalhador (Sim&es e Costa,
2020).

Suporte organizacional

Conjunto de politicas e praticas de uma organizacdo
relacionadas a oferta de beneficios, cuidados, estimulos e
recompensas, que promovem pertencimento e engajamento
(Oliveira et al., 2018).

Justic¢a organizacional

Percepgcdo de que a organizagdo funciona de forma
adequada no que se refere a decisdes, distribuicdo de
recursos, participagao, critérios de promogao, entre outros
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Antecedentes Definigcao

fatores (Gomes, Estivalete e Ramadam, 2020).

Principios que estdo presentes no funcionamento da
organizagdo, que tem a capacidade de criar identificagao
por parte dos trabalhadores, tornando-os reprodutores dos
mesmos valores (Gongalves et al., 2021).

Valores organizacionais

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

Sant’anna, Paschoal e Gosendo (2012), ao analisar os condicionantes da
satisfagdo no trabalho, destacam a importdncia ndao sé da relagdo direta do
trabalhador com o trabalho, mas também das relagbes sociais estabelecidas entre
os trabalhadores no ambiente de trabalho. A qualidade da interacdo social
estabelecida no trabalho € um dos principais fatores que influenciam na satisfacao,
pois estao relacionados com a necessidade dos seres humanos de se identificarem
uns com os outros, de pertencerem a grupos e a uma organizagao (Sequeira, 2016).

Ainda sobre as relagdes interpessoais, de acordo com Rego et al. (2008), a
relacado de parceria e cooperagao entre os funcionarios de uma empresa é de suma
importancia para que o trabalho se torne uma experiéncia prazerosa, influenciando,
inclusive, na qualidade do trabalho em equipe e nos resultados apresentados.
Sampaio, Gomide Jr e De Fatima Oliveira (2019) apontam que a percepgao, por
parte do trabalhador, do reconhecimento que ele recebe de seus pares a partir do
seu desempenho esta relacionado positivamente com a satisfagdo em realizar as
proprias atribuigoes.

Outro fator determinante para a satisfacdo no trabalho é a relacdo com os
superiores hierarquicos e o estilo de lideranca a que o trabalhador esta submetido,
como indica Mendes (2014). Lideres participativos e com boa capacidade de
comunicagao, segundo a autora, fazem com que os liderados se sintam incluidos no
grupo e percebam que suas opinides sdo importantes para as decisdes a serem
tomadas, gerando satisfagdo nos mesmos.

Além do aspecto interpessoal, a satisfagdo no trabalho também esta
relacionada com o aspecto financeiro, com a possibilidade de crescimento na
empresa e com as tarefas desempenhadas no trabalho, sendo estes fatores
importantes antecedentes da satisfagado (Pinho et al., 2018). A possibilidade de
ascender profissionalmente indica que a instituicdo abre possibilidade para os

trabalhadores demonstrarem seu trabalho, alcangando niveis de responsabilidade



54

cada vez maiores, e tem relacdo direta com o fator de reconhecimento no trabalho,
que estimula o trabalhador (Amancio, Mendes e Martins, 2021).

O envolvimento é tido como um dos vinculos mais fortes que o trabalhador
pode ter com o trabalho, visto que, de acordo com Giovannini e Cohen (2017), o
trabalho tem o poder de moldar a autoimagem do trabalhador por meio das
identificacbes que estabelece com as funcbes que desempenha no trabalho. Em
outras palavras, na visdo dos autores, para além do afeto gerado por esta
experiéncia, a identificacdo e enriquecimento da autoimagem propiciam a
constituicdo de um vinculo importante com a pratica laboral.

As mudangas promovidas na atitude do individuo ocorrem, segundo Onga e
Bido (2019), a partir da percepgao da significancia do trabalho e da internalizacao
dos valores nele presentes. Os autores ressaltam que o trabalho significativo
impulsiona o desempenho do trabalhador, estimulando-o a assumir
responsabilidades cada vez maiores na organizagcdo, além de apresentar
comportamentos de cidadania organizacional.

Outro antecedente do envolvimento € a autonomia que, conforme apontam
Garcez, Antunes e Zarife (2018), possibilitaria ao trabalhador pér em praticas suas
proprias capacidades na resolugao de problemas e na tomada de decisdo, enquanto
também dirige a organizagado afetos positivos em retribuicdo. Com efeito similar,
Simdes e Costa (2020) sinalizam sobre a importancia de existirem metas na rotina
de trabalho, e que devem ser claras e desafiadoras, para que cumpram a funcao de
estimular o engajamento do trabalhador, que interpretara esse contexto como uma
oportunidade de superar seus limites e se desenvolver profissionalmente, sendo
capaz de realizar tarefas gradativamente mais complexas.

O envolvimento com o trabalho, a partir das contribuicées de Csikszentmihalyi
(1999), pode ser entendido como um estado de fluxo caracterizado pelos seguintes
elementos: experiéncia de imersdo profunda no trabalho; metas bem definidas;
supervisao ao longo dos processos; e autonomia ao trabalhador. Segundo o autor,
essa experiéncia seria caracterizada pela absorgdo prazerosa e realizadora da agao
humana, em um fluxo que quase indiferencia o individuo e a atividade que
desempenha, com senso de satisfacido e de realizagao pessoal.

Da mesma forma que o envolvimento, o comprometimento organizacional

7

afetivo também & caracterizado como um tipo de vinculo que o trabalhador
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estabelece, porém, ndo mais com o trabalho, conforme indicam Siqueira e Padovam
(2008), e sim com a organizagao na qual trabalha.

Um dos principais antecedentes deste tipo de comprometimento € a
percepcao de suporte organizacional, que se caracteriza como uma ampla gama de
acdes que sao exercidas pelas organizagdes (Oliveira et al., 2018). O trabalhador
interpretaria estas agées como sinal de consideragao por parte da organizagao,
segundo os autores, o que impacta diretamente a maneira como o trabalhador lidara
com a experiéncia de fazer parte de uma dada organizagao.

Acerca do suporte organizacional, Covacs (2006) caracteriza-o como a
existéncia por parte da organizacdo de politicas e praticas que valorizam a
contribuicdo de seus trabalhadores, que estimulam a autonomia, recompensam bons
desempenhos e promovem a inclusdo e participacdo de seus quadros de
funcionarios nas decisdes organizacionais.

O autor explica que, ao ofertar beneficios, possibilidades de crescimento
profissional e preocupagao com o bem-estar de seus trabalhadores, as organizagdes
os motivam e criam neles uma atitude de retribuicdo por meio de sua dedicagao e
alcance dos resultados organizacionais. O suporte organizacional se materializa no
dia a dia das organizagdes por meio de liderangas que orientam, estimulam e
reconhecem o trabalho de suas equipes, criando um clima organizacional propicio
ao aprendizado e crescimento continuos (Formiga et al., 2021).

Além do suporte organizacional, Gomes, Estivalete e Ramadam (2020)
apontam a justica organizacional como um importante fator que contribui para o
vinculo com as organizagbes. Segundo os autores, o individuo percebe em sua
empresa a maneira pela qual as decisbes sao tomadas e a forma como sua
organizacao funciona, tendo como principais caracteristicas: a justi¢ca na distribuicao
de recursos; a possibilidade de participacdo nas decisdes; acesso a informacdes;
feedback a respeito do desempenho; tipos de relagdo hierarquicas; aspectos
interpessoais, entre outros. Segundo os autores, quando estes aspectos séo vistos
de forma justa, eles geram bem-estar nos trabalhadores, que se sentem estimulados
e valorizados pela organizagao.

Os valores organizacionais, tidos como antecedentes do comprometimento,
tem a funcdo de criar identificacdo por parte dos trabalhadores, que passam a
internaliza-los e dissemina-los, moldando seus comportamentos e atitudes no

trabalho (Gongalves et al., 2021). Os valores permitem, segundo os autores, criar
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vinculos de confianga e integragdo nas organizagdes, com percepg¢ao de suporte e

sentimento de pertencimento.

2.6 Consequentes do Bem-estar no trabalho

Em um entendimento inicial sobre os fatores consequentes do BET, tem-se
que a experiéncia efetiva de satisfagdo, do envolvimento e do comprometimento é
capaz de um ambiente organizacional propicio para que se promovam as mudangas
consideradas necessarias pelas organizagdes no alcance dos seus objetivos (Leite,
Leite e Albuquerque, 2012).

No quadro 10 estao relacionados os fatores consequentes do BET estudados

neste trabalho.

Quadro 10 - Consequentes do BET
CONSEQUENTES DEFINICOES

Maior quantidade ou melhor qualidade das entregas do
Aumento da produtividade trabalhador gerada pela experiéncia de satisfagcdo (Santos e
Caballos, 2013).

Comportamento do trabalhador é realizado com maior
Melhora no desempenho capacidade de alcancar o0s resultados esperados
(Sgarbossa e Mozzato, 2020).

Caracteristicas do funcionamento da organizagdo passam a
ser compartilhados pelos trabalhadores, que se tornam
reprodutores desta cultura (Pinho et al., 2018).

Internalizagao da cultura
organizacional

A percepcao do trabalhador sobre o aspecto psicoldgico e
Melhora do clima organizacional | emocional das caracteristicas e do funcionamento da
organizagao se tornam melhores (Martins e Veiga, 2022).

As faltas ao trabalho se tornam menos frequentes ou menos

Reducdo do absenteismo duradouras (Traldi e Demo, 2012).

Diminuigdo do numero de saida de profissionais da

Redugdo da rotatividade organizagao (Gongalves et al., 2021).

Maior qualificacdo por parte dos trabalhadores, que esta
Desenvolvimento profissional relacionada a eficacia da organizacdo em atingir seus
objetivos (Souza e Beuren, 2018).

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

A satisfacdo no trabalho esta fortemente relacionada as experiéncias de

satisfacao na vida como um todo, que se estendem a vida no trabalho, justificado
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pelo valor social que ele traz para o individuo e as experiéncias vivenciadas em sua
rotina laboral (Freitas, 2019).

Este afeto positivo possibilita que o funcionario se adeque com mais facilidade
a cultura de uma empresa e aos comportamentos que esta deseja que ele tenha,
como no caso em que o trabalhador precisa direcionar seus esforgcos em satisfazer
as necessidades de seus clientes ou dos cidadados usuarios de servicos publicos
(Pinho et al., 2018). Neste caso, segundo o autor, havera um empenho maior no
treinamento necessario para promover as mudancas de atitudes no ambiente de
trabalho, com vistas ao alcance dos objetivos do seu setor ou organizagéao.

Em seus estudos sobre bem-estar, Warr (1987) aborda a saude mental a
partir de alguns aspectos: prazer/excitagao, que representaria a dimensao afetiva
oriunda do contexto de trabalho; competéncias emocionais para lidar com desafios e
adversidades; autonomia, que asseguraria a capacidade do colaborador de criar
solugbes proprias a partir dos recursos e experiéncias presentes na organizagao;
aspiragoes, representando a dimensao de busca pela realizacdo no trabalho e fora;
e o funcionamento sinérgico e adaptativo de todas as capacidades humanas. Para o
referido autor, a saude mental seria um importante efeito da experiéncia de
bem-estar e satisfacdo no trabalho, visto que permitiria ao individuo agir e se
desenvolver no contexto de trabalho.

Ao abordar a dificil delimitagdo de fronteiras entre satisfagdo e motivacgao,
Guimaraes e Souza Neto (2021), indicam que esta seria um efeito daquela, pois a
satisfacdo tem a capacidade de gerar o comportamento de envolvimento e
comprometimento com o trabalho, evidenciando mais uma vez a relagéo entre os
trés componentes do bem-estar no trabalho. O efeito de predispor a dedicacédo ao
trabalho, é também referido no que tange aos vinculos sociais no trabalho, sendo um
fator decisivo na constru¢do e manutengdo de um clima organizacional amistoso,
cooperativo e produtivo (Martins e Veiga, 2022).

Giovannini e Cohen (2017) afirmam que o envolvimento no trabalho estaria
relacionado a criagao de uma relagao profunda do trabalhador com o seu trabalho, a
partir da compreensé&o acerca do significado que a realizagdo de suas tarefas tem. O
colaborador envolvido tenderia a se engajar em projetos de maior potencial inovador
e criativo, que exigiriam um empenho maior, em um esfor¢go profundo de prover

realizacdes (Oncga e Bido, 2019).
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Conforme abordam Sgarbossa e Mozzato (2020), o trabalhador envolvido
apresenta um desempenho superior, pois sente-se intimamente ligado a
possibilidade de sucesso ou fracasso da sua organizagao, buscando o atingimento
das metas e a efetividade esperada para as acdes postas em pratica. Relacionado a
isso, Gongalves et al. (2021) apontam a redug¢ao do absenteismo e da rotatividade
como um efeito desse maior envolvimento, visto que o trabalhador participativo e
engajado tende a nao considerar a possibilidade de sair de seu emprego.

No que se refere ao comprometimento organizacional afetivo, a motivacao
apresenta-se como um efeito importante, decorrendo uma série de comportamentos
que agregarao aos resultados da organizagao, como melhoria das relagdes, melhora
no desempenho e intencdo de permanecer na organizagdo (Kaveski e Beuren,
2020).

A justica e o suporte organizacionais geram comprometimento, e este, por si,
faz com que o trabalhador seja leal a sua empresa, ligando-se de forma profunda
com sua missao, valores e visdo de futuro, sentindo-se, de fato, parte integrante e
indissociavel da organizagcado (Covacs, 2006). Estreitamente ligado a atitude de
lealdade, também se apresenta um sentimento de orgulho em fazer parte dos
quadros da organizagao, conforme aborda o autor, e este sentimento decorreria de
fatores como o valor social da organizagao, os impactos gerados pelo alcance dos
seus objetivos e do quanto a organizagao se dedica a propiciar qualidade de vida
aos seus funcionarios.

Na visdo de Oliveira et al. (2018), o comprometimento organizacional afetivo
seria capaz de promover um clima de cooperacdo entre equipes e de maior
participagcado na rotina da empresa, estimulando atitudes de integragao, engajamento
e comportamentos de cidadania organizacional.

Dadas as varias possibilidades para o bem-estar no trabalho ser analisado,
inclusive no contexto do teletrabalho, a literatura conduz a pesquisas que indicam
aspectos positivos e negativos no trabalho a distancia, trazendo, entdo, a
necessidade de ampliagdo da discussao sobre o tema e sobre suas indefinicoes
(Hau e Todescat, 2018; Leite e Lemos, 2021; Pereira et al., 2021).
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3 METODOLOGIA

A metodologia da elaboracdo de uma pesquisa cientifica tem a funcao de
estabelecer critérios pelos quais uma pesquisa é planejada e implementada de
forma a alcancar os objetivos pretendidos, fazendo o conhecimento cientifico
avancar, a medida que oferece uma resposta ao problema que motivou a pesquisa
(Prodanov e Freitas, 2013).

De acordo com Santos (2005), por ter sua origem multidisciplinar, as ciéncias
organizacionais utilizam métodos diversos oriundos das areas de conhecimento que
a compdem — economia, psicologia, sociologia, entre outros, dificultando a
delimitagdo de uma metodologia padréo de pesquisas.

Araujo, Gomes e Lopes (2012) reconhece que essa multiplicidade é
decorrente dos contextos histéricos dos quais os métodos sdo oriundos. Os autores
ponderam que nenhum método se basta ou é definitivo, e estdo em constante
evolugdo, como a ciéncia. Sobre isso, Mussi et al. (2019) complementa que os
acontecimentos do mundo social sdo complexos e multifacetados, sendo
compreensivel ou até necessaria a existéncia de uma grande variedade de métodos,
cada qual adequado a um olhar especifico sobre a realidade estudada.

Esta pesquisa utilizara a abordagem quantitativa, que, na visdo de Minayo e
Sanches (1993) evita as imprecisdes da subjetividade, distanciando-se do caso
particular e se direcionando ao coletivo, utilizando para isso ferramentas estatisticas
que possibilitam a generalizagdo de suas inferéncias construidas a partir de uma
minuciosa analise de dados.

Segundo Turato (2005), o modelo quantitativo nasce com a propria ciéncia ao
se separar da religido e da filosofia, no inicio da idade moderna. Sua marca seria o
positivismo, que representa uma tentativa de conhecer o mundo e seus fenébmenos a
partir de critérios matematicos e objetivos, distanciando-se do conhecimento
subjetivo e empirico da realidade (Richardson, 2011).

Araujo, Gomes e Lopes (2012) explicam que, apesar de ter iniciado no ambito
das ciéncias naturais, ao longo do século XX, a pesquisa quantitativa passou a ser
utilizada também nos estudos organizacionais, tendo no uso de questionarios uma
de suas ferramentas principais de coleta de dados.

Neste trabalho utilizou-se o método de levantamento (survey), caracterizado

como um procedimento de obtencdo de dados detalhados diretamente com uma
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amostra da populacdo inserida dentro do contexto que se pretende conhecer
(Cavalcante e Moreira, 2010). Apos a coleta dos dados, foram analisados pelo
programa estatistico SPSS 20.0.

Quanto ao objetivo, esta pesquisa € caracterizada como descritiva, visto que
visa obter um panorama detalhado das caracteristicas da populacdo-alvo e da sua
experiéncia dentro do contexto estudado, relacionando variaveis determinantes no
entendimento do fendmeno pesquisado (Gil, 2002).

No caso do TRT14, pretende-se comparar os niveis de bem-estar no trabalho,
mensurado a partir de Escalas especificas para os construtos em questéo, de forma
a estabelecer uma relacdo entre as modalidades de trabalho praticadas nesta
organizacgao. As variaveis e sua forma especifica de relagao poderao fornecer uma
importante contribuicdo quanto ao real impacto da modalidade de teletrabalho na

experiéncia do trabalhador.

3.1 Recorte populacional

A populagdo estudada € composta por servidores do Tribunal Regional do
Trabalho da 142 Regido (Rondbnia e Acre), que exercem suas fungdes nas
modalidades presencial e de teletrabalho. Os magistrados nao foram incluidos neste
estudo por ndo terem a previsdao formal de teletrabalho, como ocorre com os
servidores, que tém esta possibilidade garantida pela Resolugdo CNJ 227 de 15 de
junho 2016 (Brasil, 2016).

Na tabela 1, estdo dispostos o quantitativo total de servidores do TRT14 e a

amostra de participantes que responderam o instrumento desta pesquisa.

Tabela 1 - Percentual da amostra pesquisa

Presencial Teletrabalho Total

Populacéao 501* 188* 689*

Amostra 116 108 224
Percentual 23,15% 57,44% 32,51%

Fonte: Elaborada pelo autor (2023). *dados de junho de 2023

Conforme a tabela 1, participaram da pesquisa 116 (23,15%) servidores que
trabalham presencialmente e 108 teletrabalhadores (57,44%), totalizando 224
servidores (32,51%).
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3.2 Instrumento de coleta e aplicagcao

O instrumento aplicado foi composto pelo Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (Apéndice |), por um questionario sociodemografico (Apéndice Il) — que
tinha como objetivo coletar algumas informagdes sobre o perfil pessoal e profissional
do publico-alvo da pesquisa — e pelas Medidas de Bem-estar no Trabalho (Apéndice
[Il), compostas pelas Escalas de Satisfacdo no Trabalho, Envolvimento com o
trabalho e de Comprometimento Organizacional Afetivo.

Para a realizacao desta pesquisa foram feitas modificagdes pontuais no texto
das Escalas originais com o objetivo de adapta-las ao contexto desta pesquisa e
melhorar a compreensao dos participantes. As justificativas das alteragcbes bem
como o formato final utilizado constam no Apéndice Ill. Devido as alteracdes
promovidas, foi realizado pré-teste com a participacdo de 10 servidores da
Coordenadoria de Assisténcia a Saude do TRT14. Apds analisarem as questdes, os
servidores afirmaram nao ter havido problemas quanto a clareza e compreenséao do
questionario. O instrumento de coleta foi elaborado na plataforma Google
Formularios e seu link foi divulgado por e-mail aos servidores(as) do TRT14.

A Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST, construida e validada por Siqueira
(2008), possui duas versbdes: uma versao original que contém 25 itens, e outra
versao reduzida que contém 15 itens. Mede o construto satisfagéo no trabalho e &
dividida em 5 dimensdes: satisfagdo com os colegas (itens 1, 4 e 14); satisfacdo com
o salario (itens 3, 6 e 11); satisfacdo com a chefia (10, 12 e 15); satisfagdo com a
natureza do trabalho (itens 5, 8 e 13); satisfagdo com as promocgdes (itens 2, 7 € 9).
As respostas sao dadas em uma escala tipo Likert de 7 pontos, que vai de 1
(totalmente insatisfeito) a 7 (totalmente insatisfeito).

A Escala de Envolvimento com o Trabalho — EET, construida por Lodahl e
Kejner (1985), mede o construto envolvimento com o trabalho, e na versao brasileira
alterada e validada por Siqueira (2008), apresenta em sua verséo final 5 itens que
devem ser respondidos em uma escala tipo Likert de 7 pontos, que vai de 1
(discordo totalmente) até 7 (concordo totalmente).

A Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo — ECOA, construida e
validada por Siqueira (2008), mede o construto comprometimento organizacional

afetivo, e possui duas versdes: uma versao original composta por 18 itens, e uma
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versao reduzida composta por 5 itens. Devem ser respondidas em uma escala tipo
Likert de 5 pontos, que vai do 1 (nada) até 5 (extremamente).

Para esta pesquisa foram escolhidas as versbdes reduzidas da EST e da
ECOA, com o objetivo de conseguir maior participagdo por meio da redugao do
tempo necessario para responder ao instrumento de coleta. No quadro 11 estédo

relacionadas as variaveis independentes e dependentes dessa pesquisa.

Quadro 11 - Variaveis da pesquisa
VARIAVEIS DA PESQUISA

Variavei Teletrabalho
Indea':\‘(li(::tes Modalidades de trabalho
P Trabalho Presencial
Satisfacao no Trabalho
Variaveis Componentes do bem-estar no trabalho Envolvimento com o trabalho
Dependentes
Comprometimento organizacional
afetivo

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

O Tribunal Regional do Trabalho da 142 Regido, organizagdao em que foi
realizada a pesquisa, aprovou a sua realizacdo por meio do Despacho Presidencial
de 22 de agosto de 2022, registrado no sistema de processos administrativos
eletrbnicos da Justica do Trabalho, sob 0 numero 4510/2022 (Anexo |). A realizagao
desta pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica da Universidade Federal de
Rondbénia por meio do Parecer Consubstanciado 5.888.581, datado de 11 de
fevereiro de 2023.

Apods o pré-teste, a pesquisa foi divulgada e aberta a todos os servidores do
TRT14, com o questionario ficando disponivel do dia 18 de abril a 06 de junho de

2023 (50 dias), alcangando o numero de 224 respostas consideradas validas.
3.3 Procedimentos da pesquisa
A analise foi iniciada apds a importacdo dos dados das respostas ao

instrumento de coleta da pesquisa para o SPSS 20.0. Os procedimentos realizados

estéo relacionados a seguir:
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Anadlise do perfil dos participantes da pesquisa, considerando os dados
sociodemograficos e profissionais coletados por meio do questionario;

1) Teste do nivel de confiabilidade das escalas e dimensodes utilizadas

nesta pesquisa, para identificar se as escalas medem o que pretendem medir;

2) Teste de correlacdo de Spearman realizado entre as escalas e suas

dimensdes, para identificar o tipo de relacdo que as amostras de respostas de

cada escalas apresentam entre si;

3) Analise descritiva das respostas a cada item das escalas, comparando

as respostas de cada modalidade de trabalho, para compreender as

diferencas de respostas apresentadas em cada pergunta;

4) Testes de comparagdo de Mann-Whitney e anadlise descritiva dos

resultados das escalas comparando modalidades, com o objetivo de

identificar diferengas significativas entre as medianas das amostras de

modalidade de trabalho;

5) Regressao logistica ordinal com as escalas, para encontrar o nivel de

associacao entre as variaveis independentes e a variavel dependente de cada

modelo de regresséo.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1 Perfil dos participantes

De acordo com os dados oficiais retirados do Portal da Transparéncia,
referentes ao periodo de 2016 (1° registro de teletrabalho) a 2023 (data até o més de
junho), o TRT14 apresentou ao longo desse periodo, 0 numero de servidores

descritos no Grafico 1.

Grafico 1 - Total de servidores por ano
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Fonte: Portal da transparéncia do TRT14 (2023).

De acordo com o Grafico 1, se verifica, de forma geral, uma queda do numero
de trabalhadores ao longo dos anos, exceto em 2022, no qual ocorreu um leve
aumento, com nova queda em seguida, indicando mais saidas do que entradas de
servidores.

No Grafico 02, consta o quantitativo de servidores em teletrabalho no mesmo
periodo analisado, no qual €& possivel verificar um significativo aumento da
modalidade de teletrabalho, frente ao total de servidores, indicando haver uma

possivel tendéncia a se optar pelo teletrabalho ao invés do trabalho presencial.
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Gréfico 2 - Total de teletrabalhadores por ano
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Fonte: Portal da transparéncia do TRT14 (2023).

Na tabela 2 constam as médias das avaliagbes de desempenho dos
servidores desde o inicio da implementacdo do teletrabalho no TRT14, assim como
os intervalos de tempo em que o servidor esta sendo avaliado para receber sua
pontuacgao.

Tabela 2 - Médias das avaliagbes de desempenho dos servidores

Periodode | 2016 a 2017 a 2018 a 2019 a 2020 a 2021 a 2022 a
avaliagao 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Médias das
avaliagoées | 189,88 190,93 192,14 192,78 193,31 194,22 194,07

Fonte: Portal da transparéncia do TRT14 (2023).

As avaliagdes de desempenho s&o realizadas anualmente pelos gestores dos
servidores, atribuindo notas a aspectos como disciplina, organizagao, pontualidade,
respeito aos niveis hierarquicos, busca por novos conhecimentos, entre outros.

De acordo com a tabela 2, percebe-se um aumento progressivo nas
pontuacdes desde a implementacao do teletrabalho, com excecdo do periodo de
avaliacdo que se encerra em 2023, que apresenta uma pequena queda em relacio
ao ano anterior, entretanto, deve-se considerar que os dados sao parciais, até junho
de 2023. Nao foi possivel comparar com 0s anos anteriores, pois nao havia dados
disponiveis no Portal da Transparéncia.

Um dado complementar aos das avaliagdes de desempenho, foi o fato do
TRT14 ter recebido, de forma inédita em sua trajetéria, no ano de 2022, o Selo
Diamante do Prémio CNJ de Qualidade que € uma premiagdo que considera o

funcionamentos dos Tribunais a partir de “quatro eixos principais: governanca;
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produtividade; transparéncia; dados e tecnologia. Os tribunais séo classificados em
trés categorias, a saber: ‘Diamente’, ‘Ouro’ e ‘Prata’ (Brasil, 2023).

O grafico 3 indica uma queda de dias de licenca saude ao longo dos anos em
que o teletrabalho foi sendo ampliado no TRT14, culminando no ano de 2020, em
que além do teletrabalho iniciou-se o trabalho remoto excepcional como forma de
enfrentamento a pandemia da Covid-19. De 2020 a 2022, os dias de afastamento
voltaram a subir e, em 2023, com dados parciais até junho, voltaram a cair

significativamente.

Grafico 3 - Dias de afastamento de servidores por motivo de saude
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Fonte: Portal da transparéncia do TRT14 (2023).

N&o ha como afirmar, a priori, que a migragéo para o teletrabalho influenciou
diretamente na melhoria das avaliagbes de desempenho, na redugdo do
absenteismo e no alcance dos resultados de produtividade e gestao relativos ao
Prémio CNJ de Qualidade, mas podem ser indicios de uma possivel relagao. Diante
do aumento significativo do percentual de servidores migrando para o teletrabalho,
torna-se essencial que a Organizacdo possa conhecer como a experiéncia dos
trabalhadores esta ocorrendo, visto que as variaveis que mediam a experiéncia de
bem-estar no trabalho se configuram de forma diferenciada no trabalho a distancia.

A seguir sao apresentados o perfil dos participantes da pesquisa divididos

entre os grupos de modalidade de trabalho.



Tabela 3 - Dados sociodemograficos e profissionais

TELETRABALHO PRESENCIAL
CARACTERISTICAS Quantidade Porcc::}ot )a gem Quantidade Porccz:}ot )a gem
Género
Feminino 53 49,07 51 49,96
Masculino 55 50,93 65 56,04
Idade
18 a 35 anos 27 25,00 18 15,52
36 a 45 anos 37 34,26 31 26,72
46 a 55 anos 26 24,07 38 32,76
56 anos ou mais 18 16,67 29 25,00
Estado Civil
Solteiro (a) 16 14,81 14 12,06
Casado(a) / Unido
estavel 84 77,77 94 81,03
Separado(a) /
divorciado(a) / vitvo(a) |8 7,40 8 6,89
Filhos
Sem filho(a) 34 31,48 26 22,41
Com filho(a) 74 68,51 90 77,58
No de pessoas com
quem reside
Sozinho(a) 7 6,48 6 517
1 pessoa 27 25,00 29 25,00
2 ou mais pessoas |74 68,51 81 69,82
Regiao em que reside
Norte 50 46,29 116 100
Demais regioes e
exterior 58 53,71 0 0
Escolaridade
Nivel médio e
graduagéo 36 33,33 48 41,38
Pos-graduacéo 72 66,67 68 58,62
Cargo efetivo
Sem cargo efetivo /
técnico(a) 70 64,81 86 74,14
Analista(a) 38 35,19 30 25,86
Fungao ou cargo em
comissao
Sem cargo e fungéo |6 5,55 14 12,07
Fungao de confianca |92 85,19 l 66,38
Cargo em comissao |10 9,26 25 21,55
Area de lotagdo
Administrativa 44 40,74 54 46,55
Judiciaria 64 59,26 62 53,45
Tempo de exercicio no
TRT
0 a 10 anos 62 57,40 41 35,34
11 a 20 anos 22 20,37 24 20,69
21 a 30 anos " 10,19 30 25,87
31 anos ou mais 13 12,04 21 18,10

67
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TELETRABALHO PRESENCIAL |
CARACTERISTICAS
Quantidade Porce:n tagem Quantidade Porcer tagem
(%) (%)

Estado de lotagao

Rondénia 98 90,74 108 93,10

Acre 10 9,26 8 6,90
Tempo de experiéncia
em Teletrabalho

1 ano 28 25,92 - )

2 anos 19 16,00 - -

3 anos 32 29,63 - )

4 anos ou mais 29 26,85 - -
Modalidade

Teletrabalho 108 100 - -

Presencial - - 116 100

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

De acordo com a tabela 3, percebe-se uma distribuicdo similar das
caracteristicas sociodemograficas e ocupacionais dentro de cada modalidade de
trabalho.

Os participantes homens estdo em maior quantidade nas duas modalidades,
50,93% na modalidade de teletrabalho e 56,04% na modalidade presencial,
enquanto as mulheres somaram, respectivamente, 49,07% e 46,96%. Quanto a
idade, as faixas etarias intermediarias (36 a 45 anos e 46 a 55 anos) somam mais da
metade dos participantes das duas modalidades, 58,33% entre teletrabalhadores e
59,48% entre trabalhadores presenciais.

Os servidores casados ou em unido estavel estdo em quantidade
significativamente maior que os dos demais estados civis, 77,77% entre
teletrabalhadores e 81,03% entre os presenciais. O mesmo ocorre com 0s
servidores que tém filhos, com percentuais maiores que o dobro dos que nao tém
filhos, 68,51% entre os teletrabalhadores e 67,58% entre os trabalhadores
presenciais.

A maioria dos servidores que participaram da pesquisa moram com duas ou
mais pessoas, somando 68,51% na modalidade de teletrabalho e 69,81% na
modalidade presencial. Quanto a regido em que residem, 53,71% dos
teletrabalhadores responderam que moram fora da Regido Norte ou no exterior.
Logicamente, 100% dos trabalhadores presenciais residem na Regido Norte, onde

se situam os dois estados em que o TRT14 tem jurisdig&o.
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O nivel de pos-graduagao prevalece entre os participantes, 66,67% dos
teletrabalhadores e 58,62% dos presenciais. Da mesma forma, 64,81% dos
respondentes em teletrabalho afirmam ocupar o cargo efetivo de técnico ou néao ter
cargo efetivo no TRT14, enquanto no grupo dos trabalhadores presenciais esse
percentual chega a 74,14%. Aqueles que afirmam exercer cargo de confianga
também é maior nos dois grupos, somando, respectivamente, 85,19% e 66,38%.

Quanto a area em que estdo lotados, 59,26% dos teletrabalhadores que
participaram da pesquisa trabalham na area judiciaria, ja no grupo dos trabalhadores
presenciais, 53,45% afirmam estarem lotados na area judiciaria. O tempo de
experiéncia no TRT14 que predominou entre os participantes foi no intervalo de 0 a
10 anos, nas duas modalidades, totalizando, respectivamente, 57,40% e 35,34%.

Entre os teletrabalhadores, 90,74% afirmaram estarem lotados em unidades
sediadas em Rondobnia, predominando também neste estado os participantes que
trabalham presencialmente, com 93,10%. Por fim, os participantes que estdo em
teletrabalho apresentaram distribuicdo equilibrada entre todos os intervalos de tempo
de experiéncia nesta modalidade, 25,92% com 1 ano de experiéncia, 16,00% com 2
anos, 29,63% com 3 anos e 26,85% com 4 anos ou mais.

Diante dos resultados, pode-se afirmar que a amostra &€ composta
predominantemente por homens e mulheres com idade entre 36 a 45 anos, casados
ou em uniao estavel, com filho, nivel de escolaridade de pds-graduacéo, com cargo
efetivo de técnico judiciario, exercendo fungcdo de confianca, tendo de 0 a 20 anos

de experiéncia no TRT e estando lotados no estado de Ronddnia.

4.2 Confiabilidade das Escalas

ApOs a analise do perfil dos participantes, foi medido o nivel de confiabilidade
das escalas (tabela 4), que tem o objetivo de verificar se as dimensdes da pesquisa
medem realmente aquilo que se pretendem medir, avaliando o quanto os itens estao
relacionados entre si (Hora, Monteiro, Arica, 2010), comparando os resultados com

os valores encontrados no trabalho de Siqueira (2008).
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Tabela 4 - Confiabilidade das Escalas

Confiabilidade (Alfa de Cronbach)
Escalas Dimensoées
Presente estudo Siqueira (2008)

Satisfagao com os colegas 0,84 0,81
Satisfagdo com as promogoes 0,88 0,81
EST |Satisfagdo com o Salario 0,93 0,90
Satisfagdo com a natureza do trabalho 0,88 0,77
Satisfagdo com a chefia 0,94 0,84
EET Unidimensional 0,86 0,78
ECOA Unidimensional 0,96 0,93

Fonte: Dados da pesquisa (2023) comparados com Siqueira (2008).

A confiabilidade das escalas nesta pesquisa indicou resultados do alfa de
cronbach acima de 0,7, valor de corte para um instrumento ser considerado preciso
(Nunally, 1995). Os resultados encontrados foram melhores que os obtidos por
Siqueira (2008).

As respostas das escalas desta pesquisa apresentam uma gradagao em uma
escala do tipo Likert de 7 pontos (1 a 7), na EST e na EET, e de 5 pontos (1 a 5), na
ECOA, cada resposta representando um numero inteiro. Seguindo o procedimento
indicado por Siqueira (2008), deve-se encontrar a média aritmética das respostas de
cada participante em cada escala, somando a resposta humeérica de cada pergunta e
dividindo pelo numero total de perguntas da escala ou dimensdo em questao,

conforme indica o quadro 12.

Quadro 12 - Procedimento para obter a média de cada participante

ESCALAS MEDIA ARITMETICA
EST Somar os numeros que correspondem as respostas dos 15 itens e dividir
por 15.
Dimensées da EST Sgrmsar 0s numeros que correspondem as respostas dos 3 itens e dividir
EET e ECOA scc;rrrz_)ar 0s numeros que correspondem as respostas dos 5 itens e dividir

Fonte: Autor baseado em Siqueira (2008).

Feito este procedimento descrito no quadro 12, sera encontrado um resultado

numérico de cada participante em cada escala ou dimensdo. Este numero
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representa o nivel de satisfagdo (EST e suas dimensdes), de envolvimento (EET) e

de comprometimento (ECOA) de cada participante da pesquisa.

4.3 Interpretacao dos resultados

Siqueira (2008) orienta sobre o uso e interpretacdo das escalas, indicando
alguns parametros para se converter o resultado numérico das escalas em
categorias ordinais, que classificam o nivel de satisfagcdo, envolvimento ou

comprometimento dos respondentes.

Quadro 13 - Intervalos de resposta e as categorias correspondentes

EST e suas dimensdes
Resultado Siqueira (2008) Nesta pesquisa
1a39 Insatisfeito Insatisfeito
4a4,9 Indiferente Indiferente
5a7 Satisfeito Satisfeito
EET
Resultado Siqueira (2008) Nesta pesquisa
1a3,9 Envolvimento fragil Envolvimento fragil
4a49 Indiferenca Envolvimento regular
5a7 Envolvimento Envolvimento forte
ECOA
Resultado Siqueira (2008) Nesta pesquisa
1a29 Comprometimento fragil Comprometimento fragil
3a39 Indeciséo Comprometimento regular
4a5 Comprometimento Comprometimento alto

Fonte: Autor baseado em Siqueira (2008).

As conversdes sao feitas atribuindo uma categoria classificatoria para cada
intervalo numérico, conforme discriminado a seguir:
a) EST: resultados entre 1 e 3,9 indicam que o participante esta insatisfeito,

entre 4 e 4,9, indiferente, e entre 5 e 7, satisfeito;
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b) EET: resultados de 1 a 3,9, indicam envolvimento fragil, de 4 a 4,9,
indiferenga, e de 5 a 7, comprometimento; e

c) ECOA: resultados de 1 a 2,9 indicam comprometimento afetivo fragil; 3 a
3,9, indecisao no vinculo afetivo; 4 a 5, comprometimento afetivo.

No presente trabalho, optou-se por alterar a denominagéo das categorias de
respostas da EET e da ECOA, por se entender que poderia ser mais bem
referenciada. Na categorizacdo proposta pela autora as respostas indiferenca (na
EET) ou indecisao (na ECOA) representam uma resposta intermediaria, enquanto a
categoria inferior é descrita como um envolvimento fragil (na EET) ou
comprometimento fragil (na ECOA). Esta disposigcdo de respostas pode gerar
imprecisdo na interpretagcdo, visto que, na classificagdo original, a gradagao de
categorias da EST vai do negativo ao positivo, fazendo sentido ter uma resposta
intermediaria de neutralidade, mas o mesmo n&o ocorre na EET e na ECOA.

Seguindo, ainda, a orientacdo da autora, que nao indica auséncia de
envolvimento ou comprometimento, mas sim uma gradacao destes, preferiu-se nao
utilizar o termo indiferenga e indecisdo como categorias intermediarias, e nao sera
utilizado o nome do construto para indicar a sua existéncia efetiva apenas na
gradacgao superior de respostas. O nome do construto foi considerado em todas as
categorias de resposta acrescido da adjetivagdo que indica sua intensidade. Quanto

a EST, este trabalho utilizara as mesmas categorias indicadas pela autora.

4.4 Correlagao entre dimensodes e escalas

Antes de analisar as correlacbes das amostras gerais desta pesquisa (sem
dividir em grupos de modalidade), foi realizado o teste de normalidade com as
amostras, visto que é um requisito necessario para se escolher os testes estatisticos
adequados (Torman, Coster e Riboldi, 2012). Para tanto, foi utilizado o teste de
normalidade de Shapiro-Wilk, considerado o mais sensivel para encontrar a nao
normalidade da distribuicdo amostral e o mais eficaz para qualquer tamanho de
amostra (Pino, 2014).
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Dimensoes da EST
Shapiro- Natureza
i - EST EET ECOA
Wilk Colegas Przr:: Salario do Chefia
¢ trabalho
p-valor < 0,001 < 0,001 < 0,001 < 0,001 < 0,001 < 0,001 < 0,001 < 0,001

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

Como parametro de analise da normalidade amostral no teste de Shapiro-wilk,

tem-se que p > 0,05 indica normalidade na distribuicdo dos dados, enquanto que p <

0,05 indica que nao ha normalidade na distribuicdo amostral (Tapia e Cevallos,

2021). O resultado do teste demonstrou que a distribuicdo das amostras ndo segue

uma distribuicdo normal (p < 0,05), sendo entao, realizado o teste de correlagao de

Spearman, que prescinde da normalidade das amostras (Bauer, 2007).

Tabela 6: Correlacdo de Spearman entre escalas e dimensdes

Dimensodes da EST
UL Parame-
sdese | Promo- Natur- EST | EET | ECOA
ros |Colegas Salario | eza do | Chefia
Escalas g &
coes
trabalho
Rho —
Colegas ()
p-valor —
Promo- | Rho (p) | 0,615™ | —
goes | pvalor | < 0,001 —
Rho 0,485** | 0,648** —
Salario
p-valor | <0,001 | <0,001 —
Nature- | Rho (p) | 0,674** | 0,671** | 0,606** —
za do
trabalho| P-valor [ <0,001 | <0,001 | <0,001 —
Rho (p) | 0,694** | 0,550** | 0,487** | 0,692** —
Chefia
p-valor | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 —
EST Rho (p) | 0,803** | 0,845** | 0,779** | 0,863** | 0,806™* —
p-valor | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 —
EET Rho (p) | 0,253** | 0,280** | 0,250** | 0,358** [ 0,170* | 0,298** —
p-valor | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | 0,011 | <0,001 —
ECOA Rho (p) | 0,481** | 0,510** | 0,366** | 0,577** | 0,474** | 0,578** | 0,468** —
p-valor | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 —

Fonte: Elaborado pelo autor (2023). * p < 0,05, ** p < 0,001
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A correlagdo entre todas as dimensbes e escalas foi considerada
estatisticamente significativa (p < 0,05), ou seja, a distribuicdo ordenada das
amostras apresenta similaridades entre si. Quanto a dire¢ao das correlagdes entre
as escalas e dimensdes, o rho (p) de todas correlagdes foi maior que 0, indicando
correlagao positiva (Cohen, 1995).

No quadro 14 as correlagbes estdo classificadas de acordo com a sua

intensidade.
Quadro 14 - Intensidade das correlagdes entre escalas e dimensoes
. Dimensoes da EST
Dimen-
sées e Promo- Natureza EST EET ECOA
escalas | Colegas ~ Salario do Chefia
coes
trabalho
Colegas —
Promo- |\ jerada —
coes
Salario | Moderada | Moderada —
Natureza
do Moderada | Moderada | Moderada —
trabalho
Chefia Moderada | Moderada | Moderada | Moderada —
EST Forte Forte Forte Forte Forte —
EET Fraca Fraca Fraca Fraca Muito fraca Fraca —
ECOA Moderada | Moderada Fraca Moderada | Moderada | Moderada | Moderada —

Fonte: Elaborado pelo autor (2023) baseado em Baba, Vaz e Costa, 2014.

O parametro de classificacdo da intensidade das correlagdes considerou o
coeficiente de correlacdo de 0,0 a 0,19 como muito fraco; 0,2 a 0,39, fraco; 0,4 a
0,69, moderado; 0,7 a 0,89, forte; acima de 0,9 é considerado muito forte (Baba, Vaz
e Costa, 2014). Assim, o quadro 14 indica que: as correlagbes da EST foram fortes
com as suas dimensdes, moderada com a ECOA e fraca com a EET; as correlagdes
da EET foram fracas ou muito fracas, com excec¢do da correlacdo moderada que
estabeleceu com a ECOA. E, a ECOA, estabeleceu correlagao predominantemente

moderada, sendo fraca apenas com uma das dimensodes da EST.

4.5 Resposta aos itens

Na tabela 7, estdo organizadas as escalas e dimensdes utilizadas nesta

pesquisa e os itens que as compdem (Apéndices lll, IV e V), com os resultados
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divididos entre os grupos de modalidade desta pesquisa: teletrabalho e presencial.
Foram utilizadas as medidas de mediana e moda, pois, de acordo com Feijo, Vicente
e Petri (2020), os resultados das Escalas Likert sao caracterizados como ordinais, e,
por isso, suas amostras ndo sdo consideradas normais, sendo indicado, entdo, o uso

das referidas medidas.

Tabela 7 - Estatistica descritiva das dimensdes do estudo

MEDIANA MODA
Escala Dimensao Item
Teletrabalho | Presencial |Teletrabalho| Presencial
Satisfacao Q1 6 6 7 5
com os Q4 6 5,5 5 5
Colegas
Q14 6 5 5 5
Satisfacao Q2 6 5 5 °
com as Q7 5 5 5 5
Promocgoes Q9 5 5 5 5
Satisfacao Q3 o 5 5 °
EST com o Q6 5 5 5 5
Salario Q11 5 5 5 5
Satisfacao Q5 6 5 6 5
coma Q8 5 5 5 5
Natureza do

Trabalho Q13 5 5 5 5
Q10 7 6 7 5

Satisfacao
com a Chefia Q12 ’ 6 ’ ’
Q15 7 6 7 7
Q1 5 5 6 6
Q2 5 5 6 6
EET - Q3 4 4 5 5
Q4 25 3 1 1
Q5 5 5 5 5
Q1 4 4 4 4
Q2 4 4 4 4
ECOA - Q3 4 4 4 4
Q4 4 4 4 4
Q5 4 4 4 4

Fonte: Dados da pesquisa (2023).



76

De acordo com a tabela 7, verifica-se, com base na Md e na Mo, que, nas

cinco dimensdes da EST, as respostas dos servidores em teletrabalho foram

superiores ou idénticas as dos servidores em trabalho presencial. Na EET e na

ECOA, observou-se uma igualdade nos resultados, exceto no item Q4 da EET (eu

como, vivo e respiro o meu trabalho), unico item de todas as escalas em que os

servidores em trabalho presencial apresentaram resultado superior.

4.6 Comparacao de frequéncias das classificagcoes entre modalidades

Em uma analise prévia, com base na classificagdo ordinal dos resultados

numeéricos, foram analisados, de forma descritiva e comparativa, as modalidades de

teletrabalho e trabalho presencial a partir do percentual em cada classificagao de

respostas. Os resultados estdo dispostos na tabela 8.

Tabela 8 - Percentual em cada classificacdo da satisfacdo, envolvimento e comprometimento
Construto Modalidade Classificagao Quantidade e P
percentual
Insatisfeito 3 1.3 %
, . Teletrabalho Indiferente 15 6.7 %
Satisfagéo no —
as cinco Insatisfeito 5 2.2%
dimensoes) , .
Presencial Indiferente 33 14.7 %
Satisfeito 78 34.8 %
Envolvimento fragil 42 18.8 %
Teletrabalho Envolvimento regular 30 13.4 %
Trabalho Envolvimento fragil 52 232 %
Presencial Envolvimento regular 23 10.3 %
Envolvimento forte 41 18.3 %
Comprometimento fragil 5 22%
Teletrabalho | Comprometimento regular 32 14.3 %
Comprometimento comprometimento alto 71 31.7%
Organizacional - —
Afetivo Comprometimento fragil 12 5.4 %
Presencial Comprometimento regular 45 20.1 %
comprometimento alto 59 26.3 %

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).
*Total de teletrabalhadores é 108 e de trabalhadores presenciais é 116.
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Na tabela 8, verifica-se que na EST existe um percentual maior de servidores
satisfeitos no teletrabalho (40,2%) frente ao trabalho presencial (34,8%), e também
um percentual menor de insatisfeitos no teletrabalho (1,3%) em comparagéo ao
trabalho presencial (2,2%). No tocante ao EET, identificou-se um percentual maior de
servidores com envolvimento forte no presencial (18,3%) em comparagdo ao
teletrabalho (16,1%), porém o envolvimento fragil também foi mais frequente no
trabalho presencial (23,2%) frente ao teletrabalho (18,8%). Ja na ECOA,
percebeu-se um percentual maior de servidores com comprometimento alto no
teletrabalho (31,7%) em comparagao ao trabalho presencial (26,3%), e também um
percentual menor de servidores com comprometimento fragil no teletrabalho (2,2%)

frente ao trabalho presencial (5,4%).

4.7 Resultados das escalas e a comparacgao entre modalidades

Os testes de comparacdo sao uteis para as pesquisas cientificas porque
permitem identificar se o fato de um individuo fazer parte de um grupo gera um efeito
no nivel de resposta da variavel dependente (Bertoldo et al., 2007). De forma similar
ao procedimento realizado na analise da correlagdo da amostra geral (sem
comparagao de grupos de modalidade), foi realizado o teste de normalidade de
Shapiro-Wilk (tabela 9) nas amostras de cada grupo comparado, para sé entao
escolher o teste de comparagédo adequado ao tipo de distribuigdo amostral (Torman,
Coster e Riboldi, 2012).

Tabela 9 - Teste de normalidade das modalidades de trabalho

Dimensodes da EST
Teste de Modali-
Normali- | “ Promcy Natureza EST EET ECOA
ade romo o -
dade Colegas Ses Salario do Chefia
¢ trabalho
Shv?lﬁikro- Ttb* <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 0,021 <,001
1
(p-valor) Pres** 0,001 <,001 <,001 0,001 <,001 0,022 0,01 <,001

Fonte: Dados da pesquisa (2023). *Teletrabalho (Tlb) **Presencial (Pres)

Conforme mostrado na tabela 9, as amostras ndo apresentam distribuigao
normal (p < 0,05), sendo escolhido, entao, o teste de Mann-Whitney, que é indicado
para comparar dois grupos independentes com amostras ndo normais (Simdes et al.,
2010).
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Tabela 10 - Teste de Mann-Whitney

Teste de Dimensdes da EST
Mann- EST EET ECOA
" - - Natureza do .
Whitney Colegas |Promocgoées Salario trabalho Chefia
Estatistica U 4810,5 4849 5590 4957,5 4809,5 4616,5 6180 4824,5
(p-valor) (0,002) (0,003) (0,154) (0,006) (0,002) (< 0,001) (0,862) (0,002)

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Na tabela 10, estdo os resultados da significancia estatistica do teste de

comparacgao, e os resultados numéricos das amostras de respostas de cada grupo

nas escalas e dimensdes, utilizando as medidas moda, mediana, amplitude

interquartil (AlQ), 12 quartil (Q1) e 32 quartil (Q3), segundo indicacdo de Ferreira

(2020). A autora pontua que em caso de amostras com distribuicdo ndo normal, o

uso da mediana e dos quartis € 0 mais adequado por nao sofrerem o efeito das

variagcbes extremas que ocorrem nas distribuicbes ndo normais, 0 que acaba

ocorrendo quando se utiliza média e desvio padrao. No quadro 15 estdo as medidas

utilizadas e suas respectivas formulas.

Quadro 15 - Férmula das medidas utilizadas

Medidas Formula
Md = soma das duas observacdes centrais
2
Mediana
A formula utilizada é especifica para amostras que apresentam
quantidade par de observagoes.
Q1 = numero de observagodes x 0,25
12 Quartil O resultado sera o item que se encontra na posi¢cado ordenada da amostra
indicada pela férmula.
Q3 = namero de observagdes x 0,75
32 Quartil

O resultado sera o item que se encontra na posicao ordenada da amostra
indicada pela férmula.

Amplitude Interquartil

AlQ=Q3-Q1

Fonte: Autor com base em Galvani (2011).
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A mediana é o ponto médio de uma amostra ordenada de dados, dividindo a

amostra em duas metades; o 3o quartil (Q3) é o valor que divide a amostra em 75%

dos resultados da amostra abaixo e 25% acima, e o 12 quartil (Q1) é inverso; e a

amplitude interquartil (AIQ) é o valor de Q3 subtraido de Q1, consideradas medidas

importantes nas analises descritivas (Martins, 2014).

Tabela 11 - Estatistica descritiva das dimensbes da satisfacdo separadas por modalidade

Dimensées da EST
Modali-
Medidas
dade Colegas Promogdes Salario Natureza do Chefia
trabalho
Teletrabalho 7 5 5 5 7
Moda
Presencial 5 5 5 5 7
Teletrabalho 6 5,33 5 5,67 6,67
Mediana
Presencial 5,67 5 5 5 6
Teletrabalho 1,67 1,33 1,00 1,33 1,33
AlQ (6,67 - 5,00) (6,00 - 4,67) (6,00 - 5,00) (6,33 - 5,00) (7,00 - 5,67)
(@3-Q1) Presencial 1,08 1,34 1,00 1,00 2,00
(6,08 - 5,00) (5,67 - 4,33) 6,00 - 5,00) (6,00 - 5,00) (7,00 - 5,00)
Fonte: Dados da pesquisa (2023).
Tabela 12 - Estatistica descritiva das escalas
Medidas Modalidade EST EET ECOA
Teletrabalho 7 52 4
Moda
Presencial 5,73 4 4
Teletrabalho 5,67 4,2 4
Mediana
Presencial 5,27 4 4
1,14 2,20 0,80
AlQ Teletrabalho (6,27 - 5,13) (5,20 - 3,00) (4,40 - 3,60)
(Q3-Q1) Presencial 1,15 2,65 0,80
(5,87 - 4,72) (5,45 - 2,80) (4,00 - 3,20)

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Verifica-se que apenas na EET e na dimensao salario a comparagdo nao
apresentou significancia estatistica (p > 0,05). Nas demais escalas e dimensdes foi
encontrada significancia estatistica (p < 0,05), com niveis maiores para o
teletrabalho, a partir das medidas de mediana (Md), moda (Mo), amplitude

interquartil (AlQ), terceiro quartil (Q3) e primeiro quartil (Q1).
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4.8 Regressao

A analise de regressao tem como objetivo conhecer os efeitos que certas
variaveis exercem sobre outras, podendo estimar o resultado da variavel dependente
a partr do comportamento da variavel independente (Hoffmann, 2016).
Considerando que os resultados das escalas séo variaveis quantitativas continuas,
mas que, para serem interpretados, devem ser convertidos em categorias ordinais,
conforme orientacdo de Siqueira (2008), foi entdo escolhida a regressao logistica
ordinal.

Ao abordar sobre a regressao logistica, Fernandes et al. (2021) relaciona seu
maior uso as pesquisas no campo das ciéncias sociais e, mais especificamente
sobre a regressao logistica ordinal, Abreu, Siqueira e Caiaffa (2009) afirmam que é
um tipo de regresséo que tem variaveis categoricas ou intervalares como preditoras
e uma variavel ordinal como dependente, adequando-se ao uso em pesquisas que
utilizam questionarios para medir aspectos relacionados a experiéncia ou condicéo
dos participantes.

Para este trabalho, foi construido um modelo de regressdo para cada
construto medido pelas escalas, utilizando como a unica variavel independente a
modalidade de trabalho (presencial ou teletrabalho). A modalidade presencial foi
utilizada como referéncia nas estimativas de probabilidades do modelo por ser a
modalidade padrao no mundo do trabalho. Como “variavel dependente” foi inserido
em cada modelo separadamente, a variavel correspondente a cada escala
convertida em classificagbes ordinais (EST, EET e ECOA); na aba ‘Preditores’, no
campo ‘Fatores’, foi inserida a variavel categoérica modalidade de trabalho; e na aba
‘Estatistica’ foi marcada a opgao ‘Incluir estimativas de parametro exponencial'.

Para analisar os modelos de regressao logistica ordinal, € necessario
considerar dois principais parametros, conforme explica Fernandes et al. (2021): o
pseudo R?, que € uma medida de ajuste do modelo, que considera valores perto de
0 como de baixo poder explicativo e valores perto de 1 como de alto poder
explicativo, podendo ser interpretado percentualmente, embora de forma menos
rigorosa que sua medida equivalente da regressao linear; e a razao de chances, que
permite estimar a probabilidade de uma resposta da variavel independente
influenciar a variavel dependente, em comparagcao as demais respostas da variavel

independente, podendo ser interpretada de forma percentual.
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Os demais parametros apresentados na regressao logistica ordinal s&o os
Qui-quadrado da razdo da verossimilhanga, que testa a significancia do modelo de
regressado (Cabral, 2013); o Qui-quadrado de Wald, que avalia a significancia das
estimativas das variaveis independentes (Figueira, 2006); e o Intervalo de confianga,
que indica o nivel de precisdao da estimativa da razdo de chances do modelo
(Fernandes et al., 2021).

O pseudo R? da regress3o logistica recebe esse nome por ser referenciado ao
R? da regressdo linear, que trabalha com varidveis dependentes continuas,
diferentemente da regressdo logistica que utiliza em seu modelo variaveis
categodricas ou ordinais (Corrar, Paulo e Dias Filho, 2007), tendo seu uso mais
indicado para a comparacao de modelos, conforme orientacdo do Manual do SPSS
(2023).

4.8.1 Modelo de regressao da satisfagao no trabalho

Nas tabelas a seguir, estdo os parametros de significancia do modelo e as

estimativas da variavel independente:

Tabela 13 - SignificaAncia do modelo de regressao logistica ordinal da satisfacdo no trabalho
Significancia do Modelo

Pseudo R2 de Nagelkerke Qm-quadrac_io_da (B Ch) df p-valor
verossimilhanga
0,046 7,627 1 0,006

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Tabela 14 - Estimativas do modelo de regressao logistica ordinal da satisfacdo no trabalho
Estimativas do Modelo

Qui-quadrado Razao de Intervalo de
Preditor | Parametros de Wald df p-valor chances confianga 95%
Teletrabalho 7,256 1 0,007 2,394 1,268 — 4,517
Modalidade| Presencial * - - - 1 -

Fonte: Dados da pesquisa (2023). *Parametro de referéncia do preditor.

De acordo com a tabela 13, o modelo de regresséo da satisfagdo no trabalho
apresentou significancia estatistica (p < 0,05), e o Pseudo R? (0,046) indicando

poder de explicagao de 4,60% (0,046 x 100) dos casos.
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A estimativa do modelo (tabela 14) indica que os teletrabalhadores
apresentam 139,40% ((2,394 -1) x 100) ou 2,394 vezes mais chances de responder
a um nivel de classificagcdo acima de satisfagao no trabalho em comparagdo aos

trabalhadores presenciais.

4.8.2 Modelo de regressao do envolvimento com o trabalho

Nas tabelas a seguir, estdo os parametros de significancia do modelo e as

estimativas da variavel independente:

Tabela 15 - SignificAncia do modelo de regresséo logistica ordinal do envolvimento com o trabalho
Significancia do Modelo

Qui-quadrado da razao da
verossimilhanga

0,001 0,143 1 0,705
Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Pseudo R2 de Nagelkerke df p-valor

Tabela 16 - Estimativas do modelo de regressao logistica ordinal do envolvimento com o trabalho

Estimativas do Modelo

Qui-quadrado Intervalo de
Preditor | Parametro de Wald df [ p-valor |Razédo de chances| confianga 95%
Teletrabalho 0,143 1 0,705 1,098 0,676 — 1,785
Modalidade |Presencial * - - - 1 -

Fonte: Dados da pesquisa (2023). * Parametro de referéncia do preditor.

Conforme demonstra a tabela 15, o0 modelo de regressdo do envolvimento
com o trabalho n&o apresentou significancia estatistica (p > 0,05).

Ja a tabela 16 demonstra que os teletrabalhadores apresentam apenas 9,8%
((1,098 -1) x 100) ou 1,098 vezes mais chances de responder a um nivel de
classificagdo acima do envolvimento com o trabalho em comparacdo aos

trabalhadores presenciais.

4.8.3 Modelo de regressao do comprometimento organizacional afetivo

Nas tabelas a seguir, estdo dispostos os parametros de significancia do

modelo e as estimativas da variavel independente:
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Tabela 17 - SignificAncia do modelo de regresséo logistica ordinal do comprometimento
organizacional afetivo

Significancia do Modelo

Qui-quadrado da razao da
verossimilhanga

0,031 5,773 1 0,016
Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Pseudo R2 de Nagelkerke df p-valor

Tabela 18 - Estimativas do modelo de regressao logistica ordinal do comprometimento organizacional
afetivo

Estimativas do Modelo

. o Qui-quadrado Razao de Intervalo de
Preditor Parametro de Wald df p-valor chances confianca 95%
Teletrabalho 5,681 1 0,017 1,902 1,121 — 3,226
Modalidade -
Presencial * - - - 1 -

Fonte: Dados da pesquisa (2023). * Parametro de referéncia do preditor.

De acordo com a tabela 17, o modelo de regressdo do comprometimento
organizacional afetivo apresentou significancia estatistica (p < 0,05), e o Pseudo
R?(0,031) indica poder de explicagéo de 3,10% (0,031 x 100) dos casos.

A estimativa do modelo indica que os teletrabalhadores apresentam 90,2%
((1,902 - 1) x 100) ou 1,902 vezes mais chances de responder a um nivel de
classificagdo acima do comprometimento organizacional afetivo em comparagao aos

trabalhadores presenciais (tabela 18).

4.9 Discussao dos resultados

Quadro 16 - Hipdteses e resultados
HIPOTESES RESULTADO

H1 - Os servidores em teletrabalho apresentam maior nivel de satisfagédo

; . Confirmada
no trabalho, quando comparados aos servidores em trabalho presencial;

H2 - Os servidores em teletrabalho apresentam maior nivel de
envolvimento com o trabalho, quando comparados aos servidores em Nao confirmada
trabalho presencial;

H3 - Os servidores em teletrabalho apresentam maior nivel de
comprometimento organizacional afetivo, quando comparados aos Confirmada
servidores em trabalho presencial.

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Estudos indicam que ha vantagens e desvantagens para o trabalhador que
adere ao teletrabalho (Hau e Todescat, 2018; Filardi, Castro e Zanini, 2020, Batista e
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Galegale, 2021; Leite e Lemos, 2021), porém, a definigdo de seus efeitos ainda é
incerta (Mendes, Oliveira e Veiga, 2020).

A partir do trabalho de Siqueira e Padovam (2008), indicando como
componentes para analise do bem-estar no trabalho as Escalas: Satisfacdo no
Trabalho (EST), o Envolvimento com o Trabalho (EET) e o Comprometimento
Organizacional Afetivo (ECOA), buscou-se averiguar, no caso especifico do TRT 14,
se os teletrabalhadores poderiam apresentar melhores niveis, se comparados
aqueles que atuam em trabalho presencial.

Foi possivel identificar uma forte correlacdo na maior parte das dimensdes
analisadas, com destaque a EST (0,779 a 0,863), seguida pela ECOA (0,366 a
0,578), e, em menor grau, em EET (0,170 a 0,358). No que se refere ao teste de
comparagao, apenas na dimensao ‘salario’ da EST e na EET nao se verificou
significancia estatistica (p < 0,05), indicando que os niveis de resposta entre os
grupos eram similares nestes.

De acordo com os parametros indicados por Baba, Vaz e Costa (2014), as
correlagdes estabelecidas pelas dimensdes da EST, se analisadas isoladamente,
foram moderadas entre si, podendo ser consideradas com forte relacdo quando
baseadas na utilizacdo de todos seus indicadores. Em EET, os resultados
encontrados foram fracos ou muitos fracos, indicando que as respostas sobre
satisfagao poderiam nao ter a mesma intensidade no construto de envolvimento. Por
sua vez, em ECOA, os resultados foram predominantemente moderados, porém
superiores a EET.

Especificamente em EST, verificou-se que, embora o pseudo R? tenha
apresentado um valor considerado baixo (0,046), porém previsivel no modelo de
regressao logistica (Corrar, Paulo e Dias Filho, 2007), o valor do p-value (0,006) e do
qui-quadrado (7,627) possibilita inferir que a associacdo entre as variaveis é
estatisticamente significativa (Cabral, 2013). Este modelo indica que os
teletrabalhadores apresentam, a principio, 2,394 vezes mais chances de terem
melhores niveis de satisfagdo quando comparados aos trabalhadores presenciais,
permitindo, assim, que se confirme H1.

Os valores observados na satisfagdo com os colegas e de satisfagdo com a
chefia corrobora com outros estudos sobre o teletrabalho, indicando que essa
modalidade possibilita a integracdo entre os membros da equipe (Alves e

Guimaraes, 2020) ou, até que foi importante para a redugao de conflitos no trabalho
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(Leite e Lemos, 2021). As relagdes de cooperagao e parceria no trabalho, seja entre
pares ou com os chefes, responsaveis por motivar suas equipes para alcangarem
objetivos comuns (El-Kouba et al., 2009), sdo capazes de gerar identificagdo entre
os trabalhadores e senso de pertencimento, além de facilitar o reconhecimento
profissional como fatores que predizem a satisfagdo no trabalho (Sant’anna,
Paschoal e Gosendo, 2012; Sequeira, 2016; Sampaio, Gomide Jr e De Fatima
Oliveira, 2019).

A oportunidade de crescimento passa a mensagem de que a organizagao
valoriza e reconhece os talentos dos seus trabalhadores, sendo um fator gerador de
estimulo e de valor as entregas realizadas no trabalho (Amancio, Mendes e Martins,
2021), com prevaléncia da autonomia na resolugdo de tarefas, flexibilidade na
organizagao da rotina de trabalho, na definigdo de prioridade e na organizagao do
préprio ambiente de trabalho (Oliveira e Pantoja, 2020; Vilarinho, Demo e Paschoa,
2021; Tascheto e Froehlich, 2019; Andrade, 2020; Guerra et al., 2020;
Mishima-Santos, Renier e Marina Sticca, 2020; Nogueira Filho et al., 2020; Filardi,
Castro e Zanini, 2020; Froehlich e Haubrich, 2020; Pereira et al., 2021).

As pesquisas nao apresentam consenso sobre os efeitos do teletrabalho no
aspecto da satisfagdo, com indicativos de que esta modalidade também pode causar
dificuldades de integracdo das equipes (Pereira et al., 2021), além de problemas nos
relacionamentos no ambiente de trabalho, em especial na comunicagcdo e na
interagcdo entre colegas (Vilarinho, Demo e Paschoal, 2021). A percepcao de que ha
um distanciamento maior entre os pares (Oliveira e Pantoja, 2020), isolamento em
relagdo aos colegas e chefes (Nohara et al., 2010), resisténcia ou preconceito entre
colegas e chefes em teletrabalho (Leite e Lemos, 2021), podem indicar dificuldades
nas oportunidades profissionais (Hau e Todescat, 2018; Pereira et al., 2021), como
também de crescimento na carreira (Oliveira e Pantoja, 2020).

Quanto a EET, o pseudo R? apresentou um valor extremamente baixo (0,001),
enquanto que o valor do p-value (0,705) e qui-quadrado (0,143), indicam a nao
existéncia de associacido entre as variaveis. Este modelo demonstra que, a priori,
nao ocorrem diferengas relevantes entre os niveis de envolvimento com o trabalho
dos teletrabalhadores (1,098), se comparados aos trabalhadores presenciais. Com
base nesses parametros, rejeita-se H2.

O envolvimento com o trabalho é capaz de criar uma relagao profunda com a

realizacdo de tarefas (Giovannini e Cohen, 2017), diminuindo o efeito sobre a



86

produtividade, o absenteismo e a rotatividade (Miyazaki e Videira, 2020; Gongalves
et al., 2021), assim como o potencial para engajamento em projetos desafiadores
que demandem por maior empenho do trabalhador Onga e Bido (2019).

Importante destacar que o envolvimento regular pode ndo ser um indicador
claramente negativo, que possibilita, por si s6, um equilibrio entre trabalho e vida
pessoal que é um gerador de bem-estar (Oliveira, Gomide Jr. e Poli, 2019; Filardi,
Castro e Zanini, 2020; Guerra et al., 2020; Mendes, Oliveira e Veiga, 2020; Pereira et
al., 2021). Segundo Mendes, Oliveira e Veiga (2020), a possibilidade de migrar para
o teletrabalho abre a possibilidade de um trabalho mais eficiente, conciliando, ao
mesmo tempo, a rotina de trabalho diaria com outras atividades pessoais que séo
capazes de manter o bem-estar dos trabalhadores.

Por fim, na ECOA, como observado na EST, o pseudo R? também apresentou
um valor considerado baixo (0,031), porém previsivel no modelo de regressao
logistica (Corrar, Paulo e Dias Filho, 2007), ao passo que o p-value (0,016) e o
qui-quadrado (5,773), subsidiam uma associagao estatisticamente significativa entre
as variaveis (Cabral, 2013). Este modelo indica que os teletrabalhadores
apresentam, a principio, 1,9 vezes mais chances de terem melhores niveis de
comprometimento  organizacional quando comparados aos trabalhadores
presenciais, possibilitando, assim, o aceite de H3.

O maior comprometimento organizacional afetivo dos teletrabalhadores gera
um sentimento de pertencimento e identificagdo com a organizagéo, assim como um
sentimento de retribuigdo para que se empenhem em melhores entregas (Oliveira et
al.,, 2018; Hau e Todescat, 2018; Oliveira e Pantoja, 2020; Vilarinho, Demo e
Paschoal, 2021; Alves e Guimaraes, 2020; Filardi, Castro, Zanini, 2020; Froehlich e
Haubrich, 2020; Guerra et al., 2020; Nogueira Filho et al., 2020; Leite e Lemos,
2021; Lucas e Santos, 2021; Pereira et al, 2021), com maior sentimento de orgulho
da organizacdo (Nohara et al., 2020), percepgao positiva da imagem corporativa
(Oliveira e Pantoja, 2020) e melhoria do clima organizacional (Guerra et al., 2020),
propiciando, dessa forma, uma redugao na rotatividade e do absenteismo (Tascheto
e Froehlich, 2019; Filardi, Castro e Zanini, 2020; Leite e Lemos, 2021).
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5 RECOMENDAGOES

A proposta de intervengcdo oferecida por este relatorio, se baseia no
entendimento de que o estudo sobre a experiéncia do trabalhador possibilita a
identificacdo de contextos e processos que sao sensiveis aos objetivos estratégicos
das organizagbes (Miyazaki e Videira, 2020). O ambiente organizacional
contemporaneo impde pressdes diversas aos trabalhadores, fato este que torna
necessario a implementacao de politicas e praticas de desenvolvimento profissional
que capacitem os trabalhadores a lidarem com os desafios apresentados (Agapito,
Polizzi Filho e Siqueira, 2015).

O comportamento humano no trabalho e, no caso desta pesquisa, as
experiéncias de satisfacdo, envolvimento e comprometimento, pode se manifestar de
forma adequada, promovendo a exceléncia dos resultados de uma organizagéo, ou
pode representar entraves, que criam dificuldades na realizacdo da missédo das
organizagdes (Rodriguez-Carvajal et al., 2010). No entanto, conforme alerta Marujo
et al. (2007), para a intervengao gerar efeitos consistentes para a organizacao, suas
acdes devem ser planejadas e executadas indo além de meros ajustes e corregoes,

e devem considerar o aspecto estratégico dos resultados esperados.

5.1 Diagnéstico

Os resultados encontrados por meio da Escalas aplicadas na pesquisa em
questao, indicaram que, de acordo com o critério de classificagdo de Siqueira (2008),
o envolvimento com o trabalho dos servidores em teletrabalho e em trabalho
presencial se encontra no nivel intermediario, ou seja, apresentam envolvimento
regular com o trabalho. As a¢des propostas tém como objetivo criar condigdes para
que os antecedentes do envolvimento sejam promovidos no contexto de trabalho
dos teletrabalhadores, porém, no que couber, e a critério da administragao, também

podem ser estendidas aos trabalhadores presenciais.

5.2 Analise

O envolvimento com o trabalho € um dos componentes do BET, e é

caracterizado por um engajamento com o trabalho, que mobiliza as capacidades do
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trabalhador para a resolugao das tarefas, e que tem o poder de afetar a auto-estima
do trabalhador (Lodahl e Kejner, 1965). A efetivagdo do envolvimento com o trabalho
€ percebida por meio do elevado nivel de energia, persisténcia no exercicio de suas
atribuicoes, entusiasmo, inspiracdo e engajamento profundo (Rui et al., 2010).

De acordo com Siqueira e Gomide Jr. (2004) o envolvimento esta intimamente
ligado a alguns aspectos no contexto de trabalho: a autonomia de escolhas; senso
de competéncias; e reconhecimento do trabalho como um caminho para seu
desenvolvimento pessoal e profissional. Nesta mesma direcdo, Rocha, Silva e
Cereta (2016) caracterizam o envolvimento como uma atitude de entrega, que
prioriza e coloca o trabalho em uma posicéo central na vida, extraindo uma profunda
experiéncia de satisfacao.

Algumas pesquisas que também tinham o teletrabalho como seu foco,
demonstraram, de forma contraria a centralidade do trabalho na vida do trabalhador,
que a principal motivagao, ou um dos principais beneficios advindos do teletrabalho,
era exatamente o maior equilibrio entre vida pessoal e vida profissional, com
reducao do estresse, flexibilidade de horarios e possibilidade de residir em locais
diferentes (Nohara et al., 2010; Hau e Todescat, 2018; Oliveira e Pantoja, 2020;
Vilarinho, Demo e Paschoal, 2021; Alves e Guimaraes, 2020; Haubrich e Froehlich,
2020; Guerra et al, 2020; Mishima-Santos, Renier e Marina Sticca, 2020; Filardi,
Castro, Zanini, 2020; Pereira et al, 2021).

O bom resultado no que se refere a satisfacdo no trabalho e ao
comprometimento organizacional afetivo nesta pesquisa parece corroborar com 0s
achados de outras pesquisas que indicam o equilibrio entre vida pessoal e
profissional ser capaz de favorecer a organizagao a alcangar os seus resultados, e
nao o contrario (Oliveira et al., 2018; Filardi, Castro e Zanini, 2020; Guerra et al,
2020; Mendes, Oliveira e Veiga, 2020; Pereira et al., 2021).

No entanto, neste relatério, optou-se por propor sugestbes que tenham a
capacidade melhorar os resultados do envolvimento, e por conseguinte dos seus
consequentes, ndo se contrapondo aos ganhos de equilibrio entre vida pessoal e

profissional almejados pelos teletrabalhadores.



89

5.3 Riscos

Niveis medianos ou rebaixados de envolvimento com o trabalho, podem
impedir os processos que Louis (1980) afirma serem efeito direto do envolvimento: a
validacdo e internalizagdo dos valores da organizagdo, o empenho em aprender
novos conhecimentos e a identificagdo com o trabalho que realiza.

O trabalhador que nao apresenta envolvimento ndo desenvolveria a relagao
profunda com o trabalho, tampouco veriam significado em suas tarefas, que sao
trabalhadas por Giovannini e Cohen (2017); o engajamento em projetos de maior
potencial inovador e criativo, abordado por Onga e Bido (2019) também estaria
comprometido; além de que poderia ndo apresentar os efeitos de redugdo no
absenteismo e da rotatividade, que sao apontados por Gongalves et al. (2021), como

os principais resultados do envolvimento.

5.4 Acoes a serem implementadas

As sugestdes propostas por este relatorio focam nos antecedentes e
consequentes do envolvimento e no funcionamento especifico deste componente do
bem-estar no trabalho. Embora o foco das acgbes sugeridas seja sobre o grupo de
teletrabalhadores, no que couber, também poderdo ser extensiveis aos
trabalhadores presenciais. No quadro a seguir estido relacionadas as acdes

sugeridas e os seus antecedentes e consequentes relacionados:

Quadro 17 - Acdes propostas, objetivos e resultados esperados

AGCOES PROPOSTAS

OBJETIVOS

1. Realizagdo de pelo menos um
evento/acao/treinamento por ano voltado para a
tematica do teletrabalho, podendo abordar
questdes sobre qualidade de vida, organizagao
do trabalho, gestdo de equipes remotas, entre
outros temas. Os temas podem ser decididos
apos consulta a ser realizada junto aos
teletrabalhadores.

Acbes com esse foco passariam a mensagem
ao teletrabalhador de que é reconhecido em
sua condicdo especifica de trabalho, gerando
um estimulo ao desenvolvimento pessoal e
profissional, a autonomia, além de criar
condi¢gdes para uma maior identificagdo com o
trabalho e valorizagdo das atividades que
realiza.

2. Diferenciar, nas estatisticas do Tribunal, os
resultados dos indicadores organizacionais néo
sO entre servidores e magistrados, mas também
em servidores em teletrabalho, informando seus

Estatisticas especificas fariam com que os
teletrabalhadores se engajassem no alcance
das suas metas estabelecidas de forma clara,
que poderdao ser acompanhadas ao longo do
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indices de  produtividade, absenteismo,
rotatividade, avaliagbes de desempenho, dados
sociodemograficos, entre outros.

tempo, servindo como um feedback do seu
desempenho. Também teria o efeito de
promover o significado do trabalho que se
realiza, gerando mais identificagao.

3. Estimular os gestores que tenha
teletrabalhadores em suas equipes a realizarem
reunides especificas com os teletrabalhadores
de sua Unidade; e reunides com todos os
servidores da Unidade, para estimular a
integracao de todo o setor, independentemente
da modalidade de trabalho, e discutir as
demandas de trabalho de forma conjunta por
todos.

As reunides especificas e gerais, teriam a
capacidade de promover a valorizagdo do
trabalho realizado pelos teletrabalhadores, ao
perceberem que tem suas especificidades
consideradas e que tem importancia nos

resultados de toda a Unidade. Geraria
identificagdo com o trabalho, melhoraria sua
autoimagem, estimularia o]

autodesenvolvimento, a internalizagdo dos
valores presentes no funcionamento de sua
Unidade, e propiciaria o engajamento em
tarefas complexas e desafiadoras.

4. Definir as atribuicbes, metas, prazos e
condigbes para o cumprimento do teletrabalho
em conjunto com os servidores, seja na sua
migracdo para o teletrabalho ou na renovacao
desta modalidade.

A definicdo de metas seria clara, com feedback
ao longo do tempo, estimulando sua autonomia,
senso de competéncias e identificagdo com o
trabalho.

5. Promover atividades coletivas entre os
teletrabalhadores, na qual possam compartilhar
uns com o0s outros suas experiéncias de
trabalho nesta modalidade, as vantagens e
desvantagens que vivenciam e as estratégias
que utilizam para lidar com os desafios. Podem
ser abordadas questbes pessoais e
profissionais.

A troca de experiéncias pessoais e profissionais
dos teletrabalhadores permitiria desenvolver o
senso de competéncias, daria significado e
criaria identificagdo com o seu trabalho,
estimularia o autodesenvolvimento e a
internalizacao de valores.

RESULTADOS ESPERADOS

O desenvolvimento destas acgdes teria a capacidade de promover o envolvimento com o trabalho
dos servidores que laboram na modalidade de teletrabalho. Por si, a experiéncia de envolvimento
com o trabalho criaria condigdes para que os principais consequentes do Bem-Estar no Trabalho
se concretizassem no contexto de trabalho da organizag&o, em especial os que a literatura aponta
como sendo diretamente ligados ao envolvimento: melhora do desempenho, aumento da
produtividade, reducéo do absenteismo e da rotatividade e melhora da qualificagéo profissional.

Fonte: Autor (2023) baseado em Lodahl e Kejner (1965); Louis (1980); Csikszentmihalyi (1999);
Siqueira e Gomide Jr. (2004); Siqueira e Padovam (2008); Rui et al., (2010); Rocha, Silva e Cereta
(2016); Giovannini e Cohen (2017); Garcez, Antunes e Zarife (2018); Onga e Bido (2019); Simbdes e
Costa (2020); Sgarbossa e Mozzato (2020); Gongalves et al. (2021).
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

O objetivo desta pesquisa foi identificar os niveis de satisfagdo no trabalho,
envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo no
teletrabalho versus trabalho presencial dos servidores do Tribunal Regional do
Trabalho da 142 Regido (TRT14), RO/AC. Para que essa proposi¢cao pudesse ser
atendida, foi desenvolvido um roteiro com base em um questionario validado por
Siqueira (2008), aplicado aos servidores que atuam em ambas modalidades
(teletrabalho e trabalho presencial), com intuito de analisar possiveis variagées em
suas percepgdes, conforme previsto no primeiro e segundo objetivos especificos do
trabalho.

No que se refere ao terceiro e quarto objetivos especificos, foi possivel
identificar, assim como previsto pela literatura, que existem vantagens e
desvantagens na adog¢do do teletrabalho. A partir do modelo para avaliagédo do
bem-estar no trabalho, verificou-se que as escalas EST e ECOA poderiam, a
principio, apresentar melhores indices no teletrabalho, quando comparado ao
trabalho presencial, assim como, resultados inferiores em EET.

Os resultados obtidos demonstraram ser consistentes a partir da analise
Estatistica Descritiva, considerando, dentre outros, o teste de Correlacido e
Regressao Logistica Ordinal. A partir dessas teses, foi possivel inferir que, no caso
especifico do TRT 14, os servidores em teletrabalho apresentaram melhores niveis
de bem-estar no trabalho, quando comparados aos servidores em trabalho
presencial.

A satisfacdo com os colegas e chefia pode estabelecer relagbes de
cooperagao, parceria e senso de pertencimento, promovendo, dessa forma, uma
maior integracdo entre os membros da equipe. Tais fatores, associados as outras
dimensbes da satisfacdo, podem criar condi¢des para que haja percepgao de
reconhecimento no trabalho, maior autonomia e flexibilidade na resolucéo de tarefas,
trazendo uma oportunidade de crescimento dentro da organizagao.

Também foi possivel identificar que, no contexto do TRT14, os servidores em
teletrabalho apresentaram maior nivel de comprometimento organizacional afetivo,
se comparados aos servidores em trabalho presencial. Nesse caso, verifica-se que
dentre outras possibilidades, os teletrabalhadores podem ter uma melhor imagem da

empresa e sentimento de orgulho por pertencerem a organizagdo. Esses



92

sentimentos, dentre uma vasta gama de possibilidades, trazem uma melhoria no
clima organizacional, assim como uma plausivel redugdo na rotatividade e do
absenteismo dos servidores.

Por fim, ndo foi possivel observar variacbes relevantes no nivel de
envolvimento com o trabalho dos teletrabalhadores, quando comparados aos
servidores em trabalho presencial. Embora ndo haja consenso sobre o tema, o nivel
de envolvimento identificado pode trazer, dentre outros aspectos, dificuldade na
percepcgao de significado no trabalho, no engajamento em atividades que demandem
maior empenho e no senso de competéncias, gerando efeitos em outros aspectos,
como na reducdo dos indices de produtividade e no aumento do absenteismo e da
rotatividade. Ressalta-se que esse achado, isoladamente, ndo permite afirmar que
esse envolvimento seja negativo, pois abre um caminho para novas alternativas e
solugbes que visem conciliar as rotinas diarias a outros fatores mitigadores dessa
percepcgao.

Com base nos resultados e modelo aplicado, especificamente no TRT 14,
acredita-se ser possivel auxiliar académicos, profissionais e organiza¢des publicas a
observarem sob um novo enfoque os fatores que podem, dentre uma enorme gama
de possibilidades, propiciar melhores niveis de bem-estar no trabalho aos
servidores, indicando possiveis vantagens e/ou desvantagens do teletrabalho, o qual
vem se popularizando com o decorrer dos tempos, frente ao modelo convencional de
trabalho presencial.

Mesmo considerando o rigor cientifico e os cuidados metodolégicos, a
pesquisa apresenta limitagdes. A primeira limitacdo diz respeito a analise de um
unico orgao publico, o qual possui suas particularidades e vieses dos participantes.
Caso a pesquisa seja aplicada em outras instituicdes, pode apresentar resultados
diferentes dos observados neste trabalho. Outra limitagdo diz respeito a escala
utilizada, que, mesmo tendo sido validada previamente, pode observar pontos que
nao sejam os mesmos de outros modelos, conduzindo a interpretagdes diferentes.
Por fim, aponta-se a limitagdo metodolégica que pode conduzir a resultados que néao
corroborem com outras abordagens quantitativas ou qualitativas, sendo estas
ultimas as prevalentes neste tipo de estudo.

Sugere-se, para pesquisas futuras, a aplicagdo do modelo proposto nesta
pesquisa em outras instituigdes publicas, como também a utilizagdo de outras

técnicas, tais como entrevistas individuais ou grupos focais, que possam auxiliar no
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entendimento das possiveis vantagens e/ou desvantagens do teletrabalho, frente ao
trabalho presencial. Indica-se, também, que sejam realizados estudos longitudinais,
que permitam o acompanhamento dos resultados do teletrabalho ao longo do tempo,
seja no que se refere ao bem-estar no trabalho, seja em relagdo aos resultados
esperados pelas organizagbes, como o aumento da produtividade e a reducdo do

absenteismo.
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APENDICE | - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Prezado(a) Servidor(a), gostaria de convida-lo(a) a participar da pesquisa
“RELACAO ENTRE TELETRABALHO E BEM-ESTAR DO TRABALHADOR: Um
Estudo no Tribunal Regional do Trabalho da 142 Regiao”, desenvolvida por mim,
Frederico Alves Rangel, aluno do Mestrado Profissional em Administracdo Publica
da Universidade Federal de Ronddnia (UNIR), tendo como orientador o Professor Dr.
Edilson Bacinello.

O objetivo principal da pesquisa é diagnosticar o nivel de Bem-Estar no Trabalho dos
servidores que se encontram na modalidade de teletrabalho no Tribunal Regional do
Trabalho da 142 Regidao (RO/AC). O publico-alvo é composto pelos(as)
servidores(as) do Tribunal Regional do Trabalho da 142 Regido (TRT14).

O teletrabalho é caracterizado como uma modalidade de trabalho moderna e flexivel,
afinada aos paradigmas gerencialistas que tém adentrado no campo da
Administragcdo Publica nas ultimas décadas. Esta pesquisa se justifica pela
necessidade de se estudar os impactos dessa nova forma de trabalho na
experiéncia dos trabalhadores do TRT14. O conceito de Bem-Estar no Trabalho
compreende a qualidade positiva da relacdo que o trabalhador estabelece com os
seus colegas, com o trabalho em si e com a organizagdo na qual esta inserido.

Na esperanga de que aceite contribuir com esta pesquisa, sua participagao
consistira primeiramente em responder a um questionario com informagdes
pessoais, seguido da Escalas de Satisfacdo e de Envolvimento com o Trabalho,
assim como de Comprometimento Organizacional Afetivo, elementos estes que
compdéem um instrumento de medida do Bem-Estar no Trabalho reconhecido na
area da Psicologia Organizacional, construido e validado pela Professora e
Pesquisadora Mirlene Maria Matias Siqueira. O tempo necessario para responder a
pesquisa é de aproximadamente 10 a 12 minutos.

Esta pesquisa adotara prioritariamente o método quantitativo, utilizando tratamento
estatistico, que é caracterizado por uma maior objetividade no que tange a analise
dos dados. Espera-se que, aliado a bibliografia cientifica relevante da respectiva
area de conhecimento, seja possivel demonstrar o nivel atual de bem-estar e propor
melhorias efetivas no que se refere ao teletrabalho.

Os riscos apresentados nesta pesquisa sdo considerados de grau minimo devido ao
fato de nao realizar intervengdo ou modificagdo intencional nas variaveis fisioldgicas
ou psicoldgicas e sociais dos individuos que participam do estudo, visto se tratar de
um questionario estruturado que sera aplicado de forma virtual e sem identificacao
do nome dos participantes.

Quanto ao receio do participante ser identificado ao longo da pesquisa e ao possivel
desconforto pelo tempo necessario para responder o questionario, serdo tomadas as
seguintes providéncias:

a) Informar o tempo aproximado despendido para responder a pesquisa, subsidiando
a decisado dos convidados em participar ou ndo da pesquisa; b) O questionario sera
criado por meio da ferramenta Google Forms, na conta pessoal do pesquisador e


https://www.escavador.com/sobre/384073/mirlene-maria-matias-siqueira
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nao na conta funcional do TRT14; c) Nao havera identificagdo com o nome dos
participantes no questionario; d) Os dados coletados por meio do questionario, de
forma individual, ficardo sob a guarda exclusiva do pesquisador e com ele
permanecera pelo tempo exigido pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP); e) O
tratamento estatistico dos dados sera dado de forma global, sem individualizar
informagdes, garantindo, assim, a privacidade dos participantes; f) Na analise dos
dados e em eventuais publicagdes relacionadas a pesquisa, sera aplicada a mesma
medida do item ‘e’.

Os beneficios aos participantes ocorrerao de forma indireta, por meio das propostas
de aprimoramento do teletrabalho, as quais serdo apresentadas ao fim da pesquisa,
visando a melhoria da experiéncia de bem-estar dos(as) servidores(as) em
teletrabalho. A relacdo entre riscos e beneficios se mostra favoravel a realizagao da
pesquisa, em especial devido ao apontamento de possiveis melhorias e/ou medidas
mitigadoras.

Ressaltamos que sua deciséo de participar € livre ao longo de toda a pesquisa,
podendo inclusive dar seu consentimento neste momento e, caso ache conveniente,
retira-lo no futuro, sem a necessidade de justificativas e tampouco risco de qualquer
penalizagao por isso. Em ocorrendo a retirada em data futura, suas respostas serao
prontamente excluidas da pesquisa. Da mesma forma, a qualquer tempo, podera
entrar em contato o pesquisador solicitando informagdes sobre a pesquisa, por
e-mail (fred.alves.rangel@gmail.com) ou telefone (69-981292920).

Caso sofra algum dano comprovado decorrente de sua participagdo nesta pesquisa,
tera a garantia de indenizagdo. Desejando mais informag¢des acerca da condugao
ética desta pesquisa, podera entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa
com Seres Humanos - CEP, localizado no Campus José Ribeiro Filho, BR 364, Km
9,5 (Sentido Rio Branco/AC), CEP 76801-059, Porto Velho-RO, telefone: (69)
2182-2116, e-mail: cep@unir.br. O CEP ¢€ responsavel pela avaliacédo e
acompanhamento dos aspectos éticos de todas as pesquisas envolvendo seres
humanos.

Ao aceitar participar da pesquisa e enviar as respostas do questionario, recebera em
seu e-mail uma via do TCLE para sua guarda e conferéncia futura.

( ) Declaro que concordo com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
e aceito participar da pesquisa.

E-mail:

Local (cidade/estado):

Data:




APENDICE Il — Questionario Sociodemografico

Quadro 18 - Questionario sociodemografico da pesquisa
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PERFIL PESSOAL E PROFISSIONAL

Idade atual:

) 18 a 25 anos
) 26 a 35 anos
) 36 a 45 anos
) 46 a 55 anos
) 56 a 65 anos
) Acima de 65 anos

~ o~ o~~~ ~

Género

( ) Feminino

() Masculino

() Outros

Estado Civil

() Solteiro(a)

( ) Casado(a) ou em Unido Estavel
() Separado(a) ou divorciado(a)
(

(

) Viavo(a)
) Outro

Numero de filhos:
()0
()1
()2
()3
() Mais de 3

Quantidade de pessoas com quem vocé mora:

NN N N~~~
-~
w

) Mais de 5

Regiao em que reside:

) Norte

) Nordeste

) Centro-oeste
) Sudeste

(
(
(
(
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PERFIL PESSOAL E PROFISSIONAL

()Sul
( ) Forado pais

Nivel de escolaridade:

() Nivel médio

( ) Graduagéao

( ) Especializagao
() Mestrado

( ) Doutorado

Cargo efetivo:

) Técnico(a) Judiciario(a) — Area Administrativa (TJAA)

) Analista Judiciario(a) — Area Administrativa (AJAA)
) Analista Judiciario(a) — Area Judiciaria (AJAJ)

P e e e e R

) Sem cargo efetivo no Tribunal

Indique se exerce fungcdo comissionada ou ocupa cargo em comissao:

( ) Fungéo comissionada
( ) Cargo em comisséo
() Sem fungéo e cargo em comissao

Area de lotagao:

() Area Administrativa
() Area Judiciaria

Tempo de experiéncia no Tribunal:

)0 a5 anos

) 6a 10 anos

)11 a15anos
)16 a 20 anos
)21 a 25 anos

) 26 a 30 anos
)31 a35anos

) 36 anos ou mais

AN AN AN AN S N~ —~

Estado em que sua Unidade de lotacao é sediada:

( )Acre
( ) Rondbnia

Modalidade de trabalho em que se encontra atualmente:*

() Teletrabalho

) Técnico(a) Judiciario(a) — com especialidade (agente, saude, Tl, outros)

) Analista Judiciario(a) — Area Judiciaria — Oficial(a) de Justica Avaliador(a) Federal (OJAF)
) Analista Judiciario(a) — Area Apoio Especializado (saude, servigo social, Tl, engenharia, outros)




118

PERFIL PESSOAL E PROFISSIONAL

( ) Presencial (exclusivamente)
() Hibrido

Ha quanto tempo esta em teletrabalho?
(pergunta exclusiva para quem indicou estar em teletrabalho)

) Menos de 1 ano
)1 ano

) 2 anos

) 3 anos

) 4 anos

) 5 anos

) Mais de 5 anos

o~~~ o~~~

Fonte: Elaborado pelo autor. *Optou-se por unificar as opg¢des ‘hibrido’ e ‘presencial’, pois
formalmente representam a mesma modalidade de trabalho. A nova regulamentacdo das
modalidades de trabalho do Judiciario Federal facultam ao trabalhador presencial trabalhar
remotamente alguns dias da semana, mas sem se caracterizar enquanto uma nova modalidade, e
sim como uma variagdo ndo permanente de cumprimento de carga horaria.
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APENDICE Il - Escala de Satisfacdo no Trabalho

Quadro 19 - Escala de satisfacdo no trabalho original e adaptada

ESCALA DE SATISFAGAO NO TRABALHO - EST

Versao Original

Versao adaptada para esta pesquisa

As frases abaixo falam a respeito de alguns
aspectos do seu trabalho atual. Indique o
quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito
com cada um deles. Dé suas respostas
anotando, nos parénteses que antecedem cada
frase, aquele numero (de 1 a 7) que melhor
representa sua resposta.

1 = Totalmente insatisfeito
2 = Muito insatisfeito

3 = Insatisfeito

4 = Indiferente

5 = Satisfeito

6 = Muito satisfeito

7 = Totalmente satisfeito

No meu trabalho atual sinto-me...

1-( ) Com o espirito de colaboragdo dos meus
colegas de trabalho.

2-( ) Com o numero de vezes que ja fui
promovido nesta empresa.

3-( ) Com o meu salario comparado com o
quanto eu trabalho.

4 - ( ) Com o tipo de amizade que meus
colegas demonstram por mim.

5-( ) Com o grau de interesse que minhas
tarefas me despertam.

6 - ( ) Com o meu salario comparado a minha
capacidade profissional.

7 - ( ) Com a maneira como esta empresa
realiza promocdes de seu pessoal.

8 - ( ) Com a capacidade de meu trabalho
absorver-me.

9-( ) Com as oportunidades de ser promovido
nesta empresa.

10 - ( ) Com o entendimento entre mim e meu
chefe.

11 - () Com meu salario comparado aos meus
esforgos no trabalho.

12 - () Com a maneira como meu chefe me
trata.

13 - ( ) Com a variedade de tarefas que realizo.
14 - ( ) Com a confianga que eu posso ter em
meus colegas de trabalho.

15-( ) Com a capacidade profissional do meu
chefe.

As frases abaixo falam a respeito de alguns
aspectos do seu trabalho atual. Responda o
quanto vocé se sente satisfeito(a) ou
insatisfeito(a) com cada um, indicando o nimero
(de 1 a 7) que melhor representa sua resposta.’

1 = Totalmente insatisfeito(a)?
2 = Muito insatisfeito(a)?

3 = Insatisfeito(a)?

4 = Indiferente

5 = Satisfeito(a)?

6 = Muito satisfeito(a)?

7 = Totalmente satisfeito(a)?

No meu trabalho atual sinto-me...

1-( ) Com o espirito de colaboragdo dos(as)
meus(minhas) colegas de trabalho.?

2 -( ) Com o numero de vezes que fui
promovido(a) nesta organizacgéo.?

3-( ) Com o meu salario comparado com o
quanto eu trabalho.

4 - ( ) Com o tipo de amizade que
meus(minhas) colegas demonstram por mim.2
5-( ) Com o grau de interesse que minhas
tarefas me despertam.

6 - ( ) Com o meu salario comparado a minha
capacidade profissional.

7 - ( ) Com a maneira como esta organizacdo
realiza promogdes de seu pessoal.’

8 - ( ) Com a capacidade de meu trabalho
absorver-me.

9-( ) Com as oportunidades de ser
promovido(a) nesta organizag&o.?

10 - ( ) Com o entendimento entre mim e
meu(minha) chefe.?

11 - () Com meu salario comparado aos meus
esforgos no trabalho.

12 - ( ) Com a maneira como meu(minha)
chefe me trata.?

13 - ( ) Com a variedade de tarefas que realizo.
14 - ( ) Com a confianga que eu posso ter em
meus(minhas) colegas de trabalho.?

15-( ) Com a capacidade profissional do(a)
meu(minha) chefe.?

Fonte: Coluna da esquerda original da obra de Siqueira (2008), coluna da direita elaborada pelo autor

deste trabalho, grifos feitos pelo mesmo.
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(1) Reduzir comando do texto, tornando a leitura mais eficiente; (2) Inserir flexdo de género nos
termos; (3) Troca do termo ‘empresa’ por ‘organizagao’, visto que a atual pesquisa foi realizada em
um érgao publico.
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APENDICE IV — Escala de Envolvimento com o Trabalho

Quadro 20 - Escala de envolvimento com o trabalho original e adaptada

ESCALA DE ENVOLVIMENTO COM O TRABALHO - EET

Verséao Original

Versao adaptada para esta pesquisa

A seguir serdao apresentadas cinco frases
referentes ao seu trabalho atual. Indique o
quanto vocé concorda ou discorda de cada uma
delas. Dé suas respostas anotando nos
parénteses que antecedem cada frase aquele
nuamero (de 1 a 7) que melhor representa sua
resposta.

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo moderadamente

3 = Discordo levemente

4 = Nem concordo nem discordo
5 = Concordo levemente

6 = Concordo moderadamente

7 = Concordo totalmente

1 - ( ) As maiores satisfagdes da minha vida
vém de meu trabalho.

2 - () As horas que eu passo trabalhando sao
as melhores horas de meu dia.

3 - ( ) As coisas mais importantes que
acontecem em minha vida envolvem o meu
trabalho.

4 - () Eu como, vivo e respiro o meu trabalho.
5 - ( ) Eu estou pessoalmente muito ligado ao
meu trabalho.

A seguir serao apresentadas cinco frases
referentes ao seu trabalho atual. Responda o
quanto vocé concorda ou discorda de cada
uma, indicando o numero (de 1 a 7) que melhor
representa sua resposta.’

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo moderadamente
3 = Discordo levemente

4 = Indiferente ou neutro

5 = Concordo levemente

6 = Concordo moderadamente
7 = Concordo totalmente

1 - ( ) As maiores satisfagbes da minha vida
vém de meu trabalho.

2 - ( ) As horas que eu passo trabalhando sao
as melhores horas de meu dia.

3 - ( ) As coisas mais importantes que
acontecem em minha vida envolvem o meu
trabalho.

4 - ( ) Eu como, vivo e respiro o meu trabalho.
5-( ) Eu estou pessoalmente muito ligado(a)
ao meu trabalho.?

Fonte: Coluna da esquerda original da obra de Siqueira (2008), coluna da direita elaborada pelo

autor deste trabalho, grifos feitos pelo mesmo.

(1) Reduzir comando do texto, tornando a leitura mais eficiente; (2) Inserir flexdo de género nos

termos.
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APENDICE V - Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo

Quadro 21 - Escala de comprometimento organizacional afetivo original e adaptada

ESCALA DE COMPROMETIMENTO AFETIVO ORGANIZACIONAL -- ECOA

Versao Original

Versao adaptada para esta pesquisa

Abaixo estdo listados varios sentimentos que
alguém poderia ter em relagdo a empresa onde
trabalha. Gostariamos de saber o quanto vocé
sente estes sentimentos. D& suas respostas
anotando, nos parénteses que antecedem cada
frase, aquele numero (de 1 a 5) que melhor
representa sua resposta.

1 =Nada

2 = Pouco

3 = Mais ou menos
4 = Muito

5 = Extremamente
A empresa onde trabalho faz-me sentir...

) Orgulhoso dela.

) Contente com ela.

) Entusiasmado com ela.
) Interessado por ela.
5-( ) Animado com ela.

~ o~~~

1 -
2.
3-
4 -

Abaixo estao listados sentimentos que alguém
poderia ter em relagdo a organizagao em que
trabalha. Responda o quanto vocé sente estes
sentimentos, indicando o numero (de 1 a 5) que
melhor representa sua resposta.’

1 = Nada

2 = Pouco

3 = Mais ou menos
4 = Muito

5 = Extremamente

A organizacéo onde trabalho faz-me sentir...2

- ( ) Orgulhoso(a).®
Contente.
Entusiasmado(a).®
Interessado(a).?
5-( ) Animado(a).

~— — — ~—

1-
2-(
3-(
4-(

Fonte: Coluna da esquerda original da obra de Siqueira (2008), coluna da direita elaborada pelo autor

deste trabalho, grifos feitos pelo mesmo.

(1) Reduzir comando do texto, tornando a leitura mais eficiente; (2) Troca do termo ‘empresa’ por
‘organizacdo’, visto que a atual pesquisa foi realizada em um 6érgao publico; (3) Inserir flexdo de

género nos termos.
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RESUMO

O teletrabalho na administragdo publica brasileira é fruto de politicas de
modernizagdo administrativas, tendo um avancgo significativo e acelerado a partir das
medidas de controle Pandémico da Covid-19. Esse modelo de trabalho tem
demonstrado vantagens e desvantagens, evidenciando a necessidade de estudos
que visem demonstrar seus reflexos nas organizagbes, bem como na vida dos
teletrabalhadores. A pesquisa que subsidiou este Relatorio Técnico teve como
objetivo geral identificar os niveis de satisfagdo no trabalho, envolvimento com o
trabalho e comprometimento organizacional afetivo no teletrabalho versus trabalho
presencial dos servidores do Tribunal Regional do Trabalho da 142 Regiao (RO/AC).
A pesquisa, de cunho quantitativo, consistiu na aplicagdo de um questionario,
validado por Siqueira (2008), para medir o Bem-estar no trabalho. Os resultados
indicam que os servidores em teletrabalho apresentaram maiores niveis de
satisfagcdo no trabalho (H1) e de comprometimento organizacional afetivo (H3).
Quanto ao envolvimento com o trabalho, ndo foi possivel encontrar diferengas
significantes estatisticamente entre as modalidades (H3). Os resultados indicaram
niveis altos de satisfagdo e de comprometimento organizacional afetivo, e niveis
medianos de envolvimento com o trabalho. Diante desses achados, foi elaborada
uma proposta de acado sobre os fatores antecedentes do envolvimento com o
trabalho, com o objetivo de promové-lo e gerar os seus consequentes para a
organizagao.

Palavras-chaves: Bem-estar no trabalho; teletrabalho; administrag&o publica.
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1 PUBLICO-ALVO

Este Relatério Técnico é direcionado ao Tribunal Regional do Trabalho da 142
Regiao (TRT14), tendo como seu publico-alvo os servidores em exercicio, tanto em
tetetrabalho como trabalho presencial. Atualmente o 6rgdo conta com um
quantitativo total de 188 (cento e oitenta e oito) servidores em teletrabalho e de 581
(quinhentos e oitenta e um) em regime presencial, totalizando 689 (seiscentos e
oitenta e nove) servidores (TRT14, dados de junho de 2023).

Este Relatério Técnico aborda os resultados e recomendagdes provenientes
da pesquisa referente a dissertagdo de mestrado intitulada: “RELACAO ENTRE
TELETRABALHO E BEM-ESTAR DO TRABALHADOR: Um Estudo no Tribunal

Regional do Trabalho da 142 Regiao do Bem-Estar no Trabalho”.

2 SITUAGAO-PROBLEMA

De acordo com Silva (2014), a expansao do teletrabalho na administragao
publica é efeito dos avangos tecnoldgicos, e gera por si s6 um cenario em que esta
modalidade se torna um beneficio ao servidor publico, propiciando, também, maior
flexibilidade aos 6érgéos publicos. A eficiéncia do trabalho mediado por ferramentas
tecnolégicas, e mais especificamente o teletrabalho, tem um efeito direto no
aumento da produtividade e da qualidade de vida dos trabalhadores (Mendes,
Oliveira e Veiga, 2020).

Embora o teletrabalho se caracterize como uma modalidade presente no
servigo publico brasileiro, Lucas e Santos (2021) apontam que pode ser necessario
adotar alguns procedimentos para a migragao do servidor para esta modalidade, as
quais foram moldadas ao longo dos anos, baseadas, dentre outros aspectos, no
perfil (Gomes, 2016), caracteristicas especificas (Siqueira e Padovam, 2008) e
atribuicoes (Rui et al., 2010) das mais variadas ordens.

No caso especifico do TRT 14, no ano de 2016 (ano do primeiro de
teletrabalho no TRT14) o quantitativo de servidores era de 793 (setecentos e
noventa e trés), e em junho de 2023 passou a ser de 689 (seiscentos e oitenta e
nove), indicando um decréscimo aproximado de 13,11%. Ao longo desse mesmo

periodo, o numero de teletrabalhadores passou de 25 (vinte e cinco), em 2016, para
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188 (cento e oitenta e oito), em 2023, representando um aumento de 652% (Portal
da Transparéncia — TRT 14).

Analisando alguns indicadores desse periodo, identificou-se uma melhoria na
média das avaliagbes de desempenho, que foram de 189,88 (cento e oitenta e nove,
oitenta e oito) para 194,07 (cento e noventa e quatro, zero sete), e uma redugao no
numero de afastamentos por motivos de saude, que partiram de 10872 (dez mil
oitocentos e setenta e dois) para 2531 (dois mil quinhentos e trinta e um). Embora os
dados de 2023 sejam parciais até junho, representam apenas 34,5% dos dias de
afastamento do ano de 2019, no periodo pré-pandemia (Portal da Transparéncia —
TRT 14).

Além desses indicadores, pode-se citar o recebimento, por parte do TRT14,
do Selo Diamante referente ao Prémio CNJ de Qualidade, promovido pelo Conselho
Nacional de Justica, que avalia os Tribunais pelos critérios de governancga,
produtividade, transparéncia, dados e tecnologia (Brasil, 2023).

Destaca-se que, a priori, ndo ha como afirmar que a migragao dos servidores
para o teletrabalho influenciou diretamente nesses resultados, mas ha indicios de
uma possivel relagdo entre esses fatores, como evidenciado em estudos anteriores
(Hau e Todescat, 2018; Leite e Lemos, 2021; Pereira et al., 2021).

O teletrabalho pode gerar oportunidades de crescimento para a organizagao e
bem-estar para o trabalhador, no entanto, sem o entendimento acerca dos riscos
também presentes, pode-se comprometer todo o potencial desta experiéncia
(Giacomello et al., 2022). Torna-se essencial que a organizagdo possa conhecer,
mediante a experiéncia dos trabalhadores, suas opinides sobre o bem-estar no
trabalho, a partir dessa forma diferenciada de trabalho a distancia (Oliveira e
Pantoja, 2020). Nesse sentido, busca-se responder a seguinte questéo:

Quais os niveis de bem-estar no trabalho dos servidores do Tribunal Regional
do Trabalho da 142 Regido (Rondbnia e Acre) no teletrabalho versus trabalho
presencial, considerando os seus componentes satisfagao no trabalho, envolvimento

com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo.

3 OBJETIVOS

O objetivo geral da pesquisa € identificar os niveis de bem-estar no trabalho

dos servidores do Tribunal Regional do Trabalho da 142 Regido (Rondénia e Acre)
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no teletrabalho versus trabalho presencial, por meio dos seus componentes
satisfagdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento
organizacional afetivo. Para poder atender a essa proposi¢ao, sdo elencados os
seguintes objetivos especificos:

1) Identificar, a luz do modelo proposto por Siqueira e Padovam (2008), os
componentes do bem-estar no trabalho;

2) Analisar comparativamente o0s resultados obtidos junto aos
teletrabalhadores e servidores em trabalho presencial;

3) Destacar os pontos positivos do teletrabalho versus trabalho presencial;

4) Evidenciar os resultados inferiores relacionados ao teletrabalho, propondo
possiveis melhorias.

4) Apresentar, com o Produto Técnico Tecnolégico, uma proposta de

intervengao para melhorar os resultados inferiores relacionados ao teletrabalho

4 DIAGNOSTICO DA SITUACAO E ANALISE

A pesquisa que subsidiou este relatorio foi autorizada por meio do Despacho
Presidencial do TRT14, do dia 22 de agosto de 2022, registrado no sistema de
processos administrativos eletrénicos da Justica do Trabalho, sob o numero
4510/2022. A aprovacado pelo Comité de Etica da Universidade Federal de Rondénia
se deu por meio do Parecer Consubstanciado 5.888.581, datado de 11 de fevereiro
de 2023.

O instrumento de pesquisa utilizado foi composto pelo Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido, por um questionario sociodemografica e
profissional e pelas Escala de Satisfagao no Trabalho, Escala de Envolvimento com
o Trabalho e Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo, que compdem as
Medidas de Bem-Estar no Trabalho, desenvolvidas por Siqueira (2008).

Esta pesquisa utilizou analises estatisticas para identificar diferengas e
probabilidades entre as modalidades de trabalho no que se refere a sua capacidade
de gerar respostas especificas nos niveis de satisfacdo, de envolvimento e de
comprometimento dos participantes da pesquisa. A amostra foi composta por 108
servidores da modalidade de teletrabalho e 116 da modalidade de trabalho

presencial.
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4.1 BEM-ESTAR NO TRABALHO (BET)

O modelo de BET utilizado nesta pesquisa foi desenvolvido por Siqueira e
Padovam (2008), caracterizado como um modelo multidimensional, explicado a partir
dos construtos que o compdem, quais sejam: satisfacdo no trabalho, envolvimento

com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo.

Figura 1: Bem-estar no trabalho e seus componentes

) ENVOLVIMENTO
SATISFAGAO NO COM O
TRABALHO TRABALHO
BEM-ESTAR
NO TRABALHO
COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL
AFETIVO

Fonte: Siqueira (2009).

A satisfagdo no trabalho é definida, de acordo com Souza, Siqueira e Martins
(2015), como uma experiéncia de prazer e sentimentos positivos associados ao
trabalho, a partir das cinco dimensdes da satisfagao: satisfagdo com os colegas, com
as promogdes, com o salario, com a natureza do trabalho e com a chefia. No quadro

1, estao relacionadas as definicdes de cada dimenséo:

Quadro 1 - Definicoes das dimensoes da satisfacdo no trabalho

DIMENSOES DA SATISFAGAO NO
TRABALHO

DEFINICOES

Contentamento com a colaboragao, a amizade, a confianga

Satisfagdo com os colegas . X
¢ 9 e o relacionamento mantido com os colegas de trabalho

Contentamento com o numero de vezes que recebeu
promogdes, com as garantias oferecidas a quem ¢é
promovido, com a maneira de a empresa realizar
promogdes e com o tempo de espera pela promogao

Satisfagao com as promog¢oes
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DIMENSOES DA SATISFAGAO NO

TRABALHO DEFINICOES

Contentamento com o que recebe como salario se
comparado com o quanto o individuo trabalha, com sua
capacidade profissional, com o custo de vida e com os
esforcos feitas na realizacdo do trabalho

Satisfagcao com o salario

Contentamento com o interesse despertado pelas tarefas,
com a capacidade de absorverem o trabalhador e com a
variedade das mesmas.

Satisfagao com a natureza do
trabalho

Contentamento com a organizagdo e capacidade
Satisfacao com a chefia profissional do chefe, com o seu interesse pelo trabalho dos
subordinados e entendimento entre.

Fonte: Siqueira (2008).

O envolvimento com o trabalho pode ser compreendido como uma
experiéncia de absorcao, que gera prazer e empenho no alcance dos objetivos, que
ocorre quando ha metas, feedback do desempenho e exigéncia de altas habilidades
(Csikszentmihalyi, 1999). E o comprometimento organizacional afetivo & entendido
como um tipo de relagdo que o trabalhador estabelece com a organizacgao,
caracterizado por afetos positivos e identificagdo com a sua missao e seus objetivos
(Borges-Andrade, 1994).

Além da compreensao dos conceitos do bem-estar no trabalho e de seus
componentes, é importante conhecer sobre os fatores que propiciam o bem-estar no
trabalho e os que surgem como seu efeito, 0 que na literatura da area denomina-se
antecedentes e consequentes (Freitas, 2019).

Nas tabelas 2 e 3, estdo relacionados, respectivamente, os antecedentes e

consequentes do bem-estar no trabalho:

Quadro 2 - Antecedentes do BET

Antecedentes Definigcao

Tipo de relagédo interpessoal que melhora o ambiente de
trabalho e a qualidade do trabalho das equipes (Rego et al.,
2015).

Relagoes interpessoais de
parceria e cooperagao

Valorizagao do esfor¢go e desempenho dos trabalhadores por
Reconhecimento seus pares ou superiores hierarquicos (Sampaio, Gomide Jr
e De Fatima Oliveira, 2019).

Liderancga participativa e Tipo de lideranga que direciona o trabalho e estabelece um
orientadora canal de comunicagdo aberta com sua equipe (Mendes,
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2014).

Oportunidade de crescimento
profissional

Possibilidade de ocupar niveis hierarquicos maiores, que
esta relacionada ao reconhecimento da capacidade do
trabalhador (Améancio, Mendes e Martins, 2021).

Retribuigao financeira

Retribuicdo financeira advinda do exercicio profissional,
influenciada pelo nivel de responsabilidade e hierarquico do
trabalhador (Pinho et al., 2018).

Trabalho significativo

Percepgdo do valor que o trabalho realizado tem,
estimulando o empenho do trabalhador e as relagoes
interpessoais no trabalho (Onga e Bido, 2019).

Autonomia

Margem de liberdade concedida ao trabalhador para que
tome decisdes e solucione problemas em sua pratica
profissional (Garcez, Antunes e Zarife, 2018).

Metas claras e desafiadoras

Entregas de curto e médio prazo compartilhadas com o
trabalhador, e que tenham nivel de dificuldade ou
complexidade que ndo estejam muito abaixo, tampouco
muito acima da capacidade do trabalhador (Simb&es e Costa,
2020).

Suporte organizacional

Conjunto de politicas e praticas de uma organizacao
relacionadas a oferta de beneficios, cuidados, estimulos e
recompensas, que promovem pertencimento e engajamento
(Oliveira et al., 2018).

Justi¢a organizacional

Percepgcdo de que a organizagdo funciona de forma
adequada no que se refere a decisbes, distribuicdo de
recursos, participagéo, critérios de promogao, entre outros
fatores (Gomes, Estivalete e Ramadam, 2020).

Valores organizacionais

Principios que estdo presentes no funcionamento da
organizagdo, que tem a capacidade de criar identificagao
por parte dos trabalhadores, tornando-os reprodutores dos
mesmos valores (Gongalves et al., 2021).

Fonte: Autor com base nos autores citados (2023).

Quadro 3 - Consequentes do BET

CONSEQUENTES

DEFINIGOES

Aumento da produtividade

Maior quantidade ou melhor qualidade das entregas do
trabalhador gerada pela experiéncia de bem-estar no
trabalho (Santos e Caballos, 2013).

Melhora no desempenho

Comportamento do trabalhador é realizado com maior
capacidade de alcancar os resultados esperados
(Sgarbossa e Mozzato, 2020).

Internalizagao da cultura
organizacional

Caracteristicas do funcionamento da organizagdo passam a
ser compartilhados pelos trabalhadores, que se tornam
reprodutores desta cultura (Pinho et al., 2018).

Melhora do clima organizacional

Melhora da percepgdo do trabalhador sobre o aspecto
psicolégico e emocional das caracteristicas e do
funcionamento da organizagdo (Martins e Silva Veiga,
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2022).

As faltas ao trabalho se tornam menos frequentes ou

Redugao do absenteismo menores (Traldi e Demo, 2012).

Diminuicdo do numero de saida de profissionais da

Redugao da rotatividade organizacao (Gongalves et al., 2021).

Maior qualificagdo por parte dos trabalhadores, que esta
Desenvolvimento profissional relacionada a eficacia da organizagdo em atingir seus
objetivos (Souza e Beuren, 2018).

Fonte: Autor baseado na literatura citada (2023).

O conhecimento sobre os antecedentes e os consequentes do bem-estar no
trabalho permite as organizagdes identificarem os antecedentes que podem ser
alvos de suas politicas institucionais, para que, em gerando o bem-estar no trabalho,
consigam alcangar os consequentes relacionados aos objetivos organizacionais
(Albuguerque e Leite, 2009; El-Kouba et al., 2009; Santos e Caballos, 2013).

A titulo exemplificativo, a organizagéo pode desenvolver agdes e politicas que
estimulem a boa convivéncia entre as equipes, liderangcas participativas,
fortalecimento do significado do trabalho realizado pelos servidores, transparéncia e
igualdade nas decisbes administrativas (Rego et al., 2015; Mendes, 2014; Onga e
Bido, 2019; Gomes, Estivalete e Ramadam, 2020), para entdo gerar o bem-estar no
trabalho. Este, por si, tera o poder de fazer com que os trabalhadores busquem
aprimoramento profissional, evitem faltar ao trabalho, repensem a eventual
possibilidade de sair dos quadros funcionais da organizagédo e entreguem melhores
resultados no trabalho (Traldi e Demo, 2012; Santos e Caballos, 2013; Souza e
Beuren, 2018; Gongalves et al., 2021).

4.1 Analise das frequéncias

Para fazer a analise dos resultados por meio da classificagdo em categorias,
utilizou-se o critério indicado por Siqueira (2008), com algumas adaptagoes,

conforme o quadro 4:
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Quadro 4 - Intervalos de resposta e as categorias correspondentes

1
= EET? ECOA®
e dimensodes
Resultado PEEHERE pPara | pesultado EEHERE para | pesultado POETHERLD para
esta pesquisa esta pesquisa esta pesquisa
1a39 Insatisfeito 1a3,9 Envolvimento Comprometi-
.. 1a29 .
fragil mento fragil
4a49 Indiferente 4a49 Envolvimento 3339 Comprometi-
regular ' mento regular
5a7 Satisfeito 5a7 Envolvimento Comprometi-
4a5
forte mento alto

Fonte: Adaptado a partir de Siqueira (2008). ' Escala de satisfagdo no trabalho 2 Escala de
envolvimento com o trabalho 3 Escala de comprometimento organizacional afetivo

A tabela 1 mostra o quantitativo e o percentual de servidores de cada

modalidade de trabalho que tiveram suas respostas a pesquisa classificadas nos

trés niveis de resposta, conforme orientagdo de Siqueira (2008):

Tabela 1 - Percentual em cada classificacdo da satisfacdo, envolvimento e comprometimento

Construto Modalidade Classificagao N* % do total
Insatisfeito 3 1.3%
Teletrabalho Indiferente 15 6.7 %
Satisfacdo no Satisfeito 90 40.2 %
trabalho Insatisfeito 5 2.2 %
Presencial Indiferente 33 14.7 %
Satisfeito 78 34.8 %
Envolvimento fragil 42 18.8 %
Teletrabalho Envolvimento regular 30 134 %
Envolvimento com Envolvimento forte 36 16.1 %
o Trabalho Envolvimento fragil 52 232 %
Presencial Envolvimento regular 23 10.3 %
Envolvimento forte 41 18.3 %
Comprometimento fragil 5 22%
Teletrabalho | COMPrometimento 32 14.3 %
regular
Comprometimento comprometimento alto 71 31.7%
Organizacional
Afetivo Comprometimento fragil 12 5.4 %
Presencial Comprometimento 45 20.1 %
regular
comprometimento alto 59 26.3 %
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Fonte: Dados da pesquisa (2023). *Total de teletrabalhadores é 108 e de trabalhadores presenciais é
116.

A anadlise das frequéncias demonstrou que os servidores em teletrabalho
apresentam um nivel mais elevado de satisfagdo e comprometimento, quando
comparados as que laboram presencialmente. Quanto ao envolvimento, os dados

ficaram indefinidos, n&o sendo identificadas variagdes relevantes.

4.2 Analise descritiva e comparativa

A tabela 2 apresenta dados estatisticos descritivos e comparativos das

modalidades de trabalho em relagédo aos componentes do BET:

Tabela 2 - Estatistica descritiva das escalas e dimensdes dividida por modalidade

Dimensodes da EST
. Modalida-
Medidas & Natureza EST EET ECOA
de Colegas |Promosoe [ saisrio do Chefia
S
trabalho
U de
Mann-Whi ~ 4810,5 4849 5590 4957,5 4809,5 | 4616,5(< | 6180¢ 48245
tney (0,002) | (0,003) | (0,154) | (0,006) | (0,002) 0,001) 0,862) (0,002)
(p)
Ttb' 7,00 5,00 5,00 5,00 7,00 7,00 5,20 4,00
Moda
Pres? 5,00 5,00 5,00 5,00 7,00 5,73 4,00 4,00
Ttb 6,00 5,33 5,00 5,67 6,67 5,67 4,20 4,00
Mediana
Pres 5,67 5,00 5,00 5,00 6,00 5,27 4,00 4,00
Tt 1,67 (6,67 | 1,33 (6,00 | 1,00 (6,00 | 1,33 (6,33 | 1,33 (7,00 | 1,14 (6,27 | 2,20 (5,20 | 0,80 (4,40
AIQ? - 5,00) - 4,67) - 5,00) - 5,00) - 5,67) -5,13) - 3,00) - 3,60)
(@3*-Q19) Pres | 1:08 (6,08 | 1,34 (5,67 [ 1,00 (6,00 | 1,00 (6,00 | 2,00 (7,00 | 1,15 (5,87 | 2,65 (5,45 | 0,80 (4,00
- 5,00) -4,33) - 5,00) - 5,00) - 5,00) -4,72) -2,80) - 3,20)

Fonte: Dados da pesquisa (2023). 'Teletrabalho 2Presencial ® Amplitude Interquartil *# 32 Quartil
5 12 quartil

Os resultados demonstram que na dimensao de satisfagdo com o salario e na
escala de envolvimento com o trabalho, os resultados apresentados pelos
teletrabalhadores e pelos presenciais, ndao apresentaram significancia estatistica,
quando comparados, ou seja, teletrabalhadores e presenciais tiveram respostas
parecidas nestes aspectos (p > 0,05).

Quando se analisa a dimensao de satisfagdo com os colegas, satisfagdo com
as promogdes, satisfacdo com a natureza do trabalho, satisfacdo com a chefia,
satisfacdo geral no trabalho (agregando as dimensbes) e comprometimento

organizacional afetivo, verifica-se que ha diferenca significante estatisticamente
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entre as modalidades (p < 0,05). Isso indica que a condi¢gdo de pertencer ao grupo
de teletrabalho gerou efeito de aumento nos resultados (Bertoldo et al., 2007).

A analise da mediana, da moda, da amplitude interquartil e dos quartis,
permite concluir que, nos aspectos em que ha diferenga significante, o grupo dos
teletrabalhadores pontuaram mais que os presenciais. Em outras palavras, os
teletrabalhadores sdo mais satisfeitos com os colegas, com as promogdes, com a
natureza do trabalho, com a chefia, e sdo mais satisfeitos com o trabalho de forma
geral (agregando todas as dimensdes anteriores); sdo mais envolvidos com o

trabalho; e sdo mais comprometidos afetivamente com a organizagéo.

4.3 Classificagdao das amostras

Uma analise adicional é necessaria para que se diagnostique eventuais
resultados inferiores que merecam intervencdo. Para tanto, foi realizado o
procedimento indicado por Siqueira (2008), com base nas respostas de cada
modalidade.

Ao converter as respostas numéricas para uma classificagdo ordinal
(resultado inferior, mediano e superior), ambas modalidades apresentam a mesma
classificagdo de resposta em todas as dimensdes e escalas. As diferencas
encontradas sao reduzidas apds a conversdo em categorias de resposta. Com isso,
teletrabalho e o trabalho presencial apresentam satisfagdo e comprometimento no
nivel mais alto, porém, no envolvimento, o resultado de ambos os grupos se

encontra no nivel intermediario.

5 PROPOSTA DE INTERVENGAO

A proposta de intervengdo oferecida por este relatorio, se baseia no
entendimento de que o estudo sobre a experiéncia do trabalhador possibilita a
identificacdo de contextos e processos que sdo sensiveis aos objetivos estratégicos
das organizagbes (Miyazaki e Videira, 2020). O ambiente organizacional
contemporaneo impde pressdes diversas aos trabalhadores, fato este que torna
necessario a implementacao de politicas e praticas de desenvolvimento profissional
que capacitem os trabalhadores a lidarem com os desafios apresentados (Agapito,
Polizzi Filho e Siqueira, 2015).
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O comportamento humano no trabalho e, no caso desta pesquisa, as
experiéncias de satisfagdo, envolvimento e comprometimento, pode se manifestar de
forma adequada, promovendo a exceléncia dos resultados de uma organizagao, ou
pode representar entraves, que criam dificuldades na realizagdo da missdo das
organizagdes (Rodriguez-Carvajal et al., 2010). No entanto, conforme alerta Marujo
et al. (2007), para a intervengao gerar efeitos consistentes para a organizacao, suas
acdes devem ser planejadas e executadas indo além de meros ajustes e corregoes,

e devem considerar o aspecto estratégico dos resultados esperados.

5.1 Diagnéstico

Os resultados encontrados por meio da Escalas aplicadas na pesquisa em
questao, indicaram que, de acordo com o critério de classificagao de Siqueira (2008),
o envolvimento com o trabalho dos servidores em teletrabalho e em trabalho
presencial se encontra no nivel intermediario, ou seja, apresentam envolvimento
regular com o trabalho. As agbes propostas tém como objetivo criar condigdes para
que os antecedentes do envolvimento sejam promovidos no contexto de trabalho
dos teletrabalhadores, porém, no que couber, e a critério da administragao, também

podem ser estendidas aos trabalhadores presenciais.

5.2 Analise

O envolvimento com o trabalho € um dos componentes do BET, e é
caracterizado por um engajamento com o trabalho, que mobiliza as capacidades do
trabalhador para a resolugao das tarefas, e que tem o poder de afetar a auto-estima
do trabalhador (Lodahl e Kejner, 1965). A efetivacdo do envolvimento com o trabalho
€ percebida por meio do elevado nivel de energia, persisténcia no exercicio de suas
atribuicoes, entusiasmo, inspiracéo e engajamento profundo (Rui et al., 2010).

De acordo com Siqueira e Gomide Jr. (2004) o envolvimento esta intimamente
ligado a alguns aspectos no contexto de trabalho: a autonomia de escolhas; senso
de competéncias; e reconhecimento do trabalho como um caminho para seu
desenvolvimento pessoal e profissional. Nesta mesma dire¢do, Rocha, Silva e

Cereta (2016) caracterizam o envolvimento como uma atitude de entrega, que
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prioriza e coloca o trabalho em uma posicéo central na vida, extraindo uma profunda
experiéncia de satisfacao.

Algumas pesquisas que também tinham o teletrabalho como seu foco,
demonstraram, de forma contraria a centralidade do trabalho na vida do trabalhador,
que a principal motivagao, ou um dos principais beneficios advindos do teletrabalho,
era exatamente o maior equilibrio entre vida pessoal e vida profissional, com
reducado do estresse, flexibilidade de horarios e possibilidade de residir em locais
diferentes (Nohara et al., 2010; Hau e Todescat, 2018; Oliveira e Pantoja, 2020;
Vilarinho, Demo e Paschoal, 2021; Alves e Guimaraes, 2020; Haubrich e Froehlich,
2020; Guerra et al, 2020; Mishima-Santos, Renier e Marina Sticca, 2020; Filardi,
Castro, Zanini, 2020; Pereira et al, 2021).

O bom resultado no que se refere a satisfacdo no trabalho e ao
comprometimento organizacional afetivo nesta pesquisa parece corroborar com 0s
achados de outras pesquisas que indicam o equilibrio entre vida pessoal e
profissional ser capaz de favorecer a organizagao a alcangar os seus resultados, e
nao o contrario (Oliveira et al., 2018; Filardi, Castro e Zanini, 2020; Guerra et al,
2020; Mendes, Oliveira e Veiga, 2020; Pereira et al., 2021).

No entanto, neste relatorio, optou-se por propor sugestbes que tenham a
capacidade melhorar os resultados do envolvimento, e por conseguinte dos seus
consequentes, ndo se contrapondo aos ganhos de equilibrio entre vida pessoal e

profissional almejados pelos teletrabalhadores.

5.2 Riscos

Niveis medianos ou rebaixados de envolvimento com o trabalho, podem
impedir os processos que Louis (1980) afirma serem efeito direto do envolvimento: a
validagao e internalizacdo dos valores da organizagdo, o empenho em aprender
novos conhecimentos e a identificagado com o trabalho que realiza.

O trabalhador que nao apresenta envolvimento ndo desenvolveria a relagao
profunda com o trabalho tampouco veriam significado em suas tarefas, que sdo
trabalhadas por Giovannini e Cohen (2017); o engajamento em projetos de maior
potencial inovador e criativo, abordado por Onga e Bido (2019) também estaria

comprometido; além de que poderia ndo apresentar os efeitos de redugdo no
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absenteismo e da rotatividade, que sdo apontados por Gongalves et al. (2021), como

os principais resultados do envolvimento.

5.3 Agoes a serem implementadas

As sugestdes propostas por este relatério focam nos antecedentes e
consequentes do envolvimento e no funcionamento especifico deste componente do
bem-estar no trabalho. Embora o foco das acdes sugeridas seja sobre o grupo de
teletrabalhadores, no que couber, também poderdo ser extensiveis aos
trabalhadores presenciais. No quadro a seguir estdo relacionadas as acgdes

sugeridas e os seus antecedentes e consequentes relacionados:

Quadro 5 - Acdes propostas, objetivos e resultados esperados

AGCOES PROPOSTAS

OBJETIVOS

1. Realizagdo de pelo menos um
evento/acao/treinamento por ano voltado para a
tematica do teletrabalho, podendo abordar
questdes sobre qualidade de vida, organizagao
do trabalho, gestdo de equipes remotas, entre
outros temas. Os temas podem ser decididos
apo6s consulta a ser realizada junto aos
teletrabalhadores.

Acdes com esse foco passariam a mensagem
ao teletrabalhador de que ele é reconhecido em
sua condigdo especifica de trabalho, gerando
um estimulo ao desenvolvimento pessoal e
profissional, a autonomia, além de criar
condi¢gdes para uma maior identificagdo com o
trabalho e valorizagdo das atividades que
realiza.

2. Diferenciar, nas estatisticas do Tribunal, os
resultados dos indicadores organizacionais nao
s6 entre servidores e magistrados, mas também
em servidores em teletrabalho, informando seus
indices de produtividade, absenteismo,
rotatividade, avaliagdes de desempenho, dados
sociodemograficos, entre outros.

Estatisticas especificas fariam com que os
teletrabalhadores se engajassem no alcance
das suas metas estabelecidas de forma clara,
que poderdo ser acompanhadas ao longo do
tempo, servindo como um feedback do seu
desempenho. Também teria o efeito de
promover o significado do trabalho que se
realiza, gerando mais identificagdo com ele.

3. Estimular os gestores que tenha
teletrabalhadores em suas equipes a realizarem
reunibes especificas com os teletrabalhadores
de sua Unidade; e reunides com todos os
servidores da Unidade, para estimular a
integragdo de todo o setor, independentemente
da modalidade de trabalho, e discutir as
demandas de trabalho de forma conjunta por
todos.

As reunides especificas e gerais, teriam a
capacidade de promover a valorizagdo do
trabalho realizado pelos teletrabalhadores, ao
perceberem que tem suas especificidades
consideradas e que tem importancia nos

resultados de toda a Unidade. Geraria
identificagdo com o trabalho, melhoraria sua
autoimagem, estimularia o]

autodesenvolvimento, a internalizacdo dos
valores presentes no funcionamento de sua
Unidade, e propiciaria o engajamento em
tarefas complexas e desafiadoras.
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4. Definir as atribuicbes, metas, prazos e
condi¢gdes para o cumprimento do teletrabalho
em conjunto com os servidores, seja na sua
migragdo para o teletrabalho ou na renovagao
desta modalidade.

A definicdo de metas seria clara, com feedback
ao longo do tempo, estimulando sua autonomia,
senso de competéncias e identificagdo com o
trabalho.

5. Promover atividades coletivas entre os
teletrabalhadores, na qual possam compartilhar
uns com o0s outros suas experiéncias de
trabalho nesta modalidade, as vantagens e
desvantagens que vivenciam e as estratégias
que utilizam para lidar com os desafios. Podem
ser abordadas questdes pessoais e
profissionais.

A troca de experiéncias pessoais e profissionais
dos teletrabalhadores permitiria desenvolver o
senso de competéncias, daria significado ao
seu trabalho e identificagdo com ele, estimularia
0 autodesenvolvimento e internalizacdo de
valores.

RESULTADOS ESPERADOS

O desenvolvimento destas acdes teria a capacidade de promover o envolvimento com o trabalho
dos servidores que laboram na modalidade de teletrabalho. Por si, a experiéncia de envolvimento
com o trabalho criaria condigbes para que os principais consequentes do Bem-Estar no Trabalho
se concretizassem no contexto de trabalho da organizagédo, em especial os que a literatura aponta
como sendo diretamente ligados ao envolvimento: melhora do desempenho, aumento da
produtividade, reducdo do absenteismo e da rotatividade e melhora da qualificagéo profissional.

Fonte: Autor (2023) baseado em Lodahl e Kejner (1965); Louis (1980); Csikszentmihalyi (1999);
Siqueira e Gomide Jr. (2004); Siqueira e Padovam (2008); Rui et al., (2010); Rocha, Silva e Cereta
(2016); Giovannini e Cohen (2017); Garcez, Antunes e Zarife (2018); Onga e Bido (2019); Simbes e

Costa (2020); Sgarbossa e Mozzato (2020); Gongalves et al. (2021).
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Anexo | - Aprovacgao pela Presidéncia do TRT14

PROAD 451053032, DO 1.
[Junings por ZBITOETEIND - LIDUAMA MARIA DA CHAGAS LAMDIM om 21/005022)

PROAD 451072023
CONCLESAD

Submeio os presenies smos & Desembargadorn Mena Cesanneide de Soura Lina. Presidente div Tribusal Begsonal do Trabalho o—
14* Regidia. T

Para Yelho, 21 de sesembro de 2022

{assimado aletronicsmense |
MARIA APARECIDA RODRIGUES LOPES
Sacrerdris-Geral da Presidéncis

DESPATCHA

Trms-se de manifesngdo da Secretarin Execmivo da Escols Jedicisl sobre o pedide encominheds pelo servidor Fredenoo Adwes
Bampel, servidor desie Regional, |otado na Coordenadonia de Assisiéncia b Satide - CAS, mestrando do Programa de Mesimido
Profissioml em Adminisacks Pablica em RBedes Maciomal (PROFLAP), pela Universidode Federal de Bondiinia, em qoe solicia
ouidizsg o para 8 reabizacio d= pescuisa junto & ez Tribuns] comis pane integrante do Traballo de Conclusdo Final {TCF) pura
elohoraglo de Disseringlo.

Em seu pedida o servidor explicn que o presente estwda tem por finslidade dingnosticar o impace do telewrahalho na experidncia
dee bem- estar no orehalhn dosissl servidores{as) do TRT14 & propor melhonas, senda oomo: dinlo preliminar: BELACAD ENTRE
TELETRABALHO E BEM-ESTAR D0 TRABALHADOR: Um Esbedo no Tribunal Regiooal do Trahalho da 14° Regifio.

E realmente indiscetivel o imponincia da pesquisa clendfica no pais, mormente quando ests foca-se em deienminsds tema
especifice que possa ser ohjen de estudo &m oma inssuigbo poblica.

Far-se mevessino reforgor a intersg o universidade mnsoiugies piblicas. bem como mceniver iniciatives de servidoresias)
mestrandos(as) ¢ domoandosias) em splicar seus coshecimenaos ¢ sstudos em possa onganizagdo. colaborndo pars processos
imemos & exiermos, mais padronizades, iniegrados ¢ potencializando melhores resuludos

Dessane, considerando os informagdes apreentadas nos presenies ssos elenbnicos, bem como que & pesquisa a ser realizada
peoderd coniribwr para o conseceglio dos objetivos institocionais desie Regional, ausoriza-se o realizsgio de pesquisa, oondomee
solicitadn.

Diéese ciéncia an servidor interessado, servindo o presente como Memoando.
Apds, i Secretaria de Gestio de Pessoas pora mominramento & aocompanhasento de iodo o processo de pesquisa.
Pona Velho, 21 de sesenbro de HiEY

i ansimadi eletronicamense |
Desemhargndor MARLY CESARINEIDE DE SOUZEA LIMA
Presidenie do TRT da 14° Regilo
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