_—

Centro Universitério de Brasilia- UniCEUB
Faculdade de Ciéncias da Educacdo e Saude - FACES
Curso de Psicologia

Teletrabalho e Bem-estar organizacional: um estudo no setor publico

Luidia Maria de Aguiar Bezerra

Orientadora: Professora Doutora Amalia Pérez-Nebra

Brasilia, DF
Dezembro/2012



-
UniCEUB

Centro Universitério de Brasilia- UniCEUB
Faculdade de Ciéncias da Educacdo e Saude - FACES

Curso de Psicologia

Teletrabalho e Bem-estar organizacional: um estudo no setor publico

Luidia Maria de Aguiar Bezerra - RA: 20161837

Orientadora: Professora Doutora Amalia Pérez-Nebra

Monografia apresentada ao Programa de Graduacdo em
Psicologia do Centro Universitario de Brasilia-

UniCEUB.

Brasilia, DF
Dezembro/2012.



Luidia Maria de Aguiar Bezerra

Teletrabalho e Bem-estar organizacional: um estudo no setor
publico

A Comissdo Examinadora, abaixo identificada, aprova a Monografia apresentada
como requisito parcial ao Programa de Graduacao em Psicologia do Centro
Universitario de Brasilia - UniCEUB, da aluna
Luidia Maria de Aguiar Bezerra

Prof®. Dra Amalia Raquel Pérez-Nebra
Professora-Orientadora

UniCEUB- Centro Universitario de Brasilia

BANCA EXAMINADORA:

Titulacdo, Nome completo Titulacdo, Nome completo
Professor-Examinador Professor-Examinador
UniCEUB-Centro Universitario de Brasilia UniCEUB-Centro Universitario de Brasilia

A mengéo final obtida foi.

Brasilia, DF
Dezembro/2012



Dedico este trabalho aos meus pais...

“Tudo o que um sonho precisa para ser realizado é
alguém que acredite que ele possa ser realizado... ”
(Roberto Shinyashiki).


http://pensador.uol.com.br/autor/roberto_shinyashiki/

Agradecimentos

Agradeco a Professora Dra. Amalia Raquel Pérez-Nebra que se dispds a me orientar,
com toda atencdo e paciéncia, onde mostrou com seu jeito irreverente 0os caminhos a serem

percorridos para elaboracdo de uma boa pesquisa.

Aos professores Dr. Sérgio Henrique e Dra. Fabiana Queiroga por aceitarem o convite

e fazer parte da banca avaliadora deste projeto, os quais tenho uma profunda admiracao.

Agradeco aos servidores do Orgdo Publico que ndo mediram esforgos para me ajudar,
em especial a Livia Longo, que dedicou horas do seu tempo, inclusive do feriado para

analisar o banco de dados, assim como para explicar estatistica.

Aos meus amigos de faculdade, em especial a Bruninha (Bruna Regina), Renan e
Felipe que me fortaleceram e deram for¢a nos momentos mais criticos, sem o apoio deles ndo

teria saido do lugar.

A minha familia, que me apoiou em todas as etapas do meu curso e principalmente na
producdo desta pesquisa, sendo pacientes, compreensivos, e me dando todo o suporte

emocional e financeiro necessario.

Ao meu namorado e amigo Thiago, que se manteve compreensivo nos momentos em

que estive ausente, e me passou tranquilidade para conclusdo da monografia.

E acima de tudo agradeco a Deus, que nos momentos mais dificeis me manteve

sintonizada com Ele, provendo calma, paz e equilibrio.



Resumo

Devido as inovacdes tecnoldgicas, o contexto de trabalho vem modificando-se. Por
consequéncia dessas novas relagdes de trabalho a presente pesquisa teve como objetivo
identificar o impacto do teletrabalho no bem-estar pessoal desses teletrabalhadores em um
Orgao Publico. Participaram da pesquisa 71 funcionarios que se encontravam em teletrabalho
em um Orgdo Publico. A pesquisa foi online e o instrumento de bem-estar continha 10
fatores. Todos os fatores de bem-estar pessoal apresentaram médias altas. As analises de
correlacdo demonstraram que alguns fatores demogréficos e de teletrabalho impactam na
percepcdo de bem-estar pessoal nas organizacGes. Foi possivel identificar trés correlacdes de
caracterizacdo de teletrabalho com fatores preditores de bem-estar, que tiveram mais
correlacdes positivas do que negativas. De acordo com os resultados encontrados sugere-se
que o Orgdo Publico pesquisado propicia em geral, condicdes favoraveis para o bem-estar
dos seus servidores. No entanto ndo foi encontrado um namero significativo de correlaces
de horas teletrabalhadas com os fatores preditores de bem-estar.

Palavras-chave: bem-estar; érgdo publico; teletrabalho.
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O trabalho a distancia, ou seja, o teletrabalho surge com a expansdo da tecnologia,
possibilitando que o trabalho seja realizado em casa. Desta forma, a psicologia
organizacional e do trabalho se depara com um novo contexto, uma nova configuracdo nas
relacbes dos sujeitos e de trabalho, impulsionando a realizacdo de novas pesquisas
(Malvezzi, 2004).

O trabalho realizado em casa ndo é novidade, mas o trabalho remoto nas
organizacdes e sua implementacdo, sim. Por conseguinte quando remonta-se ao passado,
facilmente recorda-se das familias trabalhando em casa para sua subsisténcia e
organizando seus proprios horarios. Com a revolucdo industrial essas familias passaram a
trabalhar nas grandes cidades, deparando-se com um novo contexto de trabalho e de vida.
Consequentemente com o0 avanco da tecnologia da informacédo, a possibilidade de retornar
ao trabalho em casa tornou-se novamente uma realidade, viabilizando uma maior
convivéncia com os familiares, assim como novos conflitos, impactando na vida desse
trabalhador, da organizacéao e da sociedade (Quintal, 2002).

No estudo de Fonseca e Pérez-Nebra (2013) sobre a epidemiologia do
teletrabalhador, as autoras encontraram um baixo indice de adoecimento mental entre as
pessoas que encontravam-se em teletrabalho. Foram realizadas as correlagdes entre
variaveis de salide mental com a préatica do teletrabalho, onde ndo foram encontrados
indicadores significativos de sofrimento psiquico nos teletrabalhadores, exceto alguns
sintomas maniacos.

Na presente pesquisa propde-se estudar de maneira complementar ndo mais a
doenca e sim a saude no teletrabalhador, portanto seu bem-estar. Desta forma, sob esta
perspectiva, uma hipotese explicativa a ndo doenca € que a pessoa que se encontra em
teletrabalho sente-se mais realizada, valorizada e reconhecida com o seu trabalho, bem

como consegue manter uma boa relacdo com a chefia, colegas de trabalho, clientes, tendo



boas condicOes para trabalhar e por conseguinte impactando no bem-estar pessoal. Importa
destacar que esses fatores estdo relacionados diretamente com o bem-estar no trabalho
(Dessen & Paz, 2010), e que o ambiente onde este sujeito esté inserido também influencia
nesta percepcao (Warr, 1987, 2007, citado em Dessen, 2010).

Considerando que as organizagdes dependem dos seus empregados, fica claro a
relacdo dialética e interdependente entre eles, a empresa precisa cumprir metas e produzir,
entretanto para que isso ocorra precisa oferecer um ambiente propicio ao seu trabalhador,
responsabilizando-se pelo bem-estar desse sujeito, pois sem essas condi¢des a organizacdo
pode ser afetada (Dessen & Paz, 2010). Uma das ferramentas atuais que pode impactar no
bem-estar do trabalhador, é o teletrabalho, onde é uma realidade em vérias empresas.
Desta forma cabem estudos, para entender a sua viabilidade, uma vez que ainda néo
existem pesquisas contemplando este fendmeno.

Tendo em vista a complexidade dessa nova modalidade de trabalho a distancia, e a
escassez de pesquisa nesse contexto, o presente estudo visa descrever o fenémeno do bem-
estar de quem se encontra em teletrabalho em uma organizacdo. Fica um questionamento:
sera que essa nova possibilidade de trabalho, mais flexivel, como o teletrabalho, poderia
impactar no bem-estar pessoal dos individuos? Destarte 0 objetivo desta pesquisa foi
responder a esta pergunta, analisando o bem-estar dos individuos que se utilizam dessa

nova pratica de trabalho vinculado a uma organizacao.



Bem-estar no trabalho

Antes de enfocar sobre o bem-estar no trabalho (BET), importa definir o que é
bem-estar, e apos explanar sobre estudos brasileiros ligados ao bem-estar no trabalho. Esta
pesquisa estd baseada em um modelo explicativo brasileiro.

De acordo com Dessen (2010), o bem-estar é entendido como felicidade. Ele é
estudado em duas grandes correntes: subjetivo e psicoldgico. O bem-estar subjetivo aborda
temas mais gerais, como prazer, felicidade, satisfacdo com a vida, otimismo, buscando
uma compreensdo da avaliacdo que o sujeito faz de sua prépria vida (Siqueira & Padovam,
2008). Ja o bem-estar psicolégico aborda as seguintes dimensdes: autoaceitacdo, relacbes
positivas com 0s outros, dominio do ambiente, autonomia, propdsito de vida e crescimento
pessoal (Ferreira & Mendonga, 2012).

Em relacdo ao BET, este pode englobar aspectos da filosofia hedonista, que
envolve o prazer e a satisfacdo com a vida (consonante com o bem-estar subjetivo), assim
como aspectos da filosofia eudaimonista, que € a busca da felicidade de forma racional,
onde entra em congruéncia com a proposta de bem-estar psicologico, que abrange aspectos
cognitivos (Ferreira & Mendonga, 2012), bem como pode englobar as duas filosofias,
investigando tanto aspectos afetivos como cognitivos. Surgiram varios modelos
explicativos sobre este tema com a finalidade de explicar a salide e o bem-estar dos
individuos dentro da organizacdo, para explicar o BET, alguns modelos basearam-se nas
pesquisas de bem-estar psicoldgico e subjetivo, e outros nas pesquisas de estresse.

Os modelos mais conhecidos de BET que a literatura oferece, serdo descritos em
ordem cronologica, a saber: Vitaminico de Warr (1987); o Modelo de Bem-Estar
ocupacional de VVan Horn e colaboradores (2004) e nos modelos brasileiros sdo: Sigueira e

Padovam (2008); o Modelo de pesquisa de bem-estar no contexto organizacional de



Paschoal (2008), e 0 Modelo de bem-estar pessoal no contexto organizacional de Dessen e
Paz (2010).

O modelo de Dessen e Paz (2010) é o mais completo, tendo em vista que € 0 mais
atualizado, por ter compilado vérios fatores de pesquisas sobre BET, destarte o presente
estudo baseou-se nele. Importa destacar que este modelo de bem-estar pessoal nas
organizacfes esta cunhado sob a perspectiva da psicologia positiva, onde o foco é
compreender as estratégias de interacdo do individuo com a empresa, que mostram 0s
fendmenos positivos nas organizacfes, por conseguinte o bem-estar (Paz, Gosendo,
Dessen & Mourdo, 2009). Dessen e Paz (2010) embasaram-se em Warr (1987, 2007), Van
Horn (2004), Paz (2004) e Paschoal (2008), para construir o instrumento de indicadores de

bem-estar pessoal nas organizacgdes. Estes modelos serdo brevemente introduzidos aqui.
Modelo vitaminico de Warr

A priori os estudos de Petter Warr foram dedicados a saude mental, avaliando o
impacto do contexto sobre essa variavel. De acordo com este modelo, existem nove
caracteristicas do ambiente que podem ser relacionadas a saide mental: oportunidade de
controle; oportunidade de utilizar as habilidades adquiridas; existéncias de metas;
variedade; claridade do ambiente; disponibilidade de dinheiro; seguranca fisica e
oportunidade para relacGes interpessoais e posicdo social valorizada (Peird6 & Prieto,
1996). Warr (1987, citado em Dessen, 2010) formulou um modelo baseado na quantidade
de vitaminas que sdo ingeridas e aproveitadas, onde fez uma analogia em que as
caracteristicas supracitadas podem influenciar a saude mental, bem como o bem-estar
psicolégico do sujeito, do mesmo jeito que as vitaminas afetam a salde fisica. Por
exemplo as vitaminas A e D se ingeridas em excesso tem um efeito prejudicial ao
organismo, em contrapartida as vitaminas C e E ndo provocam efeito nocivo (Peiré &

Prieto, 1996). Seguindo essa linha de pensamento, Warr (1987, citado em Dessen, 2010)



entende que o bem-estar psicologico do individuo depende do ambiente psicossocial em
que estd inserido, e da forma que o sujeito percebe e aproveita as oportunidades que
aparecem.

Peird e Prieto (1996) exemplificam situacdes nas organizacfes baseado no modelo
vitaminico de Warr, onde relatam que quando uma pessoa tem uma quantidade de metas
exacerbada, pode desorienta-lo, bem como quando executa trabalhos diversificados,
podem interferir na concentracdo ou quando é passada uma tarefa muito simples, pode
parecer pouco desafiador para o trabalhador, desestimulando-o. Seguindo a légica do
pensamento que o ambiente influencia na saude do individuo, Warr (1987, citado em
Dessen, 2010) também acredita que este influencia o bem-estar das pessoas no trabalho,
mas destaca que ndo é algo linear, implicando que o ambiente ndo € Unico fator de
influencia, mas que também depende de caracteristicas pessoais.

O modelo de pesquisa de Warr sobre bem-estar no trabalho é baseado no modelo
de estresse. Depreende-se do modelo vitaminico de Warr que o bem-estar pessoal do
individuo depende da forma que este lida com as situacdes positivas e negativas na vida,
dos objetivos tracados pelo sujeito, o que este faz para poder alcanca-los, e a forma que
este tem a capacidade de controlar os efeitos negativos advindos do trabalho na vida, na
familia e nas relagdes sociais (Pinto, 2009). Dessa maneira Dessen e Paz (2010) basearam-
se em Warr para constru¢do do constructo, nos fatores a saber: recursos financeiros;
relacBes interpessoais (chefias e colegas de trabalho); organizacdo; oportunidades de

crescimento; condigdes de trabalho; valorizacdo e realizacéo.
Modelo de bem-estar ocupacional de Van Horn, Taris, Schaufeli e Schreurs

Em uma pesquisa sobre o bem-estar ocupacional realizado em professores
holandeses, Van Horn, Taris, Schaufeli e Schreurs (2004) interpretaram o bem-estar

ocupacional como uma avaliacdo positiva de varios aspectos do trabalho, incluindo fatores



afetivos, motivacionais, comportamentais, cognitivos e dimensdes psicossomaticas. Van
Horn et al. (2004) escolheram essas dimensdes baseados em Ryff (1989, citado em Van
Horn et al., 2004 ) e Warr (1994, citado em Van Horn et al., 2004). Foi investigado se o
bem-estar ocupacional poderia ser entendido como um fendmeno multidimensional, e se as
medidas como satisfacdo no trabalho, comprometimento, queixas de saude mental e
esgotamento poderiam se encaixar nesse conceito multidimensional de bem-estar, onde
tiveram resultados favoraveis a esse entendimento. Desta forma Van Horn et al. (2004)
apontaram que pesquisas com perspectiva multidimensional resultam em conclusfes mais
precisas, consequentemente contribuindo para uma melhor compreenséo do fendmeno.

A dimensao afetiva refere-se a emogoes e sentimentos onde comporta 0s seguintes
fatores: exaustdo emocional advinda do burnout; satisfacdo no trabalho (onde engloba
organizacdo, tipo de trabalho e colegas) e 0 comprometimento organizacional que pode-se
perceber o envolvimento pessoal com a organizacdo (Dessen & Paz, 2010). No que tange a
dimensdo profissional, os fatores investigados sdo: autonomia; a aspiracdo e a
competéncia. Em relacdo a dimensdo social, incide na despersonalizacdo, que envolve a
percepcdo na relacdo com os colegas. Na dimensdo cognitiva o foco encontra-se no
processamento de informacdes, bem como memdria e concentracdo. E por dltimo a
psicossomatica, investigando possiveis sintomas de doencas como queixas de dores de
cabeca, dores no estbmago e problemas cardiovasculares (Van Horn et al., 2004).

Dentro dessa perspectiva multidimensional Dessen e Paz (2010), utilizaram 0s
fatores relagdes interpessoais, organizacao, condi¢fes de trabalho e realizacdo, que Van

Horn et al. (2004) baseou-se em Warr (1990, citado em Van Horn et al., 2004).
Modelo de Paz sobre o poder e saude organizacional

No estudo sobre a satde do trabalhador Paz (2004) compreende como bem-estar a

satisfacdo de necessidades e desejos dentro do contexto organizacional, impactando em



seu desempenho. Sob o ponto de vista dessa percepgdo a organizacdo tem a
responsabilidade de fornecer um ambiente saudéavel para o individuo, facilitando relagdes e
comportamentos positivos no trabalho. Paz (2004) acredita na troca (esforgo laboral em
troca de salario) entre organizagdo e trabalhador, na reciprocidade, por isso depreende-se
que o bem-estar provém dessa reciprocidade e de -caracteristicas individuais e
organizacionais.

Paz (2004) separa o bem-estar em dois grandes polos: a gratificacdo e o
descontentamento. No que tange a gratificacdo, o0 sujeito tem a oportunidade de satisfazer
suas necessidades, e realizar desejos, em contrapartida o descontentamento seria a ndo
satisfacdo e realizacdo pessoal. Paz (2004) destaca que um polo ndo necessariamente
exclui o outro, onde 0 mesmo sujeito pode experimentar essas vivéncias opostas e que
também em uma mesma organizacéo as percepg¢des individuais podem ser bem variadas.

Dentro do polo gratificacdo, Paz (2004) traz os indicadores a saber: valorizacdo do
trabalho (percepcdo da importancia do trabalho para si, para organizacdo e a sociedade);
reconhecimento pessoal (percepcao de admiracdo pelos colega e organizacdo, bem como
ser recompensado pelo desempenho); autonomia (sentimento de liberdade, onde pode
trabalhar a sua forma); expectativa de crescimento (sentimento que tem possibilidades de
treinamento, onde possa desenvolver-se pessoalmente e profissionalmente); suporte
ambiental (percepcdo que a empresa proporciona um bom ambiente social, de seguranca e
que oferece materiais necessarios ao trabalho); recursos financeiros (percepcdo que o
salario condiz com o trabalho realizado) e por Gltimo o orgulho de pertencer a instituicao.
Em relacdo ao polo descontentamento € a inversdo desses indicadores.

Pode-se perceber que esse instrumento de medida de Paz (2004) é uma escala
unifatorial que engloba varios itens, e analisa de uma forma mais generalista, por isso

Dessen (2005, citado em Dessen & Paz, 2010) concluiu que um maior detalhamento desses



indicadores poderia contribuir de uma melhor forma para o entendimento do bem-estar
organizacional, bem como para intervenc¢des nas organizagoes.

Para construcdo do instrumento de bem-estar pessoal Dessen e Paz (2010)
basearam-se nos indicadores de Paz (2004) para os seguintes fatores: recursos financeiros;
relacOes interpessoais; organizacao; oportunidade de crescimento; condi¢cfes de trabalho;
reconhecimento e valorizacdo, que também se baseia em Warr (2007, citado em Paz,

2004).
Pesquisa de bem-estar no contexto organizacional de Paschoal

Paschoal (2008) realizou uma pesquisa sobre bem-estar no contexto organizacional,
englobando aspectos hedonicos (relacionados com os afetos positivos e negativos) e
eudaiménicos (que enfoca a realizacdo do trabalhador). Separou duas grandes categorias
de varidveis independentes, desta forma na primeira categoria abrangeu o suporte
organizacional e social no trabalho, que eram caracteristicas percebidas pelo trabalhador,
ja na segunda categoria abrangeu os valores pessoais do trabalhador.

Em relacdo a primeira categoria (suporte organizacional e social no trabalho),
Paschoal (2008) levantou a hipotese de que os fatores realizacdo e afeto positivo do bem-
estar no trabalho sdo fortemente preditos pela gestdo de desempenho, que envolve metas,
capacitacdo, valorizacdo, favorecendo as habilidades do trabalhador. Todas essas praticas
incidem no fator realizacdo de bem-estar no trabalho (Paschoal, 2008). No que concerne ao
afeto negativo, Paschoal (2008) cria outra hipGtese, de que este é mais fortemente predito
em relacdo a sobrecarga de trabalho, refletindo emocdes negativas nos trabalhadores, bem
como tensdo, ansiedade, desgaste e depressdo. No que tange a segunda categoria (valores
pessoais do trabalhador), Paschoal (2008) levantou a hipotese de que “a percepcdo de

oportunidades de alcance de valores pessoais no trabalho teria impacto positivo nos fatores



realizacdo e afeto positivo de bem-estar no trabalho e impacto negativo no fator de afeto
negativo” (Paschoal, 2008, p.81).

No estudo de Paschoal (2008) verificou-se que as condicdes de trabalho oferecidas
pela organizagdo tém um forte impacto sobre diversos elementos do bem-estar e que
também as oportunidades de trabalho, relacionados com interesses e valores pessoais, sd0
preditores importantes para o bem-estar no trabalho (Paschoal, 2008). Pode-se perceber
que existem semelhangas no modelo de pesquisa de Paschoal (2008) com o modelo de
Warr (2007, citado em Paschoal, 2008), onde os dois autores sdo influenciados pela
literatura de estresse ocupacional, destacando a importancia de um ambiente favoravel no
trabalho, como também a percepcao, vivéncia, e o0 aproveitamento das oportunidades pelo
sujeito, impactando consequentemente no bem-estar dentro do contexto laboral.

Dessen e Paz (2010) inseriram na pesquisa de bem-estar pessoal na organizagédo o
fator “realizagdo” de Paschoal (2008), considerando ser um forte preditor para o bem-estar
pessoal no contexto laboral. Este fator sinaliza que o individuo encontra-se satisfeito com

organizagdo em que trabalha.
Pesquisa de bem-estar pessoal no contexto organizacional de Dessen e Paz

Pode-se perceber que para construcdo do constructo de bem-estar, Dessen e Paz
(2010) lancaram méo de dimens@es advindos de varias pesquisas como pode ser visto na
Tabela 1, essas variaveis possuem muitas semelhancas, assim como se complementam.

Tabela 1. Resumo de Indicadores de Bem-Estar Pessoal nas Organizac6es

Paz Van Horn et al. Warr Paschoal

Indicador (2004)  (2004) (2007) (2008)

Reconhecimento X - - -
Recursos Financeiros

RelacOes Interpessoais
Organizacéo

Oportunidades de Crescimento
Condig0es de trabalho
Valorizagdo

Realizacdo

X X X X X X X

X 1o X 1 X 1

X X X X X X X
1
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O presente estudo, utilizou-se da pesquisa de Dessen e Paz (2010) com dez fatores,
tendo em vista que apresentaram bons resultados psicométricos para avaliar o bem-estar
pessoal nas organizacGes. Cabe informar que do indicador Relagbes Interpessoais
desempacotaram os fatores Relacdo com a Chefia, Relagdes com os Colegas de Trabalho e
Relacdo com a Sociedade. Desta forma, na Tabela 2 encontra-se a definigdo constitutiva
de cada fator que influéncia o bem-estar pessoal nas organizacdes.

Tabela 2. Sintese da definicdo dos fatores preditores para o bem-estar pessoal nas
organizagoes.

Fatores Definicao
Reconhecimento Ser reconhecido pelo esforco e perceber que
suas opinifes sdo importantes
Salario Entender como justo o salario quando

comparado com os demais, gostar dele, como
também considerar suficiente para os projetos
de vida.

Relagdes com a Chefia Perceber a relacdo como justa, respeitosa,
com confianca, apoio, amizade e
colaboracéo.

Relacdes com os Colegas de Trabalho Perceber a relacdo como respeitosa, com
confianga, apoio, amizade e colaboracao.

Relagdo com os Clientes Perceber a relacdo como boa e respeitosa

Identificacdo com a Organizacédo Existir identificacdo, confianca, orgulho e

acreditar no trabalho e nos resultados da
organizacao.

Oportunidades de Crescimento Conhecer o0s critérios utilizados para
promocdes, e acreditar que as oportunidades
de treinamentos importantes para o trabalho

Condicdes de Trabalho Possuir  infraestrutura  adequada  para
trabalhar. Para ter seguranca e autonomia.
Valorizagdo Entender os resultados do trabalho realizado,

considerar importante para organizacdo e
para sociedade.
Realizagdo Gostar do trabalho, utilizar o seu potencial.

Por conseguinte para construcao da escala de bem-estar pessoal nas organizacoes
Dessen e Paz (2010) utilizaram indicadores encontrados na literatura, bem como
indicadores encontrados em entrevistas, onde resultou em 180 itens englobando aspectos
cognitivos e afetivos. Os itens desse instrumento foram analisados por especialistas da

Lingua Portuguesa, a fim de verificar a compreenséo, assim como foi analisado por juizes,
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desta forma restando 117. Os itens foram respondidos em uma escala de concordéncia de 6
pontos e depois das andlises fatoriais restaram 61 itens distribuidos nos dez fatores.

A investigacdo desses fatores na presente pesquisa dar-se-4& em um contexto
diferenciado ao realizado na pesquisa original de Dessen e Paz (2010), tendo em vista que
sdo pessoas que estdo em teletrabalho, desta forma importa frisar que fatores como
identificacdo com a organizacdo, relacionamento com os colegas de trabalho sédo pontos
que geram curiosidade, tendo em vista que estes servidores ndo realizam suas atividades in

loco.
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Impactos do Teletrabalho para o Individuo, a Organizacgéo e a Sociedade

De acordo com Mello (2011) o teletrabalho ndo é novidade em muitos paises, ha
mais ou menos trés décadas que estudos sdo realizados sobre este tema, embora aqui no
Brasil as pesquisas sejam mais recentes. Em geral os estudos trazem resultados dos
impactos do teletrabalho em trés niveis de analise: individuo, organizacao e sociedade.

Decorrente das revisdes sobre o tema, foi identificado como vantagens para o
teletrabalhador o aumento da produtividade e da concentracdo, a diminuicdo do estresse
devido ao fato do ndo enfretamento do transito diario e a flexibilidade do horario, também
perceberam como uma boa oportunidade para os deficientes fisicos (Santos, Silva &
Menezes, 2002), a reducdo dos custos com transporte, vestuario e estacionamento, bem
como a maior convivéncia com os familiares (Fonseca & Pérez-Nebra, 2013). Em
contrapartida como desvantagens podem ser percebidas que o teletrabalho favorece ao
isolamento social, o funcionario tem o custo da instalacdo do escritorio em casa, assim
como maior gasto com energia e outros recursos, tambem pode impactar na saide do
sujeito devido a diminuicdo de movimentacdo (Fabregat & Gallego, 2002). Na literatura
ressalta-se ainda a dificuldade de administracdo do tempo e disciplina; o excesso de horas
trabalhadas; procrastinacdo e por ultimo a invasdo da familia no trabalho do individuo
(Fonseca & Pérez-Nebra, 2013).

Ja em relacdo as vantagens para organizacdo encontra-se na literatura: 0 aumento
da produtividade e da qualidade de trabalho; reducdo de custos do escritorio; fim do
absenteismo (Nohara, Acevedo, Ribeiro & Muniz da Silva, 2010) e o menor indice de
acidentes no trabalho (Fonseca & Pérez-Nebra, 2013). No que tange as desvantagens
pode-se pontuar: dificuldade em conseguir a presenca do trabalhador no local de trabalho,
mesmo quando necessitada (Quintal, 2002); seguranca sobre as informacgdes sigilosas

(Santos, Silva & Menezes, 2002); maior dificuldade no controle da evolucéo do trabalho;



13

maior dificuldade do sujeito com a identificacdo da cultura da empresa e conflitos entre
teletrabalhadores e os trabalhadores presenciais (Nohara, Acevedo, Ribeiro & Muniz da
Silva, 2010).

No que concerne a sociedade, percebe-se como vantagens a inclusdo social do
deficiente fisico (Nohara, Acevedo, Ribeiro & Muniz da Silva, 2010), a diminuicdo do
trafico nas vias, bem como a diminuicdo de poluicdo para sociedade, descentralizacdo de
concentracdo populacional nos grandes centros urbanos (Fonseca & Pérez-Nebra, 2013).
Como desvantagem foi percebido a diminuicdo das agdes coletivas e das interacGes
pessoais comuns na sociedade industrial (Fonseca & Pérez-Nebra, 2013).

Existem poucas pesquisas no Brasil sobre teletrabalno. Comumente o foco destas
encontram-se na administracdo de empresa. Ate o presente ndo foi encontrado estudos em
relacdo ao bem-estar do trabalhador que estd inserido nesse novo sistema de trabalho.
Destarte, a presente pesquisa visa investigar o impacto do teletrabalno no bem-estar

pessoal desses individuos.
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Meétodo

Delineamento da Pesquisa

Com o objetivo de investigar o bem-estar pessoal organizacional dos servidores de
um Orgdo Publico que realizam teletrabalho, a pesquisa foi delineada de carater descritivo,
natureza quantitativa, onde a variavel de interesse € o bem-estar pessoal, e foi utilizado o

método transversal.

Participantes

A populacdo da empresa conta com 277 funcionarios em teletrabalho distribuidos
nos 27 estados. A escolaridade dos funcionarios vai do nivel medio até pos-doutorado. Os
cargos de Técnico Federal de Controle Externo (TFCE), tem salario inicial R$ 6.019,28, o
que corresponde a 9,67 salarios minimos e Auditor Federal do Controle Externo (AUFC)
com salario inicial de R$ 10.706,16, correspondendo a 17,21 salarios minimos. A
concorréncia para o cargo de TFCE ¢ de 898,18 pessoas por vaga, e para o cargo de AUFC
é de 156,44 pessoas por vaga. A carga horaria de trabalho é de 7 horas por dia, e 0s
servidores tém direito a férias mais recesso. Como critério para entrar em teletrabalho, os
funcionarios tém que ter mais de trés anos de tempo no Orgéo e produzir 20% a mais que
os outros funcionarios. Quanto as horas teletrabalhadas, existe uma portaria institucional
que estabelece 0 maximo de 35 horas semanais.

A amostra final da presente pesquisa ficou constituida por 71 funcionarios, onde os
trabalhos realizados correspondiam a area meio (juridica, administrativa, contabilidade) e a

area fim (auditoria, fiscalizacoes).
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Instrumento

Foi utilizado o instrumento de Indicadores de bem-estar pessoal nas organizacgdes
(Apéndice A) criado e validado por de Dessen e Paz (2010), que contém 61 itens
distribuidos em 10 fatores, onde no fator “Relagdo com o Cliente” foi modificado para
“Relagdao com a Sociedade”. Os fatores sdo: Reconhecimento (o = 0,89; N de itens = 6);
Saléario (oo = 0,92; N de itens = 6); Relacdo com a Chefia (a = 0,94; N de itens = 7);
Relacdo com Colegas de Trabalho (a = 0,90; N de itens = 7 itens); Identificacdo com a
Organizacdo (a = 0,91; N de itens = 8); Oportunidades de Crescimento (a = 0,85; N de
itens = 5); Condicdes de Trabalho (o = 0,82; N de itens = 7); Relacdo com a Sociedade (o
= 0,82 ; N de itens = 3); Valorizacdo (o = 0,75; N de itens = 4) e por Gltimo a Realizagédo
(o = 0,90; N de itens = 8). Foi adicionado nesse instrumento dados demogréaficos e de
caracterizacdo do teletrabalho, bem como um campo em aberto para o pesquisado
adicionar comentarios que acreditava pertinentes sobre a pesquisa (facultativo).

Importa destacar que a escala tem amplitude de 6 pontos, com ancoras de

concordancia, onde 0 significa “discordo totalmente” e 5 “concordo totalmente”.

Procedimento de coleta de dados

Para realizacdo do presente estudo, foi feito um levantamento dos servidores que se
encontravam em teletrabalho. Onde estes servidores estavam distribuidos desde a Sede,
localizada em Brasilia, as Secretarias de Controle Externo, nos 26 Estados do Brasil.

Encaminhou-se um e-mail para os funcionarios com o convite para participar da
pesquisa, neste e-mail continham explicacfes sobre a pesquisa, 0 tempo médio de resposta
ao questionario (de 15 a 20 minutos), explicacbes de como responder e o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE — Apéndice B), bem como o link que dava

acesso ao guestionario (Apéndice B).
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A priori foram encaminhados 277 e-mails tendo em vista que este era o nimero de
pessoas que estavam em teletrabalho, poucos questionérios foram respondidos, desta
forma foi reenviado outro e-mail. Mesmo assim o nimero de questionarios ainda estava
muito abaixo do esperado, desta forma, funcionérios dos recursos humanos se
disponibilizaram para cobrar dos servidores, onde houve um maior nimero de
questionarios respondidos.

Os dados foram coletados entre os dias 09/09/2012 e 19/10/2012.

Procedimento de analise de dados

As analises dos dados deste estudo foram representadas por indicadores numéricos
onde foram realizadas no programa Statistical Package of Social Sciences (SPSS), verséo
20. As andlises das percepcdes dos participantes acerca das dimensGes do trabalho e do
bem-estar pessoal organizacional se deu através das analises descritivas da medida de
tendéncia central (média) e de variacdo dos dados (desvio-padréo).

Definiu-se como ponto médio da escala o valor de 2,5. Os desvios padrdo acima de
1 foram considerados altos para a escala de amplitude de 6 pontos, de zero a 5.

Quanto a verificacdo da correlacdo entre os fatores de bem-estar e as variaveis
demogréficas e de caracterizacdo de teletrabalho, foi utilizada a correlagcdo de Pearson que

se mostra mais adequada que a de Spearman.
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Resultados

Variaveis Demogréficas e Funcionais

Com a finalidade de descrever a amostra, foram levantadas questbes acerca das
variaveis demograficas, assim como pontos referentes ao teletrabalho realizados pelos
participantes. Desta forma os dados dos 71 individuos que foram coletados, estdo
especificados nas Tabelas 3 e 4, a seguir:

Tabela 3. Descri¢do dos dados demogréficos da amostra (N=71)

Variavel Tipo N %
Sexo Masculino 43 60,56
Feminino 28 39,43
Idade 20-29 2 2,81
30-39 26 36,61
40-49 31 43,66
50-59 9 12,67
60-69 3 4,22
Estado Civil Solteiro 13 18,30
Casado 58 81,69
Quantidade de filhos (até 3 anos de idade) 0 47 66,19
1 16 22,53
2 7 9,85
3 1 1,40
Escolaridade Superior 33 46,47
Especializacdo/Mestrado 38 53,51
Estado Distrito Federal 45 63,38
Rio de Janeiro 9 12,67
Maranhao 5 7,04
Para 3 4,22
QOutros 9 12,67
Tempo Total de trabalho no Orgéo 4 a7 anos 29 40,84
8 a1l anos 11 15,50
12 a 15 anos 8 11,26
16 a 19 anos 14 19,72
Mais de 20 anos 9 12,67

De acordo com os dados obtidos pela Tabela 3, percebe-se que ha uma

predominancia do sexo masculino (60,56%), encontra-se na faixa etaria entre 40 a 49 anos
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de idade (43,66%) e encontra-se no Distrito Federal (63,38%), sequido do Rio de Janeiro
(12,57%).

Em relacdo a escolaridade 53,51% dos sujeitos analisados possuem escolaridade
em nivel de pds-graduagdo e mestrado. Ja em relacdo a familia 81,69% dos individuos séo
casados e a maioria ndo tem criancas de até trés anos de idade (66,19%).

Especifica-se o tempo e o tipo de teletrabalho realizados pelos sujeitos, na Tabela 4
a seguir:

Tabela 4. Caracterizagdo do teletrabalho exercido pelos sujeitos (N=71)

Variavel N %
Menos de um ano 14 19,71
Tempo de teletrabalho 1 ano 18 25,35
2 anos 30 42,25
3 anos 7 9,86
4 anos 1 1,41
Casos omissos 1 1,41
Area de atividade Meio 28 39,43
Fim 41 57,74
Casos omissos 2 2,81
Categoria de teletrabalho Integral 10 14,08
Complementador 61 85,91
Carga semanal de teletrabalho 0 a5 horas 4 5,63
6 a 11 horas 5 7,04
12 a 17 horas 2 2,81
18 a 23 horas 7 9,86
24 a 29 horas 6 8,45
30 a 35 horas 40 56,34
Mais de 36 horas por semana 7 9,86
Carga horaria presencial 0 a 5 horas 18 25,35
6 a 11 horas 13 18,31
12 a 17 horas 3 4,22
18 a 23 horas 3 4,22
24 a 29 horas 6 8,45
30 a 35 horas 23 32,40
Mais de 36 horas por semana 5 7,04

De acordo com os dados obtidos da Tabela 4, observa-se que a maioria dos
servidores pesquisados teletrabalnam ha dois anos. As atividades de trabalho foram

categorizadas na area meio e fim, onde 39,43% dos funcionarios encontram-se na area



19

meio, e 57,74% na area fim. A maioria dos servidores divide o teletrabalho com carga
presencial (85,91%). A maioria teletrabalham por mais de 30 horas semanais (56,34%) e
9,86% trabalnam mais de 36 horas semanais. Também verificou-se que 40,84% dos

funcionarios estdo na instituicdo entre 4 a 7 anos.

Analises Descritivas

Apresentam-se as percepcOes das dez dimensdes de bem-estar pessoal na
organizagdo, com a intencdo de descrever a percepcdo dos servidores que utilizam o
teletrabalho, na Tabela 5. Como também a categorizacdo dos relatos dos teletrabalhadores
na Tabela 6.

Tabela 5. Descritivas das variaveis que predizem o bem-estar pessoal na organizagéo

Variaveis Média Desvio-Padrédo
Relagdo com a chefia 4,23 0,88
Condicdes de trabalho 4,20 0,68
Valorizagéo 4,14 0,69
Relagdo com os colegas de trabalho 4,11 0,65
Relagdo com a sociedade 3,98 0,90
Identificacdo com a organizacao 3,92 0,85
Realizacédo 3,91 0,84
Salario 3,85 0,70
Reconhecimento 3,58 0,82
Oportunidade de crescimento 3,41 0,87

Verifica-se na Tabela 5 que todos os fatores situam-se acima do ponto medio, e 0s
fatores que obtiveram maiores médias foram: “Rela¢do com a Chefia”, “Relagdo com os
Colegas de Trabalho”, “Condi¢fes de Trabalho” e “Valorizagdo”. Em relacdo ao desvio-
padrdo, observou-se a homogeneidade de respostas nos fatores.

Tabela 6. Categorizacdo dos comentarios dos servidores sobre o teletrabalho

Categorias

Aumento da produtividade

Falta de suporte de informatica

Aumento da satisfacdo

Avaliagdo positiva sobre a flexibilizagdo dos horarios
Diminuic&o do estresse decorrente do transito

Ganho na qualidade de vida

NN DSDNNZ
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Os resultados apontaram que a maioria dos teletrabalhadores relataram sobre o
aumento da produtividade, seguido da falta de suporte de informéatica e aumento da
satisfagdo. Em menor propor¢do comentaram positivamente sobre a flexibilizagdo dos
horarios, como também da diminuig&o do estresse decorrente do transito e por fim o ganho

da qualidade de vida.

Analises de Correlacéo

Os dados apresentados na Tabela 7 demonstra a correlagdo dos dados da
caracterizacdo de teletrabalho com os fatores preditores de bem-estar organizacional. Foi
realizado correlagdo entre todos os fatores preditores do bem-estar organizacional com as
variaveis demogréaficas, onde apenas correlacionou idade com oportunidade de
crescimento, (r = - 0,20*, p = 0,09). Entende-se que quanto mais velho o individuo pior a
percepcao em relacdo as Condicdes de Trabalho.

Tabela 7. Correlacdo entre a caracterizacdo de teletrabalho com as dimensdes de bem-
estar (N=71)

Variaveis Tempo de Hora_ Hora Teletrabalho
teletrabalho presencial

Identlf_lcag~ao coma r -0,20* 0.07 0,02

Organizacéo

Relagdo com Colegas r ) * -

de Trabalho 004 020 o

Oportunidade de r -0,01 20,01 0,20*

Crescimento
Legenda: r = indice de correlagédo de Pearson; p = significancia; *p<0,1

No que diz respeito a tempo de teletrabalho (em anos) foi percebido que guanto
menor o tempo em teletrabalho maior a Identificacdo com a Organizacéo, (r = - 0,20*, p =
0,08). Em relacdo as horas presenciais, a tabela demonstra que quanto maior o nimero de
horas presenciais, maior a Rela¢do com o Colega, (r = 0,20*, P = 0,09). Também apareceu
que quanto mais horas de teletrabalno maior a percep¢do de Oportunidades de

Crescimento, (r = 0,20*, p = 0,09).
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Discussao
Discussao das Analises Descritivas

De acordo com Pinto (2003) existe uma predominéncia de teletrabalhadores do
sexo masculino, os resultados obtidos da presente pesquisa entram em consonancia com a
literatura, mas é importante frisar que no quadro geral dos servidores do érgdo estudado
66,94% sdo homens. Pinto (2003) ainda aponta que a faixa etaria dessas pessoas varia de
30 a 49 anos de idade, utilizando a mesma faixa de Pinto, na Tabela 3, percebe-se uma
concentracdo nesta faixa, totalizando 80,27%, confirmando a predominancia. No que tange
a graduacdo a maioria dos pesquisados se encontram em nivel de pds-graduagdo ou mais,
bem como nos dados apontados por Fonseca e Pérez-Nebra (2013) e Pinto (2003).

No que diz respeito a situacdo familiar a maioria dos participantes sdo casados,
bem como nos resultados encontrados por Barros (2007). Em relacdo a filhos pequenos
(até 3 anos de idade) a maioria dos participantes ndo possuem, na literatura a maioria dos
teletrabalhadores possuem filhos, no entanto ndo ha descri¢cdo da idade (Barros, 2007).
Uma hipdtese explicativa para esse resultado é o fato da dificuldade em trabalhar em casa
tendo crianca pequena podendo concorrer com as atividades laborais.

Em relacdo a regionalidade a maioria dos teletrabalhadores desta pesquisa se
encontra no Distrito Federal, entrando em congruéncia com a pesquisa de Pinto (2003),
embora S8 Paulo seja o responsavel pelo maior nimero de teletrabalhadores no Brasil
(Barros, 2007). E importante destacar, que esta pesquisa delimita-se a um tnico 6rgéo, no
qual a Sede situa-se no Distrito Federal, devido a este fator pode-se explicar a maioria de
respondentes concentrados nesta regiao.

Quanto a caracterizacdo funcional do teletrabalho os estudos mostram que a
categoria complementadora vem aumentando cada vez mais (Castells, 1999, citado em

Fonseca & Pérez-Nebra, 2013). De acordo com Nohara, Acevedo, Ribeiro e Silva (2010) o
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tempo que as pessoas se encontram em teletrabalho varia de 2 a 11 anos. Os resultados
encontrados nesta pesquisa, descritos na Tabela 4, mostram que a maioria dos funcionarios
utilizou o teletrabalho de forma complementar, o que entra em consonancia com a
literatura e que a maioria dos teletrabalhadores se encontra ha dois anos em teletrabalho,
no entanto cabe ressaltar, que o teletrabalho foi implementado nesta instituicdo ha quatro
anos.

Em relacdo as areas de trabalho que mais se destacam estdo a de Comunicacéo,
Educacdo, Tecnologia da Informacdo e Vendas (Mill, 2006), a diviséo foi diferenciada
nesta pesquisa para facilitar as analises dos dados, onde os pesquisados se concentraram na
area fim. Fazendo uma comparacdo com as areas encontradas na literatura, pode-se inferir
que os dados convergem.

Em relacdo as horas teletrabalhadas foi encontrado na pesquisa de Fonseca e
Pérez-Nebra (2013) que 33,4% dos teletrabalhadores se dedicam em torno de 40 horas
semanais em suas atividades de trabalho. Nesta pesquisa a maioria dos servidores
teletrabalnam mais de 30 horas semanais entrando em congruéncia com a literatura.
Importa destacar que foi estipulado 35 horas de trabalho semanal para as pessoas que estdo
em teletrabalho, embora alguns pesquisados responderam trabalhar mais de 40 horas
semanais. De acordo com Pinto (2007) as pessoas que se encontram em teletrabalho
perdem o parametro de horas dedicadas ao trabalho, e muitas vezes acabam se dedicando
um tempo a mais as atividades atribuidas.

Na Tabela 5 pode-se observar os resultados quanto aos fatores preditores de bem-
estar pessoal na organizacdo, onde os dados mostram que o fator Relacdo com o Chefia,
foi o que obteve a maior média (4,23), foi percebido mais positivamente pelos
teletrabalhadores. De acordo com Warr (2007, citado em Desse & Paz, 2010) o bem-estar

depende das relagbes constituidas no trabalho, enfatizando a importancia da chefia em
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apoiar e aceitar novas ideias, desta forma, contribuindo para o bem-estar dos funcionarios.
Como base comparativa, na pesquisa de Dessen (2010) este fator situou-se acima da média
(2, 28) onde o ponto médio da sua escala era 2. Pode-se entender que o érgdo estudado
favorece a relagcdo com a chefia, consequentemente impactando em uma percepcao
positiva dos funcionarios. Quanto a Relacdo com os Colegas de Trabalho, também se
manteve acima do ponto médio (4,11). Paz (2004), Van Horn et. al. (2004) e Warr (2007,
citado em Dessen & Paz, 2010) apontam a ajuda como um elemento muito importante,
assim como a troca de informacGes entre os colegas de trabalho. Gera curiosidade o fato
dos pesquisados se encontrarem em teletrabalhno e mesmo assim terem percepcoes
positivas em relagdo a essa dimensdo. Pode ser considerado como hipdtese explicativa o
fato da maioria dos pesquisados utilizar o teletrabalho de forma complementar, como
também pode ser entendido que exista apoio e ajuda dos colegas de trabalho remotamente.
Outro fator que obteve uma média alta foi Condicdes de Trabalho (4,20), onde os
autores Paz (2004), Van Horn et. al. (2004) e Warr (2007, citado em Dessen & Paz, 2010)
afirmam a importancia desse fator como preditor do bem-estar, tendo como a principal
caracteristica a autonomia. Outros aspectos citados sdo a liberdade da realizacdo dos
trabalhos, as metas claras e definidas, assim como um ambiente fisico seguro e favoravel
para atividade laboral (Dessen & Paz, 2010). Na pesquisa de Dessen (2010) o fator
Condigdes de Trabalho foi descrito como “autonomia” e a percepgdo dos trabalhadores foi
abaixo do ponto médio (1,90), diferenciando-se das percep¢des dos trabalhadores da
presente pesquisa. Uma hipdtese explicativa para o resultado da presente pesquisa é o fato
do teletrabalho permitir mais autonomia, tendo em vista que a modalidade exige isso,
assim como metas claras e com prazos estabelecidos. Outra hipdtese explicativa seria de

um ambiente mais favoravel em casa, percebido como de maior seguranca para trabalhar.
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Os pesquisados obtiveram uma percepcao positiva, acima do ponto médio, em
relacdo ao fator Valorizagcdo. Segundo Warr (2007, citado em Dessen & Paz, 2010) essa
dimensdo descreve a percepcdo que o trabalhador tem da importancia das atividades
realizadas, para a organizagdo e a sociedade. Comparando com a pesquisa de Dessen
(2010) os resultados foram semelhantes, as percep¢des também foram consideradas
elevadas (3,11). Pode-se entender que neste 6rgdo os teletrabalhadores conseguem
perceber a importancia do seu trabalho, contribuindo assim para o seu bem-estar. O fator
Realizacdo ficou acima da média (3,91), quando comparado com a pesquisa de Paschoal
(2008), as percepgdes convergiram, tendo em vista que Paschoal (2008) obteve como
resultado o valor de 3,38, tendo 3 como ponto médio da sua escala. Em relagéo ao fator em
questdo, Paschoal (2008), Van Horn et al. (2004) e Warr (2007, citado em Dessen & Paz,
2010) acreditam que a superagdo dos desafios para alcance de metas de vida, bem como
trabalhar com o que gosta sdo condi¢bes necessarias para alcancar o bem-estar. Uma
hipotese explicativa para o resultado pode se dar pelo fato de tratar-se de um Orgéo
Pablico onde prioriza o perfil do servidor com o cargo ocupado, outra hipdtese explicativa
seria pelo fato da tarefa realizada ter um carater mais solitario, podendo ser percebido
como mais desafiador pelo servidor.

Quanto ao fator Relagdo com a Sociedade, também ficou acima do ponto médio
(3,98), entrando em consonancia com a pesquisa da Dessen (2010) onde a percepcdo dos
seus pesquisados foram elevadas neste fator (2,54). Em relacdo aos fatores de Relacdes
Interpessoais (com a chefia, colegas de trabalho e sociedade), as percepcbes em geral
foram positivas, o que favorece ao bem-estar pessoal.

Quanto ao Salario as percepcdes foram altas (3,85), quando comparado com outra
pesquisa a percepc¢do deste fator foi considerada elevada, tendo em vista que no estudo de

Dessen (2010), os trabalhadores tiveram uma percepcdo diferenciada, obtendo uma média
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baixa (1,79), cabe ressaltar que o ponto médio da escala era 2. Importa frisar que os
servidores deste 6rgdo quando comparados a outros trabalhadores do Brasil, ganham acima
dos parametros normais (no minimo nove salarios minimos).

A percepgdo de Identificacdo com a Organizagdo também obteve valor acima do
ponto medio (3,92). Na pesquisa de Dessen (2010) o fator que obteve maior média de
bem-estar foi Identificagdo com a Organizacgéo (3,14). De acordo com Dessen e Paz (2010)
para ter identificacdo com a organizacéo o trabalhador precisa sentir orgulho, admiracéo da
empresa, percebendo a empresa como séria. A percepcao desta pesquisa com a de Dessen
(2010) entram em congruéncia. No que tange ao fator Reconhecimento, os
teletrabalhadores tiveram uma percepcdo elevada, com a média de 3,58. Paz (2004)
destaca a importancia do trabalhador se perceber admirado e recompensado pelo seu
trabalho, o que contribui para o bem-estar. Destarte, pode-se inferir que o0s
teletrabalhadores deste Orgéo Publico sentem-se admirado, contribuindo desta forma para
0 bem-estar destes.

Por fim, o fator Oportunidade de Crescimento, onde os teletrabalhadores tiveram
uma percepcdo acima do ponto médio da escala (3,41), no entanto, importa destacar que
foi o fator que obteve o menor valor. Como base comparativa, na pesquisa de Dessen esse
fator situou-se marginalmente acima do ponto medio (2,11). Uma hipétese explicativa para
esse valor ter sido o menor da presente pesquisa, pode ser atribuida a forcas politicas para
obtencdo de promocdes.

De acordo com os relatos dos servidores apontados na Tabela 6, ap0s a adesdo do
teletrabalho foi percebido um aumento da produtividade o que entra em consonancia com a
literatura (Santos, Silva, Menezes, 2002). De acordo com Tamayo, Silva, Mendes, Lima,
Assmar Abrahdo, Ferre, Paz, Ferreira, Cruz, e Santos (2004) a forma de controle do

trabalho pode afetar os efeitos no bem-estar e na producéo. Pode-se inferir que a forma de



26

controle investida, delegando mais autonomia para o trabalhador (como no teletrabalho)
pode refletir no bem-estar e na produtividade deste. De acordo com Santos, Silva e
Menezes, (2002) a flexibilizacdo dos horarios, como o ndo enfrentamento do transito nos
horérios de picos diminuem o estresse, 0 que consequentemente aumenta a qualidade de
vida, favorecendo ao bem-estar, entrando em consonancia com os relatos descritos. Por
fim, tiveram alguns relatos sobre a falta de suporte de informatica, que sdo condicdes de
trabalho importante para atividade laboral, que é um fator preditor para o bem-estar. Cabe
informar que 6érgdo tem um regulamento onde descreve que o suporte tecnolégico sdo
delegadas as pessoas que ingressarem no programa de teletrabalho.

Em geral, pode-se observar que todos os fatores pesquisados obtiveram resultados
acima do ponto médio da escala, o que indica que os servidores que estdo em teletrabalho
tém uma percepcdo positiva das dimensGes que favorecem o bem-estar pessoal na
organizacgdo, e que o Orgdo propicia, no geral, condi¢cOes favoraveis de trabalho para os

seus servidores.

Discussao das correlacGes

No estudo em questdo foram testadas as variaveis demogréaficas, sexo, idade, estado
civil, quantitativo de filhos, escolaridade e Estado. Onde os resultados apontaram
correlacdo significativa entre um fator de bem-estar pessoal na organizacdo. Também
foram testadas as caracteristicas de teletrabalho, como tempo que pratica teletrabalho, area
de atividade, categoria de teletrabalho, carga semanal de teletrabalho e carga presencial de
trabalho. Os resultados mostraram correlacdo significativa entre eles e trés fatores de bem-
estar pessoal.

Ocorreu uma correlagdo negativa entre idade e o fator Condicdo de Trabalho.

Demonstra que quanto menor a idade maior a percepcdo condicdo de trabalho, neste caso
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pode-se inferir que a percepcdo que 0s mais jovens tém em relacdo as condigdes de
trabalno é melhor. De acordo com Paz (2004) as condi¢cdes de trabalho tém como
caracteristica principal a autonomia, mas outros autores também descrevem como
caracteristicas importantes o suporte ambiental e a clareza de metas (Van Horn et al.,
2004; Warr, 2007, citado em Dessen & Paz, 2010). Uma hipétese explicativa para o
resultado pode ser devido a habituacdo, pode-se inferir que os ingressantes (mais novos)
conheciam outra realidade com condicdes de trabalho (pior). Por ser um grupo que realiza
teletrabalho, outra hipGtese explicativa pode ser que as pessoas mais velhas tenham maior
dificuldade de lidar com algumas peculiaridades da tecnologia da informacéo, tendo em
vista que 0 0rgdo em questdo ndo da esse suporte para as pessoas que se encontram nessa
modalidade.

No que diz respeito as horas trabalhadas presencialmente, quanto maior o nimero
de horas presenciais, melhor a Relagdo com o Colega, onde pode ser observado na Tabela
7. De acordo com Fabregat e Gallego (2002), uma das desvantagens do teletrabalho é que
favorece ao isolamento social, que sdo relagdes importantes para promocao do bem-estar.
Dessa forma o resultado corroborou com a literatura. Em relacdo ao tempo de teletrabalho
(anos) foi encontrado correlacdo com ldentificacdo com a Organizacdo de forma inversa,
desta forma quanto menor o tempo de teletrabalho maior a identificacdo desse sujeito com
a organizacdo, desta forma maior sentimento de admiracdo, orgulho, confianca e
identificacdo com a organizacdo, caracteristicas necessarias para 0 bem-estar
organizacional (Dessen & Paz, 2010). Uma hipotese explicativa é que o teletrabalhador
com mais tempo em teletrabalho tem maior dificuldade de identificacdo com a cultura da
empresa (Nohara et al., 2010).

No que tange a horas de teletrabalho foi encontrado correlacdo positiva com

Oportunidade de Crescimento. De acordo com Dessen e Paz (2010) oportunidades para
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capacitacédo e treinamentos relevantes para o trabalho sdo importantes para o bem-estar do
trabalhador. Como hipétese explicativa, pode-se inferir que as pessoas que se encontram
em teletrabalno podem aproveitar mais as oportunidades de treinamento, devido a
flexibilizag&o das horas.

Um dado que chamou atencdo, foi que na pesquisa de Fonseca e Pérez-Nebra
(2013), as pessoas que teletrabalhavam correlacionaram com sintomas maniacos, por
consequéncia, pode-se inferir que a percepcao de maior Oportunidade de Crescimento dos
servidores que se encontram em teletrabalho, esteja sujeito a tragos da mania. No entanto,
cabe informar, que para o servidor entrar para o sistema de teletrabalho, tem que passar
pelo estagio probatdrio, que dura em média trés anos, desta forma o individuo pode
perceber cOmo uma promogao o ingresso ao teletrabalho.

O estudo permitiu visualizar questdes referentes ao teletrabalho relacionadas com o
bem-estar organizacional. Alguns fatores surpreenderam com os resultados, como o fator
Identificacdo com a Organizacdo, onde a percepcdo dos teletrabalhadores foi elevada,
esperava-se uma pior percepcdo devido a diferenca do contexto estudado, tendo em vista
que sdo pessoas que teletrabalham, desta forma podendo afetar a percepcdo de
pertencimento. Esperava-se que a quantidade de horas teletrabalhadas tivesse se
correlacionado positivamente com mais fatores que predizem o bem-estar organizacional,
no entanto ocorreu apenas uma correlacdo de horas teletrabalhadas com o fator
Oportunidade de Trabalho. Quanto as davidas inicialmente apontadas sobre os fatores
Identificacdo com a Organizacdo e Relacionamento com os Colegas de Trabalho, ficaram
bem esclarecidas. Os resultados mostraram que os servidores que tem menos anos de
teletrabalho tem mais identificacdo com a organizacdo, demostrando que a percepc¢do das
pessoas com mais anos em teletrabalho pode diminuir, afetando assim o bem-estar

organizacional. Os funcionarios que tém mais horas de trabalho presencial também tem um
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melhor relacionamento com os colegas, desta forma pode-se inferir que o distanciamento
das pessoas que se encontram em teletrabalho pode afetar as relagfes interpessoais,
consequentemente prejudicando a percepg¢do de bem-estar. Uma possivel solugdo para essa
questdo seria utilizar o teletrabalho de forma complementar como a maioria dos
pesquisados, tendo em vista que possibilita a preservacéo das relagdes devido a um maior
contato presencial.

Por fim, cabe ressaltar que todos os fatores tiveram percep¢oes elevadas de bem-
estar, no entanto as quantidades de correlagdes foram menores que as esperadas. Desta
forma, pode-se inferir que o Orgéo Publico pesquisado oferece condicdes favoraveis para o
bem-estar dos servidores, como exemplo a essa condi¢do favoravel, a opcao de escolha do

ingresso do sistema de teletrabalho.
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Considerac0es Finais
A presente pesquisa atendeu 0 seu objetivo, uma vez que foi descrito o bem-estar
organizacional das pessoas que se encontram em teletrabalho e obteve resultados positivos
em todos os fatores investigados, bem como foram encontradas correlagcbes de

caracterizacgdo de teletrabalho com fatores preditores do bem-estar pessoal organizacional.

Contribuigdes

Devido as mudancas do contexto de trabalho a psicologia organizacional se depara
com outras situacdes de trabalho e é fundamental aderir novas posturas de promocao ao
bem-estar, com a finalidade de manter a saude do trabalhador, bem como da organizagéo.
Nesse sentido, a presente pesquisa contribuiu apresentando um estudo sobre o fendbmeno
bem-estar organizacional em um contexto diferenciado. E importante que as organizacdes
viabilizem politicas estratégicas voltadas para o bem-estar pessoal do seu trabalhador,
inovando e implementando ferramentas como o teletrabalho.

Por fim, esta pesquisa tentou mostrar as consequéncias positivas na relacdo do
teletrabalho com o bem-estar pessoal organizacional, onde os resultados mostraram que o
orgao possui funcionarios com percepcdo elevada de bem-estar em relacdo a todos os
fatores investigados, mostrando uma visdo de organizacdo saudavel em relacdo ao bem-

estar dos funcionarios que aderiram ao teletrabalho.

Limitacdes

Apesar das contribuicdes, foram limitacdes a baixa adesdo dos pesquisados e 0
estudo se limitar a uma Unica organizacdo. Outra limitacdo foi que no mesmo periodo
ocorreu a pesquisa de clima da instituicdo, dificultando a adesdo. O espaco de tempo curto

também prejudicou a realizacdo de uma pesquisa mais detalhada. Outro fator limitante foi



31

ndo ter feito uma analise comparativa da percepcao dos servidores que trabalham in loco
com os que teletrabalham. Por fim, gerou ddvida o campo para responder as horas
trabalhadas por semana presencialmente e remotamente (onde em algumas respostas
descreviam a mesma quantidade de horas), dessa forma este campo de resposta poderia ter

sido mais bem elaborado para ndo gerar davidas.

Agenda de pesquisa

Para as proximas pesquisas sobre este fendbmeno em pessoas que teletrabalham
sugere-se que seja investigado o conflito trabalho x familia, na pesquisa de Fonseca e
Pérez-Nebra (2013) foi investigada a invasdo da familia no trabalho do individuo, o que
pode causar prejuizo para o bem-estar do sujeito. Também pode ser realizada uma
pesquisa comparativa, da percepcdo de bem-estar das pessoas que trabalham in loco com
as que teletrabalham. Por fim, é importante salientar a necessidade de uma investigacao
mais ampla, em diversas empresas, tendo em vista que foi realizado em uma Uunica
empresa publica, onde a realidade é bem diferenciada do restante do pais, desde os salarios
as oportunidades oferecidas. Desta forma, sugere-se que seja estudada a percepcdo dos
teletrabalhadores sobre o bem-estar pessoal em empresas pablicas e privadas, a fim de que

os resultados possam ser generalizaveis.
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Apéndice A - Instrumento de Indicadores de Bem-estar Pessoal na Organizagéo.

INSTRUMENTO DE INDICADORES DE BEM-ESTAR

Este gquestiondrio tem como objetivo avaliar o bem-estar psicold

identificagdio s3o sigilosas.

Leia as questdes abaixo e margue a alternativa gque corresponde a sua avaliacdio em cada item so

tado, seguindo a escala:

Discardo totalmente
Concordo muito pouco
Concordo pouco
Concordo moderadamente

Concordo muito

[LARNITHINE (5 (=]

Concordo totalmente

35

o dos servidores que estdo em teletrabalho. Informamos gue as informacgSes fornecidas e sua

RECOMNHECIMENTO

1 _|Considero que ha espago para que eu participe do processo de tomada de decises o 1 2 3 4 5
2 |Soureconhecido pelo trabalho gue realizo nesta organizagio o 1 2 3 4 5
3 [Sinto gue o meu trabalho & reconhecido o 1 2 3 a s
4 |Tenho autonomia para implementar novas ideias o 1 2 3 a E
5 |Gosto da forma pela qual meus esforgo & valorizado o 1 2 E) a s
6 |acredito que minha opinido & considerada nesta organizagio o 1 2 E) a s
SALARIO
7 |Gosto do saldrio que recebo o 1 2 2 a B
8 |cConsidero justo o saldric que recebo o 1 2 3 4 E]
9 |Aacho justo o wvalor so meu saldrio guando comparado a0 que os demais trabalhadores desta organizagdo recebem ° L 2 3 4 s
10 [Julgo gue o meu salario & compativel com o salario do mercado o 1 2 E) a s
11 |considero que o saldrio que recebo & suficiente para as despesas com o meu estilo de vida preferido o 1 2 2 a s
12 [Possuc renda suficiente para satisfazer minhas expectativas pessoais e sociais o 1 2 3 4 E]
RELACAO COM CHEFIA
13 |[Acho que meu chefe & atencioso o 1 2 3 4 5
14 [Acho que meu chefe & aberto a sugest8es o 1 2 3 4 B
15 [Tenho um chefe que colabora para a minha produtividade o 1 2 3 a E
16 |Gosto da maneira como meu chefe me trata o 1 2 3 a E
17 |considero meu chefe justo o 1 2 E) a s
18 |Considero que a competéncia de meu chefe contribui para o meu trabalho o 1 2 2 a s
15 [Acredito gque meu chefe transmite as informag@es importantes para o meu desempenho no trabalho. o 1 2 3 4 5
RELACAO COM COLEGAS
20 |Gosto do tipo de amizade que meus colegas de trabalho demonstram por mim o 1 2 3 a E
21 [sSinto confianga nos meus colegas de trabalho o 1 2 E) a s
22 [Sou apoiado pelos meus colegas quando necessito o 1 2 E) a s
23 |Acredito que posso contar com meus colegas de trabalho para desempenhar minhas at o 1 2 E] 4 5
24 [Sinto-me bem com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho. o 1 2 3 4 5
25 [Sou tratado com respeito pelos meus colegas de trabalho o 1 2 3 4 5
26 |Sou tratado com respeito pelos outros trabalhadores desta organizacio o 1 2 3 a s
IDENTIFICACAO COM A ORGANIZACAO

27 |Admiro a Organizag8o que trabalho o 1 2 E) a s
28 |Tenho orgulho de pertencer a estas organizagdo o 1 2 E) a s
29 |confio nesta organizagdio o 1 2 2 a s
20 [Acredito na seriedade desta Organizagdo

21 |Me identifico com esta organizacio o 1 2 3 4 E]
32 [Acredito no resulto do trabalho desta organizagdo o 1 2 3 4 5
33 |Gosto da imagem desta organizacdo junto @ comunidade o 1 2 3 4 5
34 [Julgo que meus direitos s8o cumpridos por esta organizacio a 1 2 3 a s

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO
35 [Gosto do sistema de promocg3o desta orgal agdo o 1 2 3 4 5
36 |Gosto da meneira com gue esta organizacio realiza as promogées de seu pessoal o 1 2 2 a s
27 |Tenho conhecimento dos critérios utilizados para as promogdes o 1 2 2 a B
38 [Sinto-me bem com a oportunidade gue tenho de aprender por meio de capacitacdes oferecidas pela orga o 1 2 3 4 5
39 [Aqui, avalio que realizo treinamentos que s3o relevantes para o meu trabalho. o 1 2 3 a E
COMNDICOES DE TRABALHO
40 |[Possuo equipamentos de trabalho adequados para garantir minha saude o 1 2 E) a s
41 |Possuoc equipamentos de seguranga que previnem os perigos do trabalho o 1 2 2 a s
42 |Possuoc uma jornada de trabalho adequada o 1 2 2 a B
42 [Sinto-me bem com minha carga de trabalho o 1 2 3 4 E]
44 |Tenho liberdade para executar minhas atividades usando meu estilo pessoal o 1 2 3 4 5
45 |Sinto gue trabalho em um ambiente gue favorece a minha sadade o 1 2 3 4 E]
46 [Tenho ainfra-estrutura mate Ir dria para a ucdo do meu trabalho o 1 2 3 a s
RELACAO A SOCIEDADE
47 |Gosto do estilo de relacionamento que tenho com a sociedade o 1 2 E) a s
48 |Meu relacionamento com a sociedade influenciam positivamente o meu trabalho o 1 2 2 a s
49 |Sou tratado com respeito pela sociedade o 1 2 2 a s
VALORIZACAO
50 |Percebo a importancia das minhas atividades para o alcance dos objetivos da organizagic o 1 2 3 4 E]
51 |Sinto-me responsavel pelos resultados do trabalho que executo o 1 2 3 4 5
52 |Conheco os resultados que meu trabalho traz para a organizacio o 1 2 3 4 B
53 |Acho gue o trabalho gue desempenho & essencial para a sociedade o 1 2 3 a E
REALIZAGCAO

54 [Sinto-me bem com o gue fago trabalhando agui o 1 2 E) a s
55 |Gosto do trabalho que fago o 1 2 2 a s
56 |Sinto-me bem com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam o 1 2 2 a B
57 |sinto-me realizado profissionalmente no meu trabalho o 1 2 3 4 E]
58 |Gosto da vari de tarefas gue realizo o 1 2 3 4 5
55 |0 meu trabalho possibilita a minha realizac8o pessoal o 1 2 3 4 E]
60 |Penso gue, trabalhando nesta organizacdo, desenvolvo meu potencial o 1 2 3 a s
61 |considero que u o minhas habilidades e talentos na execugdo de minhas tarefas. o 1 2 3 a E

DADOS DEMOGRAFICO

SEXO: Renda fam

ar liquida

1DAD

ESTADO CIvI

fecha

MNumero de filhos com menos de 2 anos:

ESCOLARIDADE:

médio, superior, especializagio, mestrado, doutorado, pés-doutorado

ESTADO EM QUE
MORA:
CARACTERIZACAO DO TELETRABALHO EXERCIDO
Tempo em anos que pratica o teletrabalho

Area de atividade no teletrabalho
Tempo de trabalho no TCU em anos
Carga semanal de teletrabalho
Carga horaria presencial semanal

Obrigado pela sua participagio!!
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Apéndice B — Excerto da Pagina da Internet Utilizada na Coleta de Dado com o

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

Bom Dia

s0u estudants de psicologia, & estagida do TCU, e ralzarminha manografasobe o bem-gstardos funciondrio cus tlerabalham, desta gostarta e padi sua coninbuigi nessa pesquisa, um questondro f3ci & répida de ser responcido, podendo serrealzado em 10 minutos. mporta f
pesquisa serd aprovetado por este Trbunal,

TERMO OE CONSENTINENTO LIVRE £ ESCLARECIDO
Vo estd sendo convidado(a)para partcipa,com voluniro, de uma pasquisa acadéimica. Apds ser esclarecidofa) sobrs as nfomaBes  sequir, no casn d acefer fezer e do estudo, assng a0 vl deste document,

INFORNACES SOBRE O TRABALHD:

0 trabalho tam como objetv informagdes sobre o bem-2star psicoldgico das pessoas que encantam-se e teletabalho. Espera-se mehor comprender com e dé o fandmeno do bem-estarno rabalho no comtextobrastio. O benefici refacionad & sua parcpacio serd de aumeniar o confe
produgi de conhedmento para ubsicar futuas publicidadss sobve o tema

Su paricnacdo nesta pestuisa consstra em respander um quastionaro que bjefva avalier o seu bem-astarpeicolagie. Suas respostas serdo fatadas de forma andnima & conidencial, st &, em nenhum moment seré dvulgada 0 seu nome em qualguer fase do estudo. Cando forneesssdrio
stuaci, s prvacidide sed assequrada
Caso consint & queia pericper respanda os fens ababo.

CLIQUENO LINK PARA RESPONDER

Deste 4 agradeqn 2 sua parcpacéol

* Required
Questio!*

Cansdero qus ha espaca para que el paricp do processo de fomaca de decisbes
1127144
Discordototamente © € © O © () Concordo totalmente

Questio2*

Sou recanhecido peo rabalho que reaizo nest organizacio
112731145
Discordototamente © € © © © () Concordo tofalmente

Questio 3"
Sinto que o meu rabeho & ecorhecido

1123475
Discardototemente € ) 6 © € ) Concardo totemente

Questio4*



