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RESUMO

Esta pesquisa buscou analisar a intensidade do engajamento entre servidores que
atuam no teletrabalho normativo do Tribunal Regional do Trabalho da Oitava Regiéao,
além de identificar as caracteristicas desse ambiente e as mudancas causadas pelo
ato de “teletrabalhar” na rotina dos profissionais que atuam na justica do trabalho. A
literatura aponta que a insercdo do teletrabalho na Administragdo Publica brasileira
surge com o propésito de alcangar melhores resultados organizacionais, provocando
transformacdes que afetam as organizacles, trabalhadores e sociedade. Desse
modo, compreender como os teletrabalhadores tém reagido no contexto do
teletrabalho, a partir do equilibrio das demandas e recursos do teletrabalho, e suas
consequentes implicacdes no engajamento e na salde psicossomatica, torna-se um
diferencial para alcancar melhores resultados organizacionais e a promoc¢ao de um
ambiente laboral saudavel. A aplicacdo de survey quali-quantitativa contou com 61
servidores em amostragem nao probabilistica por acessibilidade e utilizou a Ultrech
Work Engajament Scale (UWES-09). O tratamento de dados envolveu técnicas
descritivas, multivariadas e analise de conteudo. Os resultados da pesquisa
permitiram classificar o0s respondentes em quatro diferentes grupos: dois
apresentaram escores muito altos (53%) e altos (28%) de vigor, dedicacdo e
absorcdo, enquanto outros dois grupos apresentaram escores medianos (16%) e
baixissimos (2%) de engajamento no trabalho. As conclusées demonstram a
necessidade de intervencdo no ambiente laboral, visando ao equilibrio entre os
recursos e demandas que atingem os grupos com baixo engajamento, tendo em vista
o risco de desenvolverem estresse crénico e, consequentemente, burnout. No mesmo
sentido, faz-se necessario o desenvolvimento de estratégias que garantam a

manuten¢ao do engajamento nos demais grupos.

Palavras-Chave: Engajamento no Trabalho; Teletrabalho; Job-Demands Resources;

Flexibilizagao do Trabalho; Inovagéo.



ABSTRACT

This research aimed to study the intensity of engagement among civil servants who
work in normative telework at Regional Labor Court of the Eighth Region, in addition
to identifying the characteristics of this environment and changes caused by the act of
“teleworking” in the routine of Labor Justice professionals. Literature points out that the
insertion of telework in the Brazilian Public Administration starts with the purpose of
achieving better organizational results, causing transformations that affect
organizations, workers and society. In this way, understanding how teleworkers have
reacted in the context of telework, based on the balance of telework demands and
resources, and its consequent implications for engagement and psychosomatic health,
becomes a differential to achieve better organizational results and the promotion of a
healthy work environment. The application of a qualitative-quantitative survey involved
61 employees in non-probabilistic accessibility sampling and used the Ultrech Work
Engagement Scale (UWES-09). Data processing involved descriptive and multivariate
techniques and content analysis. The survey results allowed the respondents to be
classified into four different groups: two had very high (53%) and high (28%) scores for
vigor, dedication and absorption, while two other groups had medium (16%) and very
low scores (2%) of engagement at work. The conclusions demonstrate the need for
intervention in the work environment, aiming the balance between resources and
demands that affect groups with low engagement, in view of the risk of developing
chronic stress and, consequently, burnout. In the same sense, it is necessary to

develop strategies that guarantee the maintenance of engagement in other groups.

Keywords: Work Engagement; Telework; Job Demands Keywords: Engagement at

work; telework; Job-Demands Resources; Work Flexibility; Innovation.
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1 INTRODUCAO

As crescentes demandas da sociedade tém exigido maior capacidade de
resposta aos usuarios do servico publico. Desta forma, cresce o interesse por
inovacgdes tecnoldgicas e processuais que contribuam para resolucdo de problemas,
aumento da produtividade e melhora dos servicos prestados a sociedade. Nesse
contexto, destaca-se o teletrabalho como uma modalidade de execucéo flexivel do
trabalho baseado em tecnologias (ROCHA; AMADOR, 2018; O'KEEFE et al., 2016).

A utilizacdo do teletrabalho no servico publico brasileiro est4d associado a
insercdo das inovacdes, a busca por reducao de custos, ao aumento da produtividade,
a satisfacdo das pessoas com o trabalho, a qualidade de vida e ao atendimento das
demandas emergentes diante das limitacdes de recursos humanos e orgcamentarios
(SILVA, 2014; SILVA, 2017; OLIVEIRA; PANTOJA, 2018).

Popular no mundo académico e organizacional (ALLEN et al., 2015), o
teletrabalho surge como resposta as mudancas econémicas, politicas e sociais da
sociedade (ADERALDO et al.,, 2017). Na administragdo publica, esta envolto no
contexto da introducdo de melhores condi¢cdes de trabalho aos servidores publicos
(VRIES et al., 2019). Desde o inicio da crise provocada pelo coronavirus, ele tem sido
utilizado como peca fundamental para a garantia dos servigcos publicos e privados.

Diversas implicacbes organizacionais, comportamentais e psicologicas
decorrem do teletrabalho, incluindo melhoria da qualidade de vida, reducdo do
estresse e maior satisfacdo com o trabalho, assim como as fragilidades relacionadas
areducao da interacéo, perda de vinculo com a organizacdo, sensacéao de isolamento,
excesso de jornada e problemas de saude fisica e mental (HAU; TODESCAT, 2018;
COSTA, 2007; PEREZ et al., 2002; FILARDI, CASTRO, ZANINI, 2020; BOONEN,
2003; NOGUEIRA; PATINI, 2012; TREMBLAY; THOMSIN, 2012).

O teletrabalho promove mudancas que afetam diretamente o ambiente de
trabalho e as pessoas, podendo gerar engajamento ou exaustdo no individuo. O
engajamento é definido como um estado mental positivo que implica a presenga de
vigor, dedicagao e absorgao no trabalho, sendo um indicador de bem-estar laboral que
permite reconhecer se os trabalhadores tém relacéo fisica, cognitiva e emocional com
seus papéis de trabalho (BAKKER, 2011). Por outro lado, a exaustédo, dimensao de
tensdo central do burnout, refere-se ao esgotamento da energia emocional e mental
(BAKKER, 2014).
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Nesta perspectiva, 0s resultados da pesquisa de Sardeshmukh et al. (2012)
destacam aspectos da transformacao cognitiva, que altera a forma como os individuos
percebem e realizam o trabalho, gerando implicacdes na exaustdo e no engajamento.
No mesmo sentido, pesquisa de Brummelhuis et al. (2012) sugere a possibilidade de
que essas “‘novas formas” de executar o trabalho tenham relagéo positiva com
engajamento e negativa com a exaustao.

Nessa logica, a compreensdo acerca de como os teletrabalhadores estéao
conectados ao trabalho torna-se uma busca importante na medida em que crescem o
interesse e 0 numero de trabalhadores vinculados a modalidade no servigo publico.
Assim, o presente estudo buscou compreender o engajamento dos teletrabalhadores

normativos da Justica do Trabalho da Oitava Regido (TRTS).

1.1 Problemaética

A popularizacdo e a insercdo das tecnologias no ambito organizacional
provocaram transformacfes nas formas de realizar trabalho ao longo dos anos. O
teletrabalho esté instalado nas organizag@es publicas brasileiras desde 2006 com um
projeto piloto do Servico Federal de Processamento de Dados (SERPRO), Tribunal
de Contas da Unido (TCU) em 2009, Receita Federal em 2010, Advocacia Geral da
Unido (AGU) em 2011 e tem sido recorrentemente associado a resultados
organizacionais positivos (ANTUNES; FISCHER, 2020).

Esta pesquisa foi conduzida no Tribunal Regional do Trabalho da Oitava Regido
(TRT8), organizagdo publica com circunscricdo nos Estados do Pard e Amapa,
sediada na cidade de Belém. Segundo os dados da Comissdo da Gestdo de
Teletrabalho (2020), séo cerca 162 trabalhadores normativos no teletrabalho através
da Resolucdo do Conselho Nacional de Justica (CNJ) n° 227/2016, Resolucdo do
Conselho Superior da Justica do Trabalho (CSJT) n° 151/2015 e Resolucédo TRT8 n°
34/2018 do Tribunal Regional do Trabalho, 2020.

Os estudos (SARDESHMUKH et al., 2012; TEN BRUMMELHUIS et al., 2012;
VRIES et al., 2019) apontam que as novas formas de realizar o trabalho, entre as
quais estéa o teletrabalho, tém impactado trabalhadores e organizacées em diferentes
perspectivas. Ressalta-se que as mudancas no processo de trabalho ocasionadas
pelo uso das tecnologias tém promovido alteracbes na percep¢do dos individuos

sobre o ambiente laboral, impactando diretamente os recursos e as demandas
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associadas ao trabalho (SARDESHMUKH et al. 2012), além de impactar a saude dos
trabalhadores quanto a 1) problemas muscoesqueléticos; 2) isolamento e depressao;
3) estresse; e 4) sobrecarga de trabalho e outros. Apesar disso, as evidéncias
sugerem que os beneficios do teletrabalho sédo mais significativos no caso da saude
(TAVARES, 2017, p.33).

Desse modo, a presente pesquisa buscou reunir elementos capazes de
compreender o engajamento dos trabalhadores normativos do Tribunal Regional do
Trabalho da oitava regido, respondendo a seguinte questdo: Qual a intensidade do
engajamento entre os servidores do teletrabalhado normativo? Esta pesquisa
considera, entre outros aspectos, as caracteristicas, peculiaridades e implicacfes
para o bem-estar no trabalho, especificamente no que tange ao engajamento, com
base no equilibrio das demandas e recursos do trabalho do modelo Job Demands
Resources (JDR).

1.2 Objetivos

1.2.1 Obijetivo geral
Analisar a intensidade do engajamento entre servidores que atuam no

teletrabalho normativo do Tribunal Regional do Trabalho da Oitava Regiéo.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Identificar o perfil dos teletrabalhadores normativos do TRTS;

b) Descrever as caracteristicas do teletrabalho no TRTS; e

c) ldentificar as caracteristicas do engajamento no trabalho entre os
teletrabalhadores do TRT8.

1.3 Justificativa

O cenario desafiador do aumento da competitividade, aumento da cobranca por
resultados, reducdo de custos, globalizacdo e utilizagdo de novas tecnologias,
também é enfrentado pelas organizacbes publicas. Assim, a reconfiguracdo das
estruturas de trabalho e a insercéo de inovacdes que gerem melhores resultados

tornaram-se temas indispensaveis para a gestao, a academia e a sociedade.
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No contexto de AmazoOnia, a execugdo do teletrabalho precisa ser
cautelosamente avaliada, pois, segundo pesquisa de Goes, Martins e Nascimento
realizada pelo IPEA (2020) no Para, apenas 16% das vagas de emprego tém
capacidade de ser realizadas remotamente, ocupando o 26° lugar no ranking no Brasil.
Acrescenta-se que os demais Estados da Amazoénia Legal também mostram pouca
capacidade de utilizacdo das TICs e de internet para teletrabalhar.

De forma geral, as inovacdes no setor publico surgem com a finalidade de
desenvolver novas estratégias de gestdo e ampliacdo da capacidade de resposta as
demandas. Para Oliveira (2019), a insercdo das inovagfes tecnoldgicas como o
teletrabalho tem viabilizado reducdo de custos, busca por melhor qualidade de
servicos prestados e aumento da produtividade dos servidores, entretanto tém
causado mudancas que afetam o trabalho, a cultura organizacional e os
trabalhadores.

Assim, o presente estudo € oportuno, pois visa a compreender como 0S
individuos que atuam no regime do teletrabalho estdo vinculados a organizacéo e
como esses profissionais tém sido impactados pelo novo contexto de trabalho.
Segundo Santos et al. (2019), estar psicologicamente vinculado ao trabalho, com
plena disposicéao e foco na execucao do seu papel, se tornou efeito diferencial para
as organiza¢cfes contemporaneas, sejam elas publicas ou privadas.

Além disso, mostra-se relevante, dada a capacidade que o engajamento tem
para impactar positivamente individuos, organizacdes e sistema de gestdo de pessoas
(FREITAS; CHARAO-BRITO, 2017). Compreender o engajamento no TRT8 contribui
para fortalecer as bases para a promoc¢do do engajamento no ambito publico,
promovendo, por conseguinte, maior desempenho organizacional e melhor qualidade
de saude mental e psicossomatica (SCHAUFELI, 2012; OLIVEIRA; ROCHA, 2017).

Diante do exposto, a presente pesquisa buscou compreender a intensidade do
engajamento dos teletrabalhadores normativos do TRT8 no que tange a presenca de
vigor, dedicacdo e absorcdo através da Utrecht Work Engagement Scale (UWES).
Para interpretar o ambiente laboral, foi utilizado o modelo teérico JDR, que
compreende esse ambiente segundo dois processos: O primeiro, energeético,
relacionado as demandas do trabalho, o segundo, motivacional, vinculado aos
recursos, destacando-se neste contexto que o JDR pode ser utilizado como elemento
preditor do engajamento (SARDESHMUKH et al., 2012).
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Dessa forma, a pesquisa contribui para os conhecimentos tedricos no campo
da administracé@o publica pelo reconhecimento dos aspectos positivos e negativos do
ambiente de teletrabalho, sem encara-los na perspectiva dual, e como eles podem
impactar a exaustdo e 0 engajamento entre os profissionais, diferenciando-se,
portanto, das pesquisas anteriores por compreender o ambiente de teletrabalho pela
alocacéo das demandas e dos recursos do trabalho.

Para o TRT8, o estudo contribui com o reconhecimento da forca de trabalho
dos teleservidores em regime de teletrabalho normativo e possibilita o
desenvolvimento de politicas institucionais, projetos e grupos de trabalho que
potencializam os efeitos positivos do teletrabalho, mitigando problemas e equilibrando
recursos e demandas associados, além de contribuir para identificacdo do padréo de
engajamento entre esses profissionais, o que pode potencializar o desenvolvimento

de acdes que promovam um ambiente laboral saudavel.

1.4 Organizacao da dissertagéao

O presente projeto de dissertacdo foi organizado em cinco secgoes,
compreendendo introducéo, revisdo da literatura e metodologia, discussdo dos
resultados e conclusdo. A introducao contextualiza o teletrabalho no servigo publico,
destacando-o como inovacao organizacional que visa aumentar a capacidade de
respostas aos usuarios diante do cenario de crescentes demandas, recursos
escassos e alta expectativa do cidaddo, além de avaliar os desafios e implicacbes
para a organizacao e os trabalhadores.

A problematica apresenta como aspecto central a mudanca de avaliacdo dos
individuos sobre o mundo do trabalho e os impactos que o teletrabalho pode gerar
para pessoas e organizacfes, dando enfoque principal ao engajamento e a exaustao
causados pela reconfiguracdo do trabalho neste contexto. Na sequéncia, sdo
apresentados 0s objetivos geral e especifico da pesquisa, assim como a justificativa,
com abordagem sobre a importancia para trabalhadores e organizagées.

A revisdo de literatura estad dividida em duas subsecdes: Teletrabalho e
Engajamento. A primeira tem como foco caracterizar a amostra pesquisada com bse
no levantamento de estudos que possam contextualizar, descrever, diferenciar,
classificar os teletrabalhadores, contrastar resultados e apresentar experiéncias no

setor publico, especialmente nos Tribunais, a fim de garantir uma visdo ampliada do
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setor pesquisado, revelando principalmente as implicacdes e desafios da modalidade.
A segunda visa a descrever a teoria de fundo desta pesquisa, para tanto, apresenta o
engajamento através dos principais estudos, posteriormente, faz a insercdo das
definicbes, parametros e o reconhecimento das dimensdes que constituem o
constructo. Na sequéncia, sao descritas as implicacdes organizacionais que,
indispensaveis para os fins desta pesquisa, revelam, principalmente, as
potencialidades organizacionais, impactos psicolégicos e comportamentais do
engajamento neste ambiente. Adiante, o modelo JDR ¢é inserido para interpretacéo e
avaliacdo do ambiente laboral a partir das demandas e recursos do trabalho e
consequentemente de suas implicacbes no engajamento.

A terceira tem o intuito de apontar os passos metodol6gicos para responder ao
problema de pesquisa definido neste estudo, pela classificacdo da pesquisa quanto
ao tipo, natureza e objetivos. Sequencialmente, sdo apresentados 0 universo e a
amostra a serem pesquisados, por fim, a estratégia para o tratamento de dados
oriundos do questionario nas trés etapas. A primeira etapa utilizou estatistica
descritiva para o tratamento de dados, a segunda utilizou mecanismos qualitativos
para tratamento de dados e a terceira contou com mecanimos paramétricos de
tratamentos dos dados do constructo de engajamento.

A a presentacdo e a discussao dos resultados tém como objetivo central
apresentar, comentar, interpretar os dados identificados pela pesquisa em tela,
correlacionando-os com as demais pesquisas apresentadas ao longo do referencial.
Para tanto, esta secdo compreende trés subsecdes: a primeira apresenta os dados
dos entrevistados, a segunda subsec¢éo apresenta os dados oriundos da segunda fase
do mesmo questionario vinculados aos aspectos do teletrabalho e a terceira esta
vinculada ao engajamento no teletrabalho.

A Ultima secéo foi destinada as consideracgfes finais. Nesta parte do presente
relatorio de pesquisa, destacam-se 0s principais aspectos identificados ao longo do
tratamento de dados, assim como vislumbra apresentar mecanismos que contribuam

para a promoc¢ao de um ambiente laboral saudavel no ambiente estudado.
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Teletrabalho

2.1.1 Origem e Contextualizagéo

Conceitualmente o termo Telecommuting, Telework ou teletrabalho foi
introduzido na literatura nos anos de 1976 com a publicagéo do livro intitulado The
telecommunications transportation trade-off, escrito pelo norte-americano Jack Nilles
(BOONEN, 2003; SAKUDA; VASCONCELQOS, 2005). Steil e Garcia (2001) apontam
Jack Nilles (1973) como propulsor do teletrabalho. O teletrabalho caracteriza-se pela
execucdo do trabalho em ambiente diferente dos limites fisicos da organizacao
(GOLDEN; GAJENDRAN, 2018).

Acontecimentos como a crise do petréleo nos anos de 1970, a reestruturacao
do modelo produtivo, a reestruturacdo do capital, 0 aumento dos fluxos de transito das
cidades e o aumento da participacdo das mulheres no mercado de trabalho
provocaram transformagdes na sociedade, nas estruturas organizacionais e no
mercado de trabalho (COSTA, 2007; ADERALDO et al., 2015). Entre os aspectos
oriundos dessas mudancas, destaca-se a aderéncia das organizagcdes aos novos
modelos de organizacéo do trabalho.

Nas organizacdes, a rigidez da fixacdo do tempo e o espaco, garantidos pelo
modelo de producao taylorista e fordista, no modelo de producdo em massa, com
énfase do controle das tarefas, foram substituidos por horarios flexiveis, escritérios
sem muros e gestédo por resultados, que caracterizam o teletrabalho e demarcam para
a sociedade contemporanea a organizacdo de novos arranjos de trabalho, tendo em
vista as tecnologias e informac¢des atualmente disponiveis (DE MASI, 2004).

O teletrabalho se apresenta como modelo de flexibilizagdo que contribui para
reducéo de custos de infraestrutura, aumento da competitividade e enfrentamento de
mazelas sociais (BOONEN, 2003). O conceito de teletrabalho vincula-se a sociedade
da informacéo em virtude da globalizac&o, aumento da competitividade nos mercados,
avancgo e popularizagdo dos computadores e desenvolvimento das telecomunicagoes,
gue viabilizaram processos flexiveis de gerenciamento de trabalhadores (BOONEN,
2003; ROCHA; AMADOR, 2018).



22

Conforme Kugelmass (1996) e Oliveira e Pantoja (2018), o caso da Companhia
Estrada de Ferro Penn em 1857 nos Estados Unidos se apresenta comumente como
pioneiro na modalidade de flexibilizacdo, pois a empresa fazia o gerenciamento a
distancia dos trabalhadores do sistema privado de telégrafos, assim como o
gerenciamento descentralizado de suas operacoes.

Em outra perspectiva, Rocha e Amador (2018) citam que a producédo das
industrias téxteis, de calcados e de vestuarios nos anos de 1960 e 1970, no domicilio
dos trabalhadores, poderia ser considerada uma experiéncia de flexibilidade
organizacional. Contudo essas experiéncias nao podem ser entendidas como a
flexibilizacdo empregada nas organizagbes contemporaneas, dado que, no
teletrabalho, ha “mudancgas organizacionais estratégicas que apontam novas formas
de trabalho flexivel sustentadas por TICsY” (ROSENFIELD; ALVES, 2011, p. 217).

Aspectos como autonomia e flexibilidade sao recorrentemente apontadas como
caracteristicas do arranjo de teletrabalho (ADERALDO et al., 2017; SARDESHMUKH
et al., 2012; GOLDEN; GAJENDRAN, 2018; ABBAD et al., 2019) apresentadas como
questao fundamental da modalidade. Segundo Allen et al. (2015), a flexibilidade fisica
e temporal vinculada ao teletrabalho permite aos trabalhadores maior capacidade de
alternancia de papéis profissionais e familiares, mas também pode implicar maiores
interrupcdes e distracdes no desempenho desses papéis.

Em contraposicdo a l6gica de maior autonomia e flexibilidade inerente ao
regime de teletrabalho, Abbad et al. (2019) apontam que a atuagcdo dos
teletrabalhadores € menos autbnoma e complexa, se comparada aos trabalhadores
convencionais. Segundo as autoras, o teletrabalho € mais rigido quanto aos controles
e metas, assim como demanda menor exposicdo a tarefas ndo urgentes e
imprevisiveis. Para as organizacfes, o aumento da flexibilidade e da autonomia pode
implicar menor agilidade e adaptabilidade (BOEL et al., 2013).

A flexibilizacdo inerente ao teletrabalho pode gerar o que Silva (2018) aponta
como presenteismo, em que a flexibilizacdo se transforma em trabalho em tempo
integral, assim o trabalhador tem dificuldade de visualizar as fronteiras entre o trabalho
e a vida, ainda que em situacdes adversas. Nessa perspectiva, Barros e Silva (2010)
ressaltam que essa relacdo pode gerar prejuizos a saude do trabalhador e,

UTIC: Tecnologia da Informac&o e Comunicac&o.
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consequentemente, a qualidade de vida no trabalho, demonstrando assim
necessidade de melhor divisdo do tempo destinado exclusivamente ao trabalho.

Outro aspecto se refere a reducédo da exposicdo do teletrabalhador ao meio
ambiente organizacional. Koppman e Gupta (2014) ressaltam o ambiente informal do
trabalho como fonte valiosa de compartiihamento de informacdes e troca de ideias
informais e espontaneas do escritério. Boel et al. (2013) afirmam que os mais jovens
perdem a oportunidade de aprender pela observacao e pelas narrativas informais dos
colegas mais experientes.

O modelo de teletrabalho caracterizado pela virtualizacédo do tempo e do
espaco, em razao do uso dos softwares e da internet, permite a realizacéo do trabalho
a qualquer hora e lugar (ROCHA; AMADOR, 2018; O’KEEFE; CAUFIELD; WHITE,
2016; COSTA, 2013; BOEL et al., 2013) e se apresenta como mecanismo importante
no alcance geografico de recursos humanos. Assim, tornam-se cada vez mais fluidas
as barreiras entre organizacoes e trabalhadores, bem como sédo transformadas as
formas de operar, gerir e executar as tarefas dos trabalhadores (SAKUDA;
VASCONCELOS, 2005; ADERALDO et al., 2017; ROSENFIELD; ALVES, 2011,
STEIL; GARCIA, 2001).

Boel et al. (2013) acrescentam que, além das barreiras fisicas e geograficas,
recorrentemente mencionadas, a natureza do trabalho, o papel e o envolvimento dos
individuos nos processos relacionados ao trabalho, as formas de gerenciar e operar o
trabalho foram transformadas nessa modalidade de atuacdo. Desse modo, novos
desafios sao identificados, em diferentes perspectivas, que impactam as
organizacdes, 0s gestores, os trabalhadores e a sociedade (NOGUEIRA; PATINI,
2012).

Historicamente o teletrabalho foi associado ao desenvolvimento de atividades
complexas, ou seja, atividades que demandam maiores recursos cognitivos
(GOLDEN; GAJENDRAN, 2018). Assim essa face da flexibilizacao do trabalho ocorria,
principalmente, para trabalhadores que ja ocupavam posi¢cdes de privilégios no
mercado de trabalho (FELSTEAD et al., 2002; VAN DEN BROEK; KEATING, 2011).

Kugelmass (1996) relaciona o teletrabalho com atividades cognitivas e
complexas. O autor afirma que o modelo seria ideal para maior produtividade desses
trabalhadores. Diferentemente, Rosenfield e Alves (2011) ressaltam que a modalidade
tem facil aderéncia aos postos de trabalho que desenvolvem tarefas previamente

estruturadas e definidas. Naturalmente, algumas atividades em razdo de suas
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caracteristicas e finalidades podem ser mais facilmente adaptadas para o contexto
virtual (ALLEN et al., 2015).

[...] Professions that rely on telephones, computers and other communication
technology devices are strongly related to the potential performance by
telework. Some professions have intrinsic features that make them better
suited to being performed through telework, such as management and
specialised professionals (TAVARES, 2017, p.32).

As pesquisas sobre o teletrabalho aumentaram significativamente a partir dos
anos 1980, e a maioria tem foco nos impactos do teletrabalho nas pessoas, nas
familias e nas organizacdes (LEITE; LEMOS; SCHNEIDER, 2019), além disso, sofrem
problemas de generaliza¢des, seja pelas amostras utilizadas nas pesquisas (PEREZ
et al., 2002) ou pela natureza das relacbes de trabalho do pais ao qual se refere
(EUROFOUND; INTERNATION LABOUR ORGANIZATION, 2017). Belager et al.
(2013) apontam que a literatura do teletrabalho € oriunda de diversos campos de
estudos como gestéao, psicologia, sistema de informacao e outros.

O neologismo telemética, presente nas pesquisas sobre teletrabalho, esta
associado as atividades de manipulacdo e utilizacdo das informacbes pela
combinacdo de fatores que incluem, principalmente, a utilizacdo computadores e
tecnologias de informacdo e comunicacao (SILVA, 2018). Esse termo foi criado para
tratar da unido das tecnologias de informacéo e telecomunicac¢des, hodiernamente o
termo foi substituido na literatura por TICs (LEMESLE; MAROT, 1994 apud FREITAS,
2008).

Diferencas socioculturais, econémicas, normativas e organizacionais podem
mudar a forma como essa modalidade de flexibilizacdo do trabalho é implementada,
aceita e reconhecida. Por isso, para os fins desta pesquisa, o teletrabalho pode ser
compreendido como atividade profissional desenvolvida de maneira remota tendo
como base de funcionamento as TICs e a internet. E nessa perspectiva, o

teletrabalhador é o profissional que atua em regime de teletrabalho, sendo esse

individuo vinculado ou ndo a uma organizacao.

2.1.2 Defini¢les e categorias

Embora néo haja definicdo unanime para o teletrabalho, as diferenciagbes sao

possiveis a medida que as caracteristicas inerentes a modalidade sado definidas.
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Alguns aspectos podem facilitar a compreensdo de maneira ampla, incluindo o local
de execucao do trabalho, a frequéncia com a qual ele ocorre, a intensidade do trabalho
baseado em TICs (EUROFOUND; ILO, 2017). Alen et al. (2015) ressaltam que esses
aspectos sdo recorrentemente tangenciados pelas definicbes apresentadas pela
literatura.

Segundo Van den Broek e Keating (2011), o termo teletrabalho é apresentado
na literatura nacional e internacional com diversas nomenclaturas, causando,
inclusive, certa “confusdo” com a utilizacdo dos termos relacionados. Os mais
mencionados sao telecomutacdo (telecommuting), trabalho a distancia ou trabalho
remoto (remote working), trabalho em casa (homeworking ou home office). A utilizacao
destes termos exige cautela, pois podem apresentar diferenciacdes, podendo ambos
ser compreendidos no portugués como teletrabalho (ROCHA; AMADOR, 2018). O
teletrabalho é condicionante do trabalho remoto, ambos séo categorias do modelo de
flexibilizacdo do trabalho das organizacdes contemporaneas (NOGUEIRA; PATINI,
2012). A seguir, alguns conceitos sobre o teletrabalho sdo apresentados no Quadro
01.

Quadro 01: Conceitos de Teletrabalho
Autor Definicao

“O teletrabalho pode ser considerado a iniciativa gerencial que p&e
Costa (2013, p.1) em pratica, de maneira mais cont_und(?n't,e, o afastamento individuo-
organizagao
“Teletrabalho pode ser definido como o uso de TIC como
Eurofound e llo (2017, smartphones, tablets, laptops e/ ou computadores de mesa para
p.3) realizar trabalhos fora das instalagdes do empregador”

“O teletrabalho é uma pratica de trabalho na qual os
trabalhadores substituem uma parte das horas normais de trabalho
(variando de algumas horas por semana a tempo inteiro) para
trabalhar longe de um centro local de trabalho — geralmente,
principalmente de casa — usando tecnologia para interagir com os
outros, conforme necessario para conduzir o trabalho”.

Allen, Golden e
Schockley (2015, p.44)

“O teletrabalho € uma maneira alternativa de organizar o trabalho que
Pérez, Sdnchez e integra duas fontes de vantagem competitiva: os Recursos Humanos
Carnicer (2002, p. 775) da prépria empresa e as novas Tecnhologias de Informacao e
Comunicagao”.
Conselho Nacional de

Justica “Teletrabalho é uma modalidade de trabalho realizada de forma
(Resolucéo N° 227 de remota, com a utilizagc&o de recursos tecnoldgicos”.
15/06/2016)

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).
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Nessa linha, Wojcak et al. (2016) estabeleceram trés tipologias e ou categorias
para o teletrabalho, tendo como referéncia o local em que ele é executado. Entre
essas categorias de trabalho estédo: (1) teletrabalho em Home Office (escritdério em
casa); (2) teletrabalho em Centros Satélites; e (3) teletrabalho na rua. Todas as
categorias tém como base a maior flexibilizacao ocasionada pelo uso e disponibilidade
das TICs, internet e ferramentas como notebooks, laptops e smartphones.

Outro aspecto utilizado para classificagcdo dos teletrabalhadores € o tempo
dedicado ao trabalho na modalidade teletrabalho, que pode ocorrer de maneira
integral ou parcial, havendo, nessa relacdo, determinacdo do status do
teletrabalhador. Vale destacar que esse status pode mudar temporariamente para
garantir o melhor desempenho no trabalho (WOJCAK et al., 2016).

A dificuldade na avaliacao e definicdo das tipologias e ou modelos ocorre em
razdo da diversidade de definicbes e suposicdes que as pesquisas realizam
(TREMBLAY; THOMSIN, 2012). Com bases nos achados da literatura anteposta,
Rosenfield e Alves (2011) propuseram seis tipologias e ou categorias nas quais é
possivel agrupar os teletrabalhadores para diferencia-los pelo regime em que atuam,

conforme apresentado no Quadro 02

Quadro 02: Categorias de teletrabalhadores
Categoria Descricao

Trabalhador em . .
Executa as atividades em casa pelo uso de Tecnologias.

Home Office
Trabalhador de Atua em escritérios descentralizados ou “extensdes” da empresa a que 0
escritérios satélites teletrabalhador é vinculado.
Trabalhador de Trabalha em espacos que podem ser compartilhados por varias empresas,
telecentros para garantir proximidade entre o trabalhador e o escritério.

Desenvolve suas atividades em regime de constantes viagens, visitas ou

Trabalhador mével e
mudancas, logo, ndo ha fixacdo de lugar.

Trabalhador de Trabalha em escritérios satélites distribuidos pelo mundo (recorrentemente
empresa remota ou em associacdo com locais com méo de obra barata) que podem ser
off-shore terceirizados ou néo.

Trabalhador informal
ou teletrabalho misto
Fonte: Rosenfield e Alves (2011).

Atua através de acordo feito com o empregador.

2.1.3 Experiéncias no setor publico

Para o servigco publico, o teletrabalho resulta de diretrizes mais modernas e

eficientes que podem se refletirem melhor qualidade e rapidez nos servigos prestados
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aos usuarios (BOONEN, 2003; FREITAS, 2008; OLIVEIRA; PANTOJA, 2018).
Resultados dos estudos Filardi, Castro e Zanini (2020) apontam que as ac¢des que
visem a desenvolver praticas de gestao no teletrabalho no setor publico devem estar
concentradas em articular vida privada e profissional, infraestrutura, tecnologia e
suporte psicoldgico, assim como desenvolver ferramentas de gestao e controle para
dar suporte a gestdo imparcial dos teletrabalhadores.

Estudo de Silva (2017) sobre a implementacédo do teletrabalho no Supremo
Tribunal de Justica (STJ) identificou os impactos da implementacdo do teletrabalho
através de uma abordagem qualitativa que no modelo significou aumento da
produtividade pelo uso das metas e economia de recursos fisicos e materiais. Os
resultados acrescentam que, para o teletrabalhador, ha economia de tempo, melhora
na qualidade de vida, aumento da autonomia, maior tempo para atividades em familia,
em contraponto, ha aspectos como o isolamento social e problemas com a lentidao e
queda do sistema como fragilidades. O estudo destaca que ndo ha perda de
comunicacao entre os trabalhadores desse 6rgéo, pois, segundo essa experiéncia, 0s
respondentes se mantém atraves das TICs (SILVA, 2017).

Estudo de Lima (2018) identificou que a adogédo do arranjo teletrabalho contribui
para ganhos nos tribunais e sociedade. Considerando uma abordagem qualitativa nos
Tribunais de Justica de Santa Catarina (TJSC) e do Amazonas (TJA), o estudo
identificou ganhos na qualidade de vida do servidor publico e maior efetividade e
expansao nos servicos de justica. Além do exposto, o autor destaca que o modelo
reflete bons resultados, mas precisa ser encarado como uma “mudanga
comportamental complexa e desafiadora” (LIMA, 2018, p.144).

Pesquisa de Almeida (2018), ao verificar a viabilidade da implementacdo no
Tribunal de Contas do Ceara (TCE/CE), observou que o 6rgdo apresenta aspectos
positivos a implementacdo do arranjo, pois ha uma estrutura descentralizada,
programa de remuneracdo variavel, manuais, procedimentos e outros mecanismos
que facilitam a padronizacéo das atividades do corpo técnico, havendo, dessa forma,
condig¢des culturais e estruturais para implementar o teletrabalho. O estudo identificou
ainda quais cargos melhor se adaptam ao teletrabalho naquele érgéo, estando, entre
os achados, Analistas de Controle Externo e Técnicos de Controle Externo.

Os resultados de Leite e Muller (2017) sugerem que no Ministério Publico de
Santa Catarina (MPSC) os servidores em teletrabalho estdo mais satisfeitos. Dessa

forma, implicam melhores resultados para a produtividade e absenteismo. Ainda
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conforme as autoras, a melhora na qualidade de vida foi evidenciada pela maior
autonomia sobre os horarios, menor necessidade de deslocamento e reducdo do
estresse. No que tange aos desafios, os teletrabalhadores identificaram problemas
relacionados a organizacdo, controle e concentracdo durante as atividades
profissionais, sentimentos negativos quanto ao isolamento, perda de contato com
colegas e, consequentemente, reducao do fluxo de ideias.

Leite e Muller (2017) destacam ainda que os desafios para implementar o
teletrabalho na organizacéo estao ligados diretamente a capacidade de introduzir uma
cultura organizacional baseada em resultados que tenham por foco métricas de
produtividade do servidor, isonomia entre o0s teletrabalhadores e nao

teletrabalhadores, assim como melhorias no processo de avaliacdo de desempenho.

2.2. Engajamento no trabalho

2.2.1 Origem e Definicbes

Os estudos sobre engajamento no trabalho estdo alinhados ao
desenvolvimento da psicologia positiva, tendo essa abordagem proposto uma viséo
ampliada da psicologia indo além dos estudos das patologias (PACINO;
BASTIANELLO, 2014). A psicologia positiva tem “focus of this paradigm is on human
strengths and optimal functioning rather than on weaknesses and malfunctioning”
(STORM; ROTHMANN, 2003, p.2).

Anteriormente, a abordagem predominante na psicologia estava relacionada ao
adoecimento dos individuos, tendo como eixo de estudos as psicopatologias,
doencas, disturbios e afins (SHAUFELI; BAKKER, 2003; MACHADO; PORTO-
MARTINS; AMORIM, 2012). A insercdo de uma abordagem centrada nas forcas
humanas e funcionamento ideal “is considered to supplement the traditional focus of
psychology on psychopathology (SCHAUFELI; BAKKER, 2003, p. 03).

Kahn (1990), no artigo Psychological conditions of personal engagement and
disengagement at work, mencionou pela primeira vez as experiéncias pessoais e 0
contexto do trabalho como agentes capazes de influenciar o engajamento e sua
auséncia (SARTI, 2014; HUNTALA; TOLVANEN; MAUNO, 2014). Para o ambiente
corporativo, o termo foi inserido por volta dos anos 1990 pela organizagédo Galllup
(SCHAUFELLI, 2012).
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Ademais, o trabalhador engajado mostra conexao fisica, cognitiva e emocional
para com as atividades do trabalho; em contrapartida, o desengajado apresenta
postura distante, desvinculada fisica, cognitiva ou emocionalmente durante o
desempenho das suas fungdes no trabalho (SIMPSON, 2009). O engajamento se
destaca, portanto, como um indicador de bem-estar ocupacional dos trabalhadores e
organizagOes (BAKKER, 2011). Esse conceito ndo se confunde com outros conceitos
como comprometimento, cidadania organizacional e satisfacdo com trabalho
(MARKOS; SRIDEVI, 2010).

Para Kahn (1990, p. 694), o engajamento presume uma relagdo “fisica,
cognitiva, emocional e mental”’, que reflete um estado mental positivo de intenso
prazer e conexao com as atividades laborais, e pode ser identificado pelas dimensbes
de vigor, dedicacédo e absorcdo (SCHAUFELI et al., 2002; MAGNAN et al., 2016;
OLIVEIRA; ROCHA, 2017; STORM; ROTHMMAN), sendo estas dimensdes descritas
como comportamentais-energéticas, emocionais e cognitivas, respectivamente
(SCHAUFELLI, 2012).

O vigor refere-se a energia empregada nas atividades de maneira resiliente e
persistente, enquanto a dedicacdo faz mencéo a relacéo psicologica que o individuo
tem com o trabalho, representada, por exemplo, pelo entusiasmo e orgulho no
trabalho, e a absorcdo esta ligada a relacdo de conexdao com o trabalho, que se
apresenta, muitas vezes, pela perda de nocdo do tempo investido no trabalho
(SCHAUFELLI et al.,, 2002; MACHADO et al., 2012; SARTI, 2014; HUNTALA,
TOLVANEN; MAUNO, 2015; TARIS; YBEMA,; BEEK, 2017). O Quadro 03 refor¢ca o

entendimento das dimensdes de engajamento.

Quadro 03: Dimensdes do Engajamento no Trabalho

O vigor é caracterizado por altos niveis de energia, resiliéncia mental, resisténcia a fadiga
demostrados pelo esfor¢o e persisténcia diante das dificuldades enfrentadas no trabalho.

A dedicacdo é caracterizada pelo senso de significancia, entusiasmo e orgulho no desempenho do
seu papel no trabalho.

A absorcao é caracterizada por estar feliz imerso no trabalho e, por isso, ter dificuldades em se
desvincular dele.

Fonte: Storm e Rothmann (2003).

O engajamento foi descrito como polo oposto do burnout (MASLACH; LEITER,
1997 apud SHAUFELI; BAKKER, 2003; MACHADO et al.,, 2012). Essa visao
compreendia 0 engajamento segundo as dimensdes de energia, envolvimento e

eficacia organizacional, em contraste com as dimensdes da sindrome de burnout
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exaustdo, cinismo e baixa eficacia organizacional (STORM; ROTHMANN, 2003;
SCHAUFELI; SALANOVA; GONZALEZ-ROMA; BAKKER, 2002).

Entretanto, segundo estudos de Shaufeli e Bakker (2001), Shaufeli e Bakker
(2003) e Storm e Rothmann (2003), por representarem estados psicolégicos opostos,
burnout e engajamento ndo podem ser avaliados ho mesmo constructo, bem como
nao podem ser perfeitamente correlacionados, visto que a presenca de um dos
constructos nao implica, automaticamente, a presenca do outro (SALANOVA et al.,
2002). Adicionalmente, Bakker et al. (2014) descrevem 0s constructos de burnout e
engajamento como distintos, independentes e negativamente relacionados.

A sindrome de burnout apresenta-se em razdo do estresse cronico causado
pelo ambiente de trabalho (SCHAUFELI, 2002). Esse estado mental negativo é
ocasionada pela exaustdo emocional, pela despersonalizacdo consequente dessas
relacdes, de forma que os individuos perdem a capacidade de desenvolver uma
relacdo sensivel com os outros, por consequéncia, ocorrem distanciamento mental e
emocional do trabalho e baixa eficacia organizacional, que gera sentimentos de
ineficacia e incompeténcia, que prejudicam o desempenho no trabalho (SCHAUFELI;
SALANOVA; GONZALEZ-ROMA; BAKKER, 2002; TARIS; YBEMA; BEEK, 2017).

Ressalta-se que os trabalhos sob a sindrome de burnout estdo fortemente
relacionados aos aspectos da saude laboral, em razdo do esgotamento fisico e mental
causado pela sindrome, enquanto os estudos de engajamento tém relacdo com a
motivacdo (BAKKER; DEMEROUTI, 2011; SANZ-VERGEL, 2014). A motivacao pode
ser compreendida como a forga motriz que dirige e orienta o0 comportamento humano
(BOWDITCH; BUONO, 2015).

Bakker (2011) ressalta que o engajamento vai além de um reflexo de bem-estar
no trabalho como aspecto da satisfacdo, visto que combina prazer, ativacdo e
absorcdo. O autor ressalta que, apesar da aproximacdo com a teoria da motivagao
atraves da dedicacéo, o engajamento vai além, pois se refere também a cognicao e
afeto. Diferencia-se ainda dos workholics, que sao fundamentalmente dominados por

padrdes de autoestima e aprovagédo compulsivos (SCHAUFELI, 2012).

2.2.2 As implicagdes do engajamento

O profissional engajado tem conexdo fisica, cognitiva e emocional com o
trabalho (KAHN, 1990; SCHAUFELI, SALANOVA, GONZALEZ-ROMA; BAKKER,
2002; OLIVEIRA; ROCHA, 2017). Dessa maneira, os individuos tendem a fazer
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maiores investimentos no desenvolvimento das conexdes com trabalho e, portanto,
tém maiores chances de alcancar um desempenho superior em relagédo aos demais
colegas (OLIVEIRA; ROCHA, 2017).

A literatura vincula os profissionais engajados a melhores resultados individuais
e organizacionais (BAKKER et al.,, 2014; OLIVEIRA; ROCHA, 2017; FREITAS;
CHARAO-BRITO, 2017). Assim, cresce o interesse em discutir mecanismos que
desenvolvam e mantenham a for¢ca de trabalho engajada diante dos desafios das
organizagOes contemporaneas (PATI; KUMAR, 2011, MOURA et al., 2014). Segundo
Schaufeli (2012), os trabalhadores que apresentam tais caracteristicas tendem
também a ter melhor salde mental e psicossomatica.

Adicionalmente, destaca-se que o0 trabalhador engajado faz maiores
investimentos no trabalho, isso ocorrendo porque ha maior disponibilidade e
proatividade para ultrapassar as fronteiras predeterminadas, consequentemente,
esses trabalhadores tendem a ter maiores subsidios para protagonizar proativamente
mudancas no ambiente de trabalho (BAKKER, 2011).

De Freitas e Chardo-Brito (2017) destacam que entusiasmo, iniciativa e
recursos internos para lidar com as exigéncias séo caracteristicas centrais dos
profissionais engajados. Desse modo, entende-se 0 engajamento como estado
afetivo-cognitivo persistente, relacionado a forma como o trabalhador percebe e
realiza o trabalho e, portanto, ndo estd conectado a atividades momentaneas,
pessoas, eventos, objetos e outros (SCHAUFELLI et al., 2002; MAGNAN et al., 2016).
Para Simpson (2009), o engajamento é aprimorado pela percepcao afetiva do
trabalhador sobre o seu proprio desempenho e sobre suas experiéncias com o
trabalho.

Apesar de ndo haver um conjunto de técnicas ou recursos que garantam um
conjuntos de resultados especificos, pois cada ambiente laboral esta envolto em um
determindado contexto (PORTO-MARTINS et al., 2013), compreende-se como
importante a manutengdo de um ambiente laboral saudavel que seja propicio a
manutencdo e propagacao do engajamento, e entre 0s aspectos observaveis estdo
0s colegas de trabalho ja que as pessoas sao canalizadoras de emocdes, sejam elas
positivas ou negativas (SARTI, 2014; HUNTALA et al., 2015; LEE et al., 2019).

Assim, o desenvolvimento de politicas de recursos humanos e o investimento
nele realizado tornam-se fundamentais, porque tanto as praticas de recursos humanos

quanto a qualidade da relacdo entre o lider-liderado influenciam o engajamento
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(OLIVEIRA; ROCHA, 2017). Na perspectiva de Lee et al. (2019), as estratégias para
desenvolver e manter a forca de trabalho engajada devem ter como objetivo central o
reforco dos aspectos organizacionais positivos.

Os trabalhadores mostram maior engajamento a medida que percebem suas
atividades como importantes, recebem informacdes sobre o desempenho nas tarefas
e tém a oportunidade de empregar suas habilidades no trabalho (WAN et al., 2018).
Nesta acepcédo, Moura et al. (2014) acrescentam que hé indicios de melhora no grau
de eficacia, comprometimento e satisfacdo com o trabalho, bem como uma relacéo
negativa e significativa com a intencéo de rotatividade (OLIVEIRA; ROCHA, 2017).

Freitas e Chardo-Brito (2017) descrevem o engajamento como importante para
os individuos em razdo dos sentimentos de realizacéo, satisfacdo e qualidade de vida
no trabalho para as organizacdes. Os autores destacam também o melhor
desempenho, dedicacéo e envolvimento. Para tanto, a compreensao e a identificacéo
dos antecedentes e consequentemente do engajamento podem ocorrer através do
modelo JDR, que permite a interpretacdo e a avaliacdo do ambiente tendo como
referéncia dois elementos centrais: 0s recursos e as demandas do trabalho (TARIS et
al., 2017).

2.2.3 O Modelo Job Demands-Resources

O modelo tedrico Job Demands-Resources (JDR) caracteriza o ambiente
laboral com base nas demandas e nos recursos do trabalho (LEE et al., 2019; SARTI,
2014; TARIS et al., 2017), de modo que as altas demandas estdo associadas ao
comprometimento da salde, e os altos niveis de recursos, a motivacdo e a
produtividade (SHAUFELI; TAURIS, 2014).

O JDR é popular entre pesquisadores e organizacdes por seu carater
abrangente e flexivel (SCHAUFELI, 2017). O modelo esta centrado no equilibrio dos
aspectos fisicos, psicologicos, sociais e organizacionais das demandas e dos recursos
do trabalho (MOURA et al.,, 2014; LEE et al.,, 2019). O JDR tem como base as
caracteristicas do trabalho, caracteristicas pessoais, lideranca, bem-estar dos
trabalhadores e resultados organizacionais (SCHAUFELI, 2017).

O modelo contribui para explicar os agentes estressores e motivacionais
relacionados ao trabalho, de forma que as demandas estdo vinculadas ao

comprometimento da saude e os recursos, a motivacdo. (DEMEROUTI; BAKKER,
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2011; BAKKER; DEMEROUTI, 2014; MOURA et al., 2014). Assim, presume-se que
“health and well-being result from a balance between positive (resources) and negative
(demands) job characteristics” (SHAUFELI; TARIS, 2014).

Nessa perspectiva, as demandas séo custos fisicos e psicoldgicos intrinsecos
ao trabalho do qual dependem o emprego de esforgo fisico ou psicolégico (cognitivo
ou emocional) dos individuos, enquanto 0s recursos sdo meios para alcancar 0s
objetivos do trabalho, reduzir os impactos das demandas inerentes as tarefas (custos
fisicos e psicoldgicos), estimular o crescimento, o aprendizado e o desenvolvimento
dos individuos (SCHAUEFELLI; BAKKER, 2004; MOURA et al., 2014; DEMEROUTI;
BAKKER, 2011, BAKKER; DEMEROUTI, 2014).

Os estressores estdo relacionados as demandas excessivas e a falta de
recursos e podem desencadear resultados negativos na saude, no desempenho, no
absenteismo e no comprometimento organizacional. Em outra perspectiva, 0s
motivacionais vinculados a alta quantidade de recursos sdo impulsionadores de bem-
estar e podem implicar baixa rotatividade, maior comprometimento organizacional,
comportamento proativo ou extrafuncdo, maior seguranca e, consequentemente,
melhor desempenho no trabalho (SCHAUFELI, 2017; SHAUFELI; TARIS, 2014;
BAKKER; DEMEROUTI, 2014; BAKKER et al., 2014; MERCALI; COSTA, 2019).

Deste modo, as demandas podem causar desgastes dos recursos fisicos e
mentais do trabalhador, levando ao esgotamento da energia do individuo e ao
desenvolvimento de problemas de salde como a sindrome de burnout (DALANHOL
et al., 2017). Entre os exemplos de demandas, estdo a sobrecarga de trabalho, o
conflito interpessoal e a inseguranca no trabalho, que podem implicar esgotamento,
depressdo, ansiedade em razdo dos altos custos utilizados para responder as
demandas vinculadas (SHAUFELI; BAKKER, 2004; SHAUFELI; TARIS, 2014, p. 00).

Complementarmente, ressalta-se que as demandas ndo implicam,
necessariamente, uma relagéo negativa com o trabalho, pois podem ser identificadas
como desafiadoras, logo, em certa medida, sdo importantes para manutencao do
interesse dos individuos e consequente engajamento no trabalho (SCHAUFELI,
2017). Do mesmo modo, a importancia dos recursos vai além da contraposicéo e
respostas as demandas (BAKKER, 2011).

Entre os apontamentos da literatura, estdo que 0s recursos atenuam os efeitos
das demandas e implicam motivagdo intrinseca e extrinseca: a primeira refere-se aos

estimulos no crescimento, aprendizado e consequentemente desenvolvimento
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causado pelas altas quantidade de recursos do trabalho, e a segunda ocorre em razao
da busca pelo alcance de metas, gerando, assim, melhores resultados (BAKKER,
2011). Na perspectiva de Lee et al. (2019), ocorre sobreposi¢cao dos recursos sobre
as demandas do trabalho e o engajamento.

Segundo Bakker (2011), os recursos s&o importantes preditores de
engajamento e se dividem em recursos de trabalho e pessoais. No mesmo sentido,
Schaufeli (2012) exemplifica os recursos do trabalho como oportunidades de
desenvolvimento, feedback de desempenho, autonomia, variedade de habilidades,
lideranca transformacional, justica e apoio social de colegas e supervisores.

Schaufeli e Taris (2014) destacam 0s recursos pessoais como caracteristicas
psicolégicas ou aspectos do “eu” relacionados a capacidade de controlar e impactar
positivamente o ambiente. Ainda segundo 0s autores, esses recursos contribuem para
0 alcance de metas, assim como estimulam o crescimento e o desenvolvimento.

Adicionalmente, Schaufeli (2017) acrescenta como exemplos de recursos
pessoais a autoeficacia, o otimismo e a autoestima, ou seja, implica uma percepcao
confiante para enfrentar os desafios inerentes as tarefas, acreditar de maneira positiva
no futuro, ter capacidade de desenvolver uma relagéo positiva e avaliativa das metas
individuais e organizacionais. Alguns tipos de recursos e demandas sao apresentados
no Quadro 04.

Quadro 04: Recursos e Demandas do Trabalho
RECURSOS RECURSOS

PESSOAIS DO TRABALHO DEMANDAS

Satisfacdo de necessidades
(autonomia, pertencimento,
competéncia)

Problemas de

Autonomia
computador

Compromisso organizacional

Otimismo

Compromisso organizacional

Percepcao de saude

Desempenho na funcéo
(autoavaliado ou outro)

Clima inovador
Oportunidades de
desenvolvimento
profissional
Feedback de desempenho
Qualidade do

relacionamento com o
supervisor

Variedade de tarefas

Demandas emocionais

Conflito entre familia e
trabalho

Conflito de papéis

Sobrecarga de trabalho

Queixas psicossomaticas de

salide
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Competéncias emocionais e
mentais
Fonte: Baseado em Shaufeli e Taris (2014).

Condicdes de trabalho
desfavoraveis

Confianca na gestdo

Shaufeli (2017) acrescenta que o modelo JDR desempenha um papel importante
na implementacao de acdes futuras que previnam o esgotamento dos profissionais e
ainda possam subsidiar politicas instituicionais e praticas de gestdo que mantenham
os trabalhadores florescendo no ambiente de trabalho. O modelo integra duas
vertentes de pesquisas independentes, que permitem compreender aspectos
vinculados ao estresse e a motivacdo (MOURA et al., 2014).

As mudancas no tempo e no espacgo impostas pelo teletrabalho ndo implicam,
necessariamente, mudancas no delineamento da atividade ou responsabilidade dos
individuos que nela trabalham (GOLDEN; GAJENDRAN, 2018). Contudo € importante
destacar que a base para a implementacao do teletrabalho nas organizacées esta na
capacidade de implementar as mudancas necessarias nos processos (organizacdes)
e pessoas (trabalhadores e chefias) capazes de gerar impactos na cultura
organizacional (STEIL; GARCIA, 2001; BARROS; SILVA, 2010).
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3 METODOLOGIA

3.1 Classificacdo da Pesquisa

O objetivo desta pesquisa é analisar a intensidade do engajamento entre
teletrabalhadores normativos do TRT8, além de identificar as caracteristicas desse
ambiente e as mudangas causadas pelo ato de “teletrabalhar” na rotina dos
profissionais que atuam na justica do trabalho. Dessa maneira, a presente pesquisa
caracteriza-se, segundo Gil (2014), como uma survey descritiva com abordagem
quali-quantitativa do tipo concomitante, pois ambas foram realizadas ao mesmo tempo
(CRESWELL, 2008).

Na presente investigacdo, 0 universo € composto por 162 servidores publicos
da justica do trabalho da oitava regido, que atuam no teletrabalho normativo.
Conforme destaca Crespo (2017), o universo pode ser compreendido como um
conjunto de individuos com pelo menos uma caracteristica comum, enquanto a
amostra se refere a uma parcela do universo capaz de representa-los.

O estudo ocorreu através da plataforma de gerenciamento de questionarios
SurveyMonkay, que permitiu o envio dos questionarios através do correio eletrénico
institucional dos servidores. A amostra neste caso foi formada por 61 respondentes,
que, durante a pesquisa, estavam vinculados normativamente ao Tribunal (TRTS,
2020). A técnica de amostragem utilizada € ndo probabilistica por acessibilidade e o
questionario utilizou questdes dicotdbmicas, de multipla escolha, questbes abertas e
guestBes em escala likert para responder a questao de pesquisa.

Apbs a extracdo dos dados do survey Money através de planilhas eletrbnicas,
salvaguardando os dados e as informacfes pessoais, ocorreram trés etapas de
tratamento de dados. A primeira etapa utilizou estatisticas descritivas, a segunda,
analise de conteudo das perguntas dispostas ao longo do questionario, tomando como
referéncia os dados empiricos do teletrabalho e a teoria do engajamento no trabalho
em gue se baseia o0 presente estudo, e a terceira etapa utilizou técnicas multivariadas

para os dados dispostos em escala lickert.

3.2 O Instrumento de Coleta de Dados
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O questionério foi organizado em trés secdes: 1) perfil do entrevistado, 2)
teletrabalho e 3) engajamento no trabalho, disponibilizados via plataforma
SurveyMonkay. A primeira secdo busca fazer o levantamento do perfil
socioeconbmico da amostra pesquisada, levando informacdes referentes a
escolaridade, renda, area de atuacao dentro do tribunal, ferramentas utilizadas para
teletrabalhar através de questdes dicotdmicas, multicotbmicas e questdes abertas. A
segunda questdo contou com perguntas abertas, dicotbmicas e multicotbmicas, que
nortearam o roteiro de pesquisa para verificar como os teletrabalhadores tém se
adaptado ao contexto adverso do teletrabalho, para tanto buscou-se identificar
questdes ligadas aos impactos do teletrabalho nos individuos e nas tarefas. A terceira
secao buscou identificar o padrao de engajamento dos teletrabalhadores no que tange
a vigor, dedicacao e absorcdo por meio da verséo curta da Utrecht Work Engagement
Scale.

A UWES utilizada contou com nove assertivas distribuidas em trés para vigor,
trés para dedicacéo e trés para absorcdo. As respostas foram distribuidas em escala
lickert com sete opg¢bes sendo: (0) para discordo totalmente; (1) para discordo
parcialmente; (2) para discordo pouco; (3) para nem concordo nem discordo; (4) para
concordo pouco; (5) para concordo parcialmente; e (6) para concordo totalmente.

3.3 Tratamento de Dados

O tratamento de dados foi dividido em trés fases, sendo a primeira referente
aos dados das questbes dicotdmicas e multicotdmicas, em que foram empregadas
técnicas de estatistica descritiva, mais especificamente distribuicdo de frequéncias e
calculos de porcentagens para sistematizar as respostas dos respondentes. A
utilizacdo desses procedimentos concentrou-se em atender ao objetivo de +a)
identificar o perfil dos teletrabalhadores normativos do TRT8. Caracterizado o perfil
dos teletrabalhadores, a subsecdo seguinte utilizou método misto para descrever
caracteristicas do teletrabalho no TRT8 e assim atender ao objetivo especifico (b).

Destaca-se que a utilizacdo combinada de instrumentos ocorreu para melhor
responder ao problema de pesquisa, considerando o ambiente adverso no qual esses
trabalhadores estao inseridos, o que dificultaria sua resposta por um Unico instrumento
de pesquisa. Segundo Creswell (2008), o método misto ocorre quando ha combinacao

de instrumentos qualitativos e quantitativos para melhor sistematizacdo das



38

informagOes. Ressalta-se que, para os fins desta pesquisa, privilegiou-se o
questionario de pesquisa, com apoio da andlise de conteddo quando necesséria a
complementacao das analises estatisticas.

Creswell (2008), na mesma perspectiva, ao tratar dessa abordagem
metodoldgica, destaca que o método misto pode privilegiar mais fortemente ora a
abordagem quantitativa, ora a qualitativa, para evidenciar mais claramente aspectos
do fendbmeno em investigacdo. Assim, para os fins deste estudo, privilegiou-se o
tratamento quantitativo, portanto, o tratamento estatistico dos dados, com o apoio da
andlise de conteudo para complementar e reunir informagfes nao atendidas pelas
andlises estatisticas.

A segunda secéo esta voltada para aspectos do teletrabalho e a avaliacdo do
teletrabalhador acerca do ambiente virtual de trabalho, através das perguntas abertas,
quando se buscou identificar como os servidores avaliam os impactos do teletrabalho
na autonomia, qualidade de vida, controle de jornadas, entre outros pressupostos.
Essas categorias foram estabelecidas a priori com base nos estudos de (TREMBLAY,
2002; COSTA, 2013; TREMBLAY; THOMSIN, 2012; WOJCAK et al., 2016 FILARDI,
CASTRO; ZANINI, 2020) que se concentraram em aspectos do teletrabalho.

Desta forma, a subsecao evidenciou impactos do teletrabalho na perspectiva
das relacdes de trabalho e na vida pessoal dos teletrabalhadores a partir de 1) andlise
de categorias da literatura, 2) Pré-Andlise dos dados, 3) Identificacdo das categorias
na literatura anteposta, especialmente aguelas vinculadas aos aspectos positivos e
negativos para organizagdes e teletrabalhadores, 4) Anélise e tratamento de dados e
5) Inferéncia e interpretagcdo com base nos apontamentos da pesquisa e na literatura.

Na sequéncia, a terceira subsecdo concentrou-se em aspectos relacionados
ao engajamento no trabalho. Dessa forma, atendeu ao terceiro objetivo (c), que foi
identificar as caracteristicas do engajamento no trabalho entre teletrabalhadores
normativos. Para tanto, foi utilizada a escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES-
9), em sua versao curta, desenvolvida por Schaufeli et al. (2002), traduzida para o
portugués por Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009) e validada por
Magnan et al. (2016).

A subsecéo fez a validacado convergente e discriminante da escala UWES-9
para verificar: (1) se a qualidade psicométrica observada em estudos (VAZQUEZ et
al., 2015; FERREIRA et al., 2016; PETROVIC et. al, 2017) se repetiria ha amostra

estudada; e (2) verificar se as dimensfes da UWES-9 (vigor, dedicacédo e absorc¢éo)
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reuniam as assertivas de forma unidimensional e, portanto, poderiam ser
representadas pela média dos escores.

Constatada a validade psicométrica da escala, a intensidade do engajamento
foi medida com a utilizacao de técnicas de estatistica descritiva na forma de medidas
de disperséo (desvio padréo e coeficiente de variacao) e de tendéncia central (média,
mediana e moda) aplicadas as dimensdes 1) vigor, 2) dedicagdo e 3) absor¢cdo. Na
sequéncia, os respondentes foram reunidos em grupos com a maior homogeneidade
interna e heterogeneidade externa possiveis, de tal forma a criar uma taxonomia entre
os teletrabalhadores que responderam ao questionario. A técnica utilizada para esse
fim foi a andlise de agrupamentos aplicada na forma hierarquica aglomerativa, tendo
como parametros o algoritmo de Ward e a distancia euclidiana. Os resultados foram
representados graficamente com a utilizacdo do dendograma, e o engajamento nos

grupos foi medido com a utilizacdo de técnicas descritivas.



40

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

4.1 O Teletrabalho Normativo

4.1.1 O perfil do Teletrabalhador

A pesquisa foi feita entre os servidores no regime de teletrabalho normativo,
gue é uma modalidade de atuacao voluntaria no Tribunal Regional da Oitava Regido
(TRT8). Esses trabalhadores sdo predominantemente mulheres (56,06%), em sua
maioria (51,52%) casadas e sem filhos na composicdo familiar (56,06%). Os
respondentes afirmam residir principalmente com o conjuge (41), filhos/enteados (23),
pais (13), irmaos (3) e sozinhos (10). Adicionalmente ressalta-se que, entre 0s
servidores estudados, poucos declararam ter (4,55%) algum tipo de deficiéncia.
Quanto ao nucleo familiar (90,91%), ndo tém nenhum familiar com deficiéncia em
casa.

Quanto ao perfil etario destes profissionais, os dados mostram que o0s
servidores em teletrabalho séo relativamente jovens, possivelmente vinculados aos
ultimos concursos realizados pelo 6rgdo, com leve predominancia entre a faixa etaria
de 26 e 33 anos (39,39%) e 34 e 41 anos (33,33%), estratos menores também foram
identificados na amostra pesquisada, a maioria dos respondentes (71,21%) atua no
tribunal hd menos de 07 anos.

Nesta pesquisa, os profissionais em teletrabalho normativo caracterizaram-se
pelo alto grau de qualificacéo profissional, principalmente especializacdo (71,21%), e
por estarem majoritariamente (62,12%) vinculados a funcdo ou cargo comissionado
no orgao estudado. Concentrados em sua maioria nos cargos de Analistas Judiciario
(54,55%), vinculados a area judiciaria (54,55%), possivelmente em razdo das
caracteristicas do trabalho, portanto, com possibilidade de teletrabalhar.

Complementarmente, os dados mostraram que os servidores (63,64%) estao
vinculados ao teletrabalho normativo de 01 a 05 anos, destes, cerca de (36,36%) estao
vinculados a modalidade ha menos de 01 ano, ou seja, tiveram pouco contato
presencial direto com outros servidores e com a cultura organizacional do 6rgéo, o
que pode gerar pouca afiliagdo ou identificacdo cultural com o 6rgao estudado,
considerando que, como mostra a literatura, o teletrabalho tem impactos em diversos
aspectos organizacionais, sociais, culturais e pessoais dos teletrabalhadores. A

Tabela 1 apresenta o perfil dos respondentes.
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Caract. Categoria Fre. % Caract. Categoria Fre. %
Cargo A.Judiciario 36 54,55 | Deficiéncia Nao 62 93,94
T.Judiciario 29 43,94  Servidor Visual 3 4,55
Au. Juciario 1 1,52 Auditiva 1 1,52
Fisica 0 0
Sexo Feminino 37 56,06 = Tempo de 3a7 47 71,21
Masculino 29 43,94 | Atuacao 8al0 6 9,09
(anos) 11a15 3 4,55
16 a 20 0 0%
Mais de 20 10 15,15
Chefia/ Sim 41 62,12 Tempo em Menos de 1 24 36,36
Funcéo N&o 25 37,88 Teletrabalho DeOlab 42 63,64
(anos) De 06 a 10 0 0
Escolaridade Fundamental 0 0 Renovou o Nunca 24 36,36
Médio 0 0 teletrabalho? uma vez 24 36,36
Graqluggéq 17 25,76 | (quanta duas vezes 11 16,67
Especializagéo 47 N
Mestrado 1 71,21 | vezes) trés vezes 7 10,61
Doutorado 0 0 guatro vezes 0 0
Pos-Doutorado 1,52 cinco ou 0 0
0 mais
Idade (anos) 18a 25 0 0 Espaco Sim 64 96,97
26 a 33 26 39,39  Fisico Néao 2 3,03
34 a4l 22 33,33  Adequado
42 a 49 8 12,12
50 a 57 9 13,64
58 ou mais 1 1,52
Estado Civil Casado 34 51,52  Convive com N&o 60 90,91
Divorciado 2 3,03 alguém com Sim 6 9,09
Separado 2 3,03 | deficiéncia?
Em uniéo 8 12,12
estavel 20 30,30
Solteiro

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

4.1.2 Caracterizacao do Teletrabalho: Aspectos Gerais

Os aspectos predominantes no 6rgéo estao vinculados as percepcoes positivas
acerca do teletrabalho, cerca de 74,24% dos respondentes afirmam nao ter

encontrado dificuldades em desenvolver suas atividades profissionais nesta
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modalidade de trabalho, inclusive no que se refere ao espaco fisico, pois (96,97%)
afirmam ter espaco adequado para teletrabalhar. Apesar do exposto, foram
identificadas dificuldades no desenvolvimento de suas atividades laborais, e tais
percepcdes podem estar vinculadas ao tipo de trabalho desenvolvido, metodologias
implementadas, impressdes ocasionadas por diferencas entre geracfes etarias e
habilidades diferenciadas com o uso da TICs necesséarias ao teletrabalho.

Conforme apresentado nos resultados da pesquisa, 0s respondentes
identificaram diversas problematicas que geram necessidade de intervencdo em nivel
organizacional e individual em caso de adoecimento, dado que a modalidade
demanda acdes vinculadas a reestruturacdo do trabalho, como destacado pelo
entrevistado 33 “[...] o teletrabalho ou homeoffice [...] cria vantagens e oportunidades
para as instituicbes publicas e empresas privadas dentro de um patamar de
complexidade-risco aceitavel e positivo”.

Quantos aos equipamentos utilizados durante o trabalho foram destacados por
24 respondentes o uso do computador desktop com dois monitores: 11 apontaram o
uso de computador desktop com um monitor; 44 utilizam o notebook; 3 fazem uso do
tablet; e 21 utilizam o celular como equipamento importante na realizacdo das
atividades laborais. Ressalta-se que a maior combinagdo entre os instrumentos de
trabalho esta no celular, associado ao uso do notebook observado em 17 dos 21
casos. Por fim, um entrevistado afirma utilizar o celular como Unico instrumento para
realizacdo das atividades do trabalho.

A maioria dos respondentes (96,97%) afirmam ter os mobiliarios necessarios
para realizacdo do teletrabalho. Entre os itens, destacam-se a mesa de trabalho, o
apoio de punho no mouse e a cadeira ajustavel com apoio de braco, tais afirmacdes
revelam que os teletrabalhadores tém buscado adaptar o ambiente laboral em
conformidade com os itens utilizados no trabalho presencial. Uma pequena faixa etaria
afirma n&o ter nenhum mobiliario exclusivo para teletrabalhar.

Ressalta-se que a utilizagdo de equipamentos e mobilidrios exclusivos para as
atividades laborais ndo estd vinculada a uma orientagdo prévia do que seria
recomendado ou ideal para atuacao profissional do 6rgdo estudado no periodo de
aplicacao do questionario. Aléem disso, inexistiam politicas institucionais de incentivo
a aquisicdo de equipamentos ou sua cessdo para 0s servidores que atuavam no

teletrabalho normativo quando a pesquisa foi realizada.
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O teletrabalho na amostra pesquisada, segundo os respondentes, permitiu a
combinacgao das atividades pessoais e laborais, incluindo liberdade de execugéo das
atividades em horarios ajustaveis, maior convivio familiar, diminuicdo de custos com
indumentéarias e outros, maior concentracdo para realizacdo das atividades, maior
qualidade vida em razdo da proximidade com a familia, menor exposicdo as
violéncias, maior seguranca para pessoas com deficiéncia, maior produtividade,
menos estresse em razao de deslocamento e outros fatores.

Os resultados apontaram também para a necessidade de maior sinergia entre
as equipes, falta de treinamento para gestdo das equipes em teletrabalho,
comunicacao institucional fragilizada, relacdo hierarquica pouco presente e falta de
apoio na estruturacdo dos equipamentos necessarios a adaptacdo do ambiente.
Nesse contexto, foram elencadas algumas dificuldades identificadas ao longo deste

processo pelos trabalhadores (Quadro 05).

Quadro 05: Dificuldades na adaptagdo ao ambiente laboral.

Entrevistado Transcricdo
Entrevistado “Adequagéo do ambiente de trabalho: Equipamentos adequados, tive
34 adquirir um Notebook i7 72 geracdo, 3 monitores, um Descktop i5 62

geracao, programas licenciados, HD externo para backup e varios
pendrives. b) Mesas e cadeiras adequadas. ¢) Por conta dos equipamentos,
tive que comprar ar condicionado e nobreak, pois como usava ventilador a
temperatura elevada queimou duas placas-méae”.

Entrevistado “[...] Local na casa para estabelecer o trabalho, internet cara, aumento de
28 50% de gasto na energia elétrica e compra de computador [...] .

Entrevistado “No inicio, trabalhava no meu quarto (onde também estudava e dormia),
40 entdo passava o dia inteiro confinada no mesmo ambiente, o que me

causava maior cansago mental”.

Entrevistado “[...] Trabalhar no notebook sem apoio das duas telas que havia no micro
12 do trabalho.”

Entrevistado “A maior dificuldade foi a comunicagao para a solugéo de dificuldades
14 surgidas na minha atuagéo”.

Entrevistado “Dores no corpo, adaptacdo a nova mesa... necessarios ajustes para
15 melhorias e aquisicao de material”.

Entrevistado “Lentiddo dos servicos de internet”.
16

Entrevistado “[...] Ter duas telas de trabalho, internet, e acesso remoto ao APT”.

06
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Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Apesar do exposto, a modalidade € vista como exequivel entre os
respondentes, isso é demonstrado pela renovacdo do termo de permanéncia no
teletrabalho, pois cerca de 36,36% ja renovou, pelo menos uma vez, o termo. Os
respondentes destacam o local de residéncia como espaco majoritario para
teletrabalhar (89,39%), o que contribui diretamente para a avaliacdo positiva destes
trabalhadores, conforme destacam os respondentes 02, 26 e 34, respectivamente, no
Quadro 06.

Quadro 06: Beneficios do teletrabalho

Entrevistado Transcricao

Entrevistado “O teletrabalho me proporcionou maior tempo de qualidade com a familia,
02 menos estresse com transito e maior aproveitamento do tempo de trabalho”.

Entrevistado “Como tenho algumas deficiéncias, pude aumentar minha seguranga ao nao
26 precisar ir fisicamente ao trabalho e pude ajustar o meu ambiente de trabalho

(principalmente iluminagao) da forma mais confortavel pra mim”.

Entrevistado = “[...] o fato de trabalhar em casa me facilita bastante a concentragao, o que faz
34 aumentar minha produtividade”.

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

No que se refere a autonomia reconhecidamente vinculada ao teletrabalho,
nota-se que a maioria continua executando suas atividades no horario da organizagao:
o turno da manhé/tarde com 86,36%, seguido por tarde/noite com 7,58%, é utilizados
pela maioria para desenvolver suas atividades. Executar as atividades no mesmo
horério do funcionamento presencial permite maior capacidade de alinhamento e
comunicacdo entre as equipes, além de contribuir para reducdo de problemas
vinculados ao presenteismo. O Quadro 07 mostra a relacdo entre os horarios do

teletrabalho e presencial

Quadro 07: Relagéo entre os horérios do teletrabalho e presencial.

Entrevistado Transcricao
Entrevistado “A utilizagcdo do regime de horario presencial € uma alternativa para a
34 manutencéo da rotina neste novo ambiente, mas quando ha

sobreposicdo de demandas pessoais ou profissionais, é possivel realocar
horarios”.
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Entrevistado “Nao foi determinado horario fixo, porém, para manter a disciplina, logo
57 durante todo o expediente da secretaria, de 08:00 as 15:00, normalmente
€ sempre que necessario ultrapasso o horario de trabalho da secretaria”.

Entrevistado “Geralmente acompanho o horario da minha unidade para manter o
59 convivio com os demais colegas de trabalho e preservar a dindmica do
ambiente profissional; porém, quando é necessario, pelas demandas de
trabalho ou pelas questdes familiares, pode haver variagao dos turnos”.

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

No entanto, conforme mostra o Quadro 08, apesar de o0s respondentes
executarem majoritariamente suas atividades durante o horério da atividade
presencial, o que garante maior conexdo com outros servidores e permite a
manutencao da rotina, esses servidores, todavia, tém capacidade de autorregulacao
e maior autonomia para realocacdo de horéarios, quando necessario, segundo 0s
respondentes.

Embora a maioria dos respondentes (72,73%) afirme fazer contato com os
gestores diariamente, 15,15% fazem contato somente quando necessario. A
comunicacao entre as equipes do teletrabalho e do trabalho presencial é apontada
como fragil, possivelmente em razao da mudanca deste processo comunicacional. O

Quadro 08 apresenta alguns apontamentos sobre essas fragilidades.

Quadro 08: Comunicagdo com os teletrabalhadores

Entrevistado Transcricao
Entrevistado “[...] quando se tem em uma equipe, a minoria estad em teletrabalho, os
57 colegas se esquecem de que necessitam de uma comunicagdo com o

colega que esta em teletrabalho. H4 muitos assuntos que o
teletrabalhador fica alheio”.

Entrevistado “A maior dificuldade foi a comunicacao para solucdo de dificuldades
14 surgidas na minha atuacao”.

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

A pesquisa mostra que as TICs de ultima geracao estéao fortemente vinculadas
a comunicagdo no orgdo, em diversas formas, destacando-se telefone (33), e-mail
(56), Hangouts (55), Whatsapp (53), videoconferéncia (27), que sao os mais utilizados.
Ainda neste aspecto ressalta-se que no teletrabalho a comunicacdo com os gestores

presencialmente € reduzida a medida que os gestores e servidores avangam no
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desenvolvimento da gestdo por resultados. Nesse sentido, o Quadro 09 redne o0s
elementos identificados como “desafios” pelos teletrabalhadores e alguns estudos que

convergem com os dados apontados.

Quadro 09: Desafios Identificados pelos entrevistados

Ambiente de
trabalho
inadequado

Sensacéo de
Isolamento

Falta de
Equipamentos e

Filardi et al. (2018)

O’ Keefe et al. (2016);

Wojcak et al., 2016)

Pérez et al. (2002);

Tendéncias ao
desenvolvimento de dores
e problemas relacionados

a postura

Tavares (2017)

Auséncia de Controle de
Tarefas e Metas

Leite e Muller (2017)

Dificuldade em

Diferenciar vida Vries et al. (2018)

suporte de TI Silva (2017) Profissional e Privada

Cﬁg‘:{:‘(‘)‘fg‘ﬁ:ﬁ Falta de Mobilirio
fragil Silva (2017) Adequado Filardi et al. (2018),
ragilizada

Aumento dos Costa (2007) Falta de Convivio com os Aderaldo et al.

custos em casa. colegas (2016)

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

4.2. A validade dos construtos (uwes-9)

A validade convergente da UWES-9 mostrou boa adequacéao psicométrica, uma
vez que as cargas fatoriais (loadings) foram superiores a 0,572 em todos indicadores,
inclusive, com predominio de cargas elevadas, superiores a 0,780 (Tabela 02). Os
testes Kayser-Meyer-Oklin (KMO> 0,577) e o teste de esfericidade de Bartlett (p-valor
<0,05) evidenciaram que os dados eram adequados a utilizacdo da técnica, e a
variancia média extraida (VME) retornou com percentuais superiores ao recomendado
(> 0,500) para todos os fatores, atendendo aos parametros mostrados em Costa
(2011). Destacaram-se percentuais elevados de variancia média extraida (VME) na
dimenséo vigor (VME=0,883) e dedicacdo (VME=0,842) e adequado na dimensao
absorcdo (VME=0,522), que se posicionou acima de 0,500. Esses achados,
principalmente quando combinados com as medidas de fidedignidade expressas pela
confiabilidade composta (CC), todas superiores a 0,700, permitem constatar que a
UWES-9 apresentou validade convergente, Tabela 02, quanto a capacidade de refletir
0 construto engajamento no trabalho, neste caso, aplicado aos teletrabalhadores.
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Tabela 02 — Validade convergente

Vigor CF  KMO Bartlett CC VME

Em meu trabalho, sinto-me repleto de energia. 0,968
No trabalho, sinto-me com forga e vigor (vitalidade). 0,949 0,707 <0,01 0,958 0,883
Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir 0,901
trabalhar.

Dedicacao
Estou entusiasmado com meu trabalho. 0,953
Meu trabalho me inspira. 0,945 0,692 <0,01 0,941 0,842
Estou orgulhoso do trabalho que realizo. 0,852

Absorc¢éo
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 0,788
Sinto-me envolvido com o trabalho que fago. 0,787 0,577 <0,03 0,763 0,522
“Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 0,572

Parametros >0,500 >0,500 <0,05 =>0,700 >0,500

Legenda: CF- Carga fatorial; KMO = Kayser-Meyer-Oklin; CC = Confiabilidade Composta; VME=
Variancia Média Extraida.
Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

A validade convergente, conforme destaca Costa (2011), trata de um aspecto
da validade de construto que mostra a intensidade da ligag&o entre os indicadores e
a dimenséo ou fator. Aldas e Uriel (2017) complementam e afirmam que a validade
convergente revela o quanto os indicadores compartilham da variancia (VME). Assim,
explicar parcelas elevadas da variancia (superiores a 50%) € um aspecto necessario
para a presenca de validade convergente, que “avalia o grau em que duas medidas
de um mesmo conceito estao correlacionadas” (HAIR et al., 2009, p. 126).

Desta forma, a presenca de cargas fatoriais (loadings) elevadas é uma
evidéncia de validade convergente, pois sinaliza que os indicadores séo fortemente
correlacionados e, ao explicarem parcelas elevadas da variancia com fidedignidade,
indicam que eles convergem ao representar o construto ou conceito. Por outro lado,
guando um indicador mostra baixa correlacéo, ndo se pode acreditar que ele meca
aspectos semelhantes aos demais. Acrescenta-se que essa condicdo prejudica a
representacdo do construto, uma vez que indica auséncia ou fraqueza na
convergéncia entre os elementos de medicéo.

Complementarmente, Aldas e Uriel (2017) destacam ainda a necessidade de
medidas fidedignas, expressas por técnicas como a confiabilidade composta,
alternativa menos sensivel ao tamanho da amostra. A confiabilidade composta mede

a capacidade de um instrumento de pesquisa representar o fenémeno
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adequadamente. Ja na perspectiva da validade divergente, é revelada a capacidade
de os fatores representarem aspectos diferentes do construto.

Aldas e Uriel (2017) ressaltam a existéncia de varias técnicas para avaliar a
validade discriminante, destacando-se o critério Fornell e Lacker (1981), que consiste
em comparar os quadrados das correlagbes dos fatores com a variancia média
extraida (VME). Assim, quando a variancia média extraida (VME) for superior aos
guadrados das correlacdes, ha evidéncias de validade discriminante. Esse
procedimento esta representado na Tabela 03 e, por apresentar valores adequados,
possibilita afirmar que a UWES-9 apresenta, além de validade convergente, validade

discriminante.

Tabela 03 — Validade discriminante

Dimensdes Vigor Dedicacdo Absorcéo
Vigor (0,883)

Dedicacao 0,794 (0,842)

Absorcéo 0,408 0,252 (0,522)

Nota: VME na diagonal principal entre parénteses, correla¢do ao quadrado no triangulo inferior.
Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

A validade discriminante trata do “ [...] grau que dois conceitos similares sédo
distintos” (HAIR et al., 2009, p. 126). Nesse sentido, Costa (2011) reforca que
diferentemente da validade convergente, espera-se presenca de forte correlacdo entre
os indicadores. No caso da validade discriminante, espera-se o contrario. Portanto, a
expectativa é que os fatores sejam capazes de representar caracteristicas diferentes
do construto. Por conseguinte, fatores fracamente correlacionados sdo indicativos de
validade discriminante, pois sugerem que os fatores medem aspectos distintos do
construto. Desta forma, correlagdes fracas ou nulas sao indicativos de que os fatores

nao se relacionam e, assim, mostram validade discriminante.

4.3 Analise Descritiva: Engajamento no Teletrabalho

Os resultados satisfatorios de validade convergente e discriminante atestaram
a qualidade psicométrica da UWES-9, como esperado a priori, possibilitando tratar os
fatores ou dimensfes de forma unidimensional. Para tanto, conforme a Tabela 04,
foram utilizadas medidas de tendéncia central, dispersao e analise de correlagdes de
Pearson, calculadas com base nos escores dos indicadores. Esses procedimentos

possibilitaram identificar as caracteristicas gerais do engajamento no trabalho entre
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os servidores do judiciario que atuavam na modalidade de teletrabalho normativo e

que participaram deste estudo.

Tabela 04 — Andlise Descritiva e Correlacional

Descricao Variaveis Média DP CV Max. Min Med Int 1 2 3

1 - Vigor 3 514 1,27 24,78 6,00 0,00 5,67 Alto

2 - Dedicagdo 3 5,23 1,2022,94 6,00 0,33 5,67 Alto 0,891*

3 - Absor¢éo 3 486 0,91 18,74 6,00 2,00 5,00 Alto 0,639* 0,502*

4 — Escore Total9 5,08 1,04 20,39 6,00 1,11 5,44 Alto 0,942* 0,959* 0,829*

Legenda: DP= Desvio padrdo; CV=Coeficiente de variacdo; Max. =maximo; Min = minimo; Med.=
mediana; Int. = intensidade. Nota: *=significante a 1%; Intensidade conforme parametros normativos
para UWES-9 mostrados em Angs, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009, p.29).

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Os resultados evidenciam alto engajamento (5,08+1,04) entre os respondentes
conforme os parametros normativos de Angs, Benevides-Pereira e Porto-Martins
(2009). Essa caracteristica ocorreu tanto para vigor (5,14+1,27), quanto para
dedicacdo (5,23+1,20) e absorcdo (4,86+0,91). Destacou-se também o baixo
coeficiente de variagdo, todos menores que 24,78%, condicdo que indica que as
respostas se posicionaram no entorno da média com baixa dispersao, condicdo que
qualifica a média representar adequadamente as avaliacdes dos respondentes.

Quanto aos coeficientes de correlacdo de Pearson, conforme Maréco (2014),
que classifica as correlagcdes em baixa (|r] <0,25), moderada (0,25 < |r| <0,50), forte
(0,50 < |r] <0,75) e muito forte (|r| = 0,75), destacaram-se correlagdes muito fortes
entre vigor e dedicacao (r=0,891; p-valor <0,01), que séo as dimensdes centrais do
engajamento (SCHAUFELI; BAKKER, 2004; LANGELAAN et al., 2006; ALVES et al.,
2020), e forte entre vigor e absorcao (r=0,639; p-valor <0,01). Ja em relacdo a
dedicacao e a absorcao (r=0,502; p-valor <0,01), a correlacéo foi levemente menor,
mas ainda se destacando como forte conforme o critério adotado. Esses aspectos
mostram a contribuicdo da energia, persisténcia, resiliéncia e esfor¢co na realizagédo
das tarefas e indicam que as estratégias organizacionais destinadas a aumentar o
engajamento, por mais que sejam direcionadas a apenas uma das dimensoes,

propiciam ganhos sistémicos, beneficiando a realiza¢do das tarefas de forma ampla.

4.4 Andlise de Agrupamentos
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Os respondentes foram classificados em grupos para buscar uma classificacao
que fosse capaz de distingui-los com a maior homogeneidade interna e
heterogeneidade entre grupos possivel. Desta forma, foi empregada a analise de
agrupamentos na forma hierarquica aglomerativa, calculada com base na distancia
euclidiana, tendo o algoritmo de Ward como procedimento de aglomeracao. Ressalta-
se gque outros parametros de célculo de distancia e algoritmos de aglomeracgéao foram
testados durante a analise dos dados, porém todos apresentaram resultados
inferiores.

A determinacdo do numero de grupos adotou como procedimento a regra da
parada, cujo numero de grupos se baseia no calculo da distancia geométrica entre as
observacdes (HAIR et al.,, 2009). Por consequéncia, cada etapa do processo
aglomerativo deve ser acompanhado pela variacdo na distancia entre o0s
respondentes, e quando ocorrer um aumento desproporcional na distancia, deve-se
selecionar a etapa imediatamente anterior. Esse procedimento resultou na formagao

de quatro grupos como mostra a Tabela 05.

Tabela 05 — Determinacédo do ndmero de agrupamentos (regra da parada)

Etapa Agrupamentos Distancia Variacao Variacao (%)
54 7 21,29

55 6 25,53 4,24 19,92

56 5 30,62 5,09 19,94

57 4 39,09 8,47 27,66

58 3 54,81 15,72 40,21

59 2 73,62 18,81 34,32

60 1 180,00 106,38 144,50

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Os grupos, apos formados, foram representados na forma de dendrograma,
Figura 01, e reuniram os 17 (28%) respondentes no Grupo 1, os 32 (53%) no Grupo 2
e 10 (16%) no Grupo 3 e 2 (3%) no Grupo 4. Os grupos foram caracterizados pela
elevada intensidade no engajamento no trabalho e pela predominancia de escores
elevados, tendo em vista os parametros de Angs, Benevides-Pereira e Porto-Martins
(2009).

Assim, ao considerar o engajamento no trabalho de servidores publicos em
geral, observa-se que esses trabalhadores normalmente revelam bons niveis
engajamento (AGNS; BENEVIDES-PEREIRA; PORTO-MARTINS, 2009), condi¢cdo
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que, provavelmente, decorre da influéncia de aspectos motivacionais intrinsecos. Uma
vez que, ao contribuirem para o atendimento de necessidades da sociedade e
contribuir para o bem-estar de outras pessoas, esses trabalhadores experimentam um
contexto motivacional (KJELDSEN; HANSEN, 2018; LEE, 2018) e, assim,
potencializam o engajamento no trabalho. Merece destaque que as caracteristicas
sociodemogréficas ndo foram apresentadas para preservar a identidade dos
integrantes do Grupo 4.

Desta forma, conforme a Tabela 06, o Grupo 2 destacou-se ao reunir a maior
guantidade de participantes, 53% (32) dos respondentes, tendo reunido os servidores
mais engajados no teletrabalho, evidenciando, assim, escores muito altos para vigor
(5,90+0,20), dedicacao (5,92+0,19) e absorcéao (5,46+0,40). Posteriormente, tomando
por base a segunda maior intensidade de engajamento, posicionou-se o Grupo 1, com
28% (17) da amostra pesquisada e escores caracterizados pelo posicionamento no
estrato alto para vigor (5,06+0,64), dedicacao (5,39+0,46) e absorcéo (4,65+0,72).

Tabela 06 - Caracteristicas dos grupos

Tamanho Vigor Dedicacéo Absorcéo Escore Total

Grupo % |Média (DP) Int |Média (DP) Int | Média (DP) Int | Média (DP) Int

1 17 28 | 5,06+0,64 A 5,39+0,46 A 4,65+0,72 A | 5,03+0,30 A
2 32 53| 5,90+0,20 MA | 5,92+0,19 MA 5,46+0,40 MA | 5,79+0,19 MA
3 10 16 | 3,77+0,98 M 3,60+0,78 M 3,70+0,46 M | 3,69+0,52 M
4 2 3 1050+0,71 MB | 1,17+1,18 MB 3,00+1,41 M | 1,56+1,62 MB

Legenda: Int = Intensidade; A = Alto; MA = Muito Alto; M = Médio; MB = Muito Baixo; DP=Desvio
padrdo. Nota: Intensidade conforme pardmetros normativos para UWES-9 conforme Angs,
Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009, p. 29).

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Na sequéncia, intermediariamente, 16% (10) dos respondentes foram
reunidos no Grupo 3, ressaltando que esse grupo foi formado por servidores com
escores medianos para vigor (3,77+0,99), dedicacdo (3,60+0,78) e absorcédo
(3,70+0,46). O Grupo 4 foi 0 menor em numero de integrantes, apenas 2 (3%), o que
evidenciou seu menor engajamento na pesquisa. Posicionado no estrato muito baixo,
o Grupo 4 manifestou baixissimos escores para vigor (0,50+0,71) e dedicacgao
(1,17£1,18) e escore intermediario para absorcéo (3,00+0,14). Consequentemente, 0
grupo revelou baixa resiliéncia, determinacdo e energia no trabalho, além de
reduzidos entusiasmo e inspiracdo, mas indicou concentracdo e imersao

intermediarias durante a realizacdo das tarefas.
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Figura 01 — Dendograma.
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Fonte: Dados da Pesquisa (2021).
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5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

5.1 Implicacdes e Desafios do Teletrabalho

As organizagOes precisam desenvolver alternativas para os servidores, pois a
utilizacdo do teletrabalho representa transformacdes profundas nas estruturas
convencionais de diversos setores das organizacoes. Para Oliveira e Pantoja (2018),
0 modelo demanda mudancgas estruturais na gestdo de pessoas e na organizacao do
trabalho, abrangendo da gestao por competéncias as politicas de ascenséao funcional.
O orgao estudado, na oportunidade da realizacdo desta pesquisa, ndo praticava
politica de incentivo a compra e aquisicao de equipamentos, treinamentos especificos
para atuantes na modalidade, entre outros pressupostos.

As experiéncias do teletrabalho normativo no 6rgdo estudado foram vistas
pelos respondentes como positivas, ainda que tenham sido apontadas algumas
dificuldades estruturais e organizacionais. Nessa perspectiva, Boonen (2003) destaca
que o teletrabalho gera implicagbes ndo apenas nas organizacfes, mas atinge
trabalhadores e a sociedade em vérias dimensoes.

Os respondentes afirmam recorrentemente ter tido melhoria na qualidade de
vida, confirmando estudos de O’ Keefe et al. (2016), Hau e Todescat (2018) e de
Filardi, Castro e Zanini (2020). Esses correspondentes destacam ainda que se sentem
mais felizes ao teletrabalhar porque tém mais tempo de qualidade com a familia,
conforme destaque do entrevistado 02, “O teletrabalho me proporcionou maior tempo
de qualidade com a familia [...]", a utilizacdo de um modelo de trabalho flexivel tem
potencial para a reducéo o conflito trabalho-familia (STEWART, 2013).

A amostra analisada destaca ainda que o teletrabalho permite autorregulacao
de horérios, melhor combinacdo das atividades pessoais e profissionais, aspecto
percebido como positivo pelos respondentes em concordancia com outras pesquisas
(PEREZ et al., 2002; COSTA, 2007; TREMBLAY; THOMSIN, 2012; O’ KEEFE et al.,
2016; WOJCAK et al., 2016; HAU; TODESCAT, 2018). Destaca-se que, apesar da
preferéncia pelo horario padréo do 6rgao estudado, tal perspectiva ndao pode ser vista
como determinante e ndo negociavel pelas chefias, por ser a autonomia um aspecto

importante para o trabalho flexivel.
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No mesmo modo, foram identificados aspectos como menor exposi¢cdo a
violéncia, também identificado nos estudos de Filardi, Castro e Zanini (2020), assim
como reducdo do estresse, confirmando estudos de Tremblay e Thomsin (2012).
Esses aspectos ocorrem, possivelmente, em razdo da menor necessidade de
deslocamento (O’ KEEFE et al., 2016; TREMBLAY; THOMSIN, 2012; HAU;
TODESCAT, 2018; FILARDI CASTRO; ZANINI, 2020), da maior liberdade pessoal
(PEREZ, 2002) e da maior satisfacdo com o trabalho (TREMBLAY, 2002).

A pesquisa também apresentou um fator ndo identificado ao longo da revisado
de literatura, aumento da seguranca para pessoas com deficiéncia. Por conseguinte,
a gestdo de recursos humanos do Orgdo estudado pode desenvolver politicas
institucionais que incentivem o teletrabalho dos profissionais com deficiéncia.
Ressalta-se que nesse aspecto, ocorre situacdo semelhante em razdo da
possibilidade de teletrabalhar, possivelmente de casa ou de escritério adaptado para
a condicdo da pessoa com deficiéncia, garantindo maior conforto e seguranca
(PEREZ, 2002).

Os resultados do estudo mostram também um saldo qualitativo na
produtividade nas atividades de demanda de maior concentragdo, em razao da menor
interferéncia no trabalho, achado semelhante ocorreu no estudo de Tremblay e
Thomsin (2012). Apesar de haver o reconhecimento desse aspecto como positivo,
especialmente para atividades que demandem maior intelectualidade, conforme o
estudo de Kugless (1996), o teletrabalho também gera maior sensacéo de isolamento
(BOONEN, 2003; COSTA, 2007; O’ KEEFE et al., 2016); WOJCAK et al., 2016) e
reducdo no fluxo de informagdes organizacionais, entre outros apontamentos,
conforme o Quadro 11 (WOJCAK et al., 2016; FILARDI, CASTRO, ZANINI, 2020).

Os Quadros 10, 11, 12, 13 mostram outros aspectos apontados na literatura do
teletrabalho, importantes para a identificacdo das vantagens e desvantagens para o
teletrabalhador, a organizacéo e a sociedade.

Quadro 10: Vantagens para o teletrabalhador.
Vantagem para os teletrabalhadores Base Empirica

Aumento da satisfacdo com o trabalho (TREMBLAY, 2002)

Menor interferéncia no trabalho (TREMBLAY; THOMSIN, 2012)

Liberdade Pessoal (PEREZ, 2002)

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).
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Os teletrabalhadores sdo comumente projetados como individuos auténomos,
proativos, confiaveis, disciplinados, entre outras definicdes. Essa avaliacdo apresenta
esses trabalhadores como necessariamente munidos de uma série de caracteristicas
especificas de personalidade e comportamentos positivos (COSTA, 2013). Neste
sentido, acredita-se que naturalmente os teletrabalhadores desenvolvam as
habilidades necessarias para garantir os resultados, e tais achados devem ser
cautelosamente avaliados, pois, conforme destacam Pérez et al. (2002), o teletrabalho
pode exercer impacto negativo na motivacao dos individuos.

Nessa perspectiva, apoiando na literatura, ressalta-se a necessidade de uma
intervencdo organizacional com mais investimentos nos equipamentos e
treinamentos, assim como destacado nos estudos de Pérez et al. (2002) e Contreras
e Rojas (2015), o que nao ocorreu no Orgao estudado. Destaca-se que 0s
investimentos viabilizados as liderancas e chefias que orientam as equipes na
modalidade devem ser priorizados em razao da necessidade de orientar e conduzir
equipes dentro e fora da modalidade (WOJCAK, 2016).

Quadro 11: Desvantagens para o teletrabalhador.
Desvantagem para os Base Empirica
teletrabalhadores
Aumento da presséo sobre o trabalho (TREMBLAY; THOMSIN, 2012)
(PEREZ et al., 2002; FILARDI,
CASTRO, ZANINI, 2020)
(FILARDI, CASTRO, ZANINI, 2020)

Problemas psicolégicos

Perda de vinculo com a organizagéo
(HAU; TODESCAT, 2018; MANN et al.,
Dificuldade de ascenséo na carreira 2000; PEREZ et al., 2002)

Excesso de trabalho (COSTA, 2007)

Reducéo no fluxo de informacdes (WOJCAK et al., 2016; FILARDI,
organizacionais CASTRO, ZANINI, 2020)

Enfrentar perda de status social (PEREZ et al., 2002)

Auséncia de suporte (PEREZ etal., 2002)

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Entre os aspectos apontados pelos respondentes como fragilidade, destacam-
se a necessidade de maior sinergia entre as equipes dentro e fora do teletrabalho e
comunicacdo institucional fragilizada, possivelmente em razdo das limitagdes
impostas pelas TICs. Nesse sentido, aponta-se para a necessidade de entender o
teletrabalho, que tem inter-relacbes complexas entre ambientes de trabalho a
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distancia, motiva¢@es individuais, gestao institucional e praticas de trabalho e servigos
bem como o uso das TICs (ALEN et al., 2015).

Brummelhuis e colaboradores (2012) sugerem que o grande desafio para
teletrabalhadores é o equilibrio de estar eficazmente conectado ao trabalho, mas
protegendo a necessidade de desconexdo. Nessa perspectiva, 0os resultados néo
demonstram fragilidade quanto ao direito a desconexdo, mas revelam uma baixa
capacidade de comunicacédo institucional com as chefias imediatas, auséncia de
protocolos e mecanismos para proceder as orientacdes, fragilizando a comunicacao
institucional hierarquica no 6rgdo estudado durante a aplicacdo do questionario. Os
Quadros 12 e 13 apontam, respectivamente, algumas vantagens e desvantagens

organizacionais da modalidade apontadas pela literatura.

Quadro 12: Vantagens do teletrabalho para as organizacdes.

Vantagens Organizacionais Base Empirica
Reducéo dos indices de absenteismo, (PEREZ et al., 2002)
turnover e uso de espaco no escritério

Menor estresse em razdo do (HAU; TODESCAT, 2018)

deslocamento )
Flexibilidade nas relacdes de trabalho (PEREZ et al., 2002)

Maior disponibilidade para os clientes (WOJCAK etal., 2016)

Criacdo e insercao de métricas no (FILARDI, CASTRO, ZANINI, 2020)
servico publico
(WOJCAK et al., 2016; FILARDI,

Reducéo de custos indiretos nos CASTRO: ZANINI, 2020)

escritorios
Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

A utilizacdo do teletrabalho representa transformacdes profundas nas
estruturas convencionais de diversos setores das organizagdes (ALLEN et al., 2015),
dado que ele cria demandas que influenciam resultados da organizagdo e na
qualidade de vida dos teletrabalhadores, conforme destacam os achados da literatura
e 0s resultados desta pesquisa. Assim, complementarmente, o Quadro 13 destaca
algumas desvantagens organizacionais apontadas pela literatura, que devem ser
observadas ao longo da implementacdo e monitoramento das atividades realizadas
pelos teletrabalhadores, inclusive, para dar subsidios as politicas de gestdo de

pessoas dos 0rgaos que utilizam a modalidade.

Quadro 13: Desvantagens do teletrabalho para as organizacdes.
Desvantagens Organizacional Base Empirica
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Sofrer transformacdes na estrutura (PEREZ etal., 2002)

Maior vulnerabilidade das informacg8es (HAU; TODESCAT, 2018)

Impactos na motivagdo dos (PEREZ et al., 2002)
funcionérios
Dificuldade de gerir pessoas dentro e (PEREZ et al., 2002; FILARDI,
fora da modalidade CASTRO, ZANINI, 2020)

Enfrentar problemas com a criatividade (CONTRERAS; ROJAS, 2015)

Impactos na Cultura Organizacional (WOJCAK etal., 2016)

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Além das implicacbes organizacionais e individuais, o teletrabalho gera
beneficios sociais como melhora do fluxo de transito nas cidades (O’KEEFE et al.,
2016), reducao da emisséo de gases que potencializam o efeito estufa em razéo da
diminuicao do fluxo de veiculos (O’KEEFE et al., 2016), maior emprego de méo de
obra, emprego de pessoas com deficiéncia ocasionado pela capacidade de adaptacao
do ambiente (PEREZ et al., 2002) e oportunidade de amadurecimento profissional
para os mais jovens (COSTA, 2007; ADERALDO et al., 2017).

Barros e Silva (2010) apontam que a identificacdo e o gerenciamento de
dificuldades inerentes ao teletrabalho devem ocorrer em todos o0s setores da
organizacdo. Ao mencionar as experiéncias relatadas pelos trabalhadores da Shell
Brasil, os autores ressaltam que desenvolver mecanismos para controle e
gerenciamento das dificuldades enfrentadas pelos teletrabalhadores deve ir além dos
pressupostos relacionados as tarefas (recursos, responsabilidades, procedimentos) e
incluir aspectos relacionados as caracteristicas individuais dos profissionais que
atuam na modalidade.

Por fim, entende-se que gerenciar o teletrabalho depende de uma abordagem
gue integre acdes relacionadas aos individuos, tarefas e organizacdes e compreenda
gue os impactos gerados pela modalidade nao séo dicotdmicos (ALLEN et al., 2015).
Segundo Rafalski e De Andrade (2015), caracteristicas como a capacidade
automotivacao, atencao e resisténcia as situacdes adversas sdo importantes recursos
pessoais para responder as demandas do teletrabalho. France, Watson-manheim e
Swan (2013) ressaltam que a identificacdo dos impactos do teletrabalho depende de
uma avaliacdo abrangente que considere o ambiente de trabalho em casa, motivacdes

individuais, gestéao, praticas de trabalho e também as tecnologias utilizadas.
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5.2 O Engajamento entre os Teletrabalhadores

O engajamento pressupfe uma relacdo de bem-estar no trabalho pela
combinacdo de prazer, ativacdo e absorcdo (BAKKER, 2011). Esse engajamento
permite direcionar os efeitos diretos dos recursos organizacionais para o
desempenho, bem-estar e qualidade de vida (LLORENS et al., 2007; MACHADO et
al., 2012), entre outros pressupostos. Na 6ética da teoria JDR, a medida que as
demandas e as obrigacdes do trabalho aumentam, cresce a necessidade de os
recursos, organizacionais e pessoais serem utilizados para garantia dos resultados
(BAKKER; DEMEROUTI, 2014).

O constructo de engajamento apresenta-se como importante fonte de
informacdo quanto ao bem-estar dos trabalhadores e antecedentes de bom
desempenho. A identificacdo dos antecedentes e consequentes do engajamento s&o
possiveis pela identificacdo das demandas e recursos do trabalho (TARIS et al.,
2017), que permitem monitorar o ambiente laboral com o objetivo de identificar a causa
e as implicacbes do engajamento e, conjuntamente, mapear as origens do burnout
(SCHAUFELI et al., 2013; SCHAUFELI, 2017).

A literatura aponta que a sobreposi¢cao de demandas sobre os recursos podem
levar ao estresse crénico, que poderia evoluir para a sindrome de burnout. Em outra
perspectiva, quando 0s recursos (organizacionais e pessoais) estdo em maior
namero, ha condicbes para o alcance do engajamento pela presenca de vigor,
dedicacdo e absorcdo (BAKKER; DEMEROUTI, 2014). Ressalta-se que “o
adoecimento ndo advém das demandas, mas, sim, da insuficiéncia de recursos”
(MOREIRA; MATTOS; MACEBO; CORREA, 2019)

O modelo JDR permite compreender a organizacao segundo dois processos:
1) o processo energético que envolve demandas no trabalho e 2) o processo
motivacional que envolve trabalho recursos, criando um modelo holistico que pode
permitir a identificacdo do burnout e do engajamento (SARDESHMUKH et al., 2012).
Na pesquisa em tela, foram identificados quatro grupos, que tiveram padrbes
diferentes de engajamento e requerem processos de intervencdo organizacional
distintos.

O Grupo 01, que representa cerca de 28% dos respondentes, apresentou altos
escores de vigor, dedicagdo e absorcdo. Esses respondentes tendem a ter

sentimentos de realizacéo, satisfacdo e qualidade de vida (FREITAS; CHARAO,
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2017), além de um comportamento mais proativo no desempenho das atividades
extrafuncdes, ocasionado pelo maior comprometimento e acdo motivada (BAKKER,
2011; BAKKER; DEMEROUTI, 2014; MOURA et al., 2014).

No mesmo sentido, o Grupo 02, que representa 53% dos respondentes
apresentou escores mais altos, conforme a classificacdo de Angst et al. (2009), reflete
um estado mental positivo que promove a concentracado de esforcos em atividades
que geram maior significado e prazer, promovendo, consequentemente, bons
indicadores de saude ocupacional e resultados organizacionais numa abordagem que
abarca saude laboral e gestao de recursos humanos (SCHAUFELLI, 2017).

Assim, os Grupos 02 e 01 tendem a apresentar melhores resultados individuais
e organizacionais (OLIVEIRA; ROCHA, 2017) e, com base na teoria JDR, descrevem
uma combinacdo equilibrada dos recursos e demandas no trabalho. Esses
profissionais se sentem mais confiantes e orgulhosos do trabalho que realizam,
demonstrando maior prazer e bem-estar no ambiente laboral (BAKKER,;
DEMEROUTI, 2014). A Figura 02 apresenta algumas caracteristicas desses
teletrabalhadores.

Em outra perspectiva, o Grupo 03, que representa 16% dos respondentes,
apresentou escores medianos. Esse resultado gera preocupacéo, pois apresenta
caracteristicas que ensejam a necessidade de intervencdo para que ndo alcance
niveis mais baixos que possam devastar a saude em razao do aumento dos agentes
estressores que levam ao estresse crbnico e a sindrome de burnout nestes
profissionais (BAKKER; DEMEROUTI, 2014; MOURA et al., 2014), além de influenciar
outros colegas no trabalho, pois “burnout and work engagement may be transmitted
to or imitated by other individuals in the surrounding environment through a contagion
process” (BAKKER et al., p. 405, 2014).

O gerenciamento das dificuldades inerentes ao teletrabalho deve incluir
aspectos relacionados as caracteristicas individuais dos profissionais que atuam na
modalidade (BARROS; SILVA, 2010), dado que, como demonstrado ao longo deste
estudo e nos apontamentos de France, Watson-manheim e Swan (2013), ndo é
factivel avalia-lo sem considerar diversas dimensdes como motiva¢des individuais, o
modelo de gestdo, metodologias de trabalho, o uso das TICs e as relagbes entre

ambientes.
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Figura 02: Caracteristicas dos Trabalhadores Engajados

W@W Vigor ' Dedicacéo . Absorgéo

Altos niveis de Envolvimento Concentracéo
energia pleno plena e feliz ao
Desejo de Orgulho e realizar atividades
esforcar-se no entusiasmo para Dificuldade de se
trabalho realizar tarefas desligar do
Resiliéncia mental laborais trabalho
nas atividades Inspiracéo na Sensacéo de que
desempenhadas realizacdo das 0 tempo passa
tarefas "voando"

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

O Grupo 4, que representa cerca de 3% dos respondentes, apresentou escores
muito baixos de engajamento. Esse grupo ressalta a necessidade de realizar
intervencao em niveis organizacionais e individuais pela 1) Otimizacdo de demandas
gue poderiam ocorrer pela reducdo de ambiguidades de papéis, aumentar a
seguranca e comunicagcdo clara e direta pelo 2) Aumento dos recursos
organizacionais pela interven¢do com a melhora da estrutura do ambiente de trabalho,
a aquisicdo de melhores equipamentos, a disponibilizacdo de cursos e treinamentos,
a aquisicao de novas e atualizados softwares e pela 3) Promogédo de recursos
pessoais pelo apoio e fortalecimento dos recursos pessoais dos trabalhadores como
otimismo, resiliéncia e autoeficacia (BAKKER et al., p. 405, 2014).

Os Grupos 3 e 04, que apresentaram escores medianos e baixissimos,
respectivamente, sdo uma preocupacdo para a gestdo organizacional do o6rgao
estudado. Considerando que no processo de desequilibrio entre os recursos e as
demandas ocorre aumento do risco psicossocial de adoecimento e ou desgaste
laboral, essa realidade exige a necessidade de implementar estratégias de promocao
do engajamento. Nessa perspectiva, Markos e Sridevi (2010) apresentam dez
estratégias para a promocdo do engajamento entre os funcionarios, que estao
dispostas ao longo da Figura 03.

Markos e Sridevi (2010) acrescentam que organizagcdes com trabalhadores
engajados tendem a conseguir maior retencdo de forca de trabalho em razdo da
menor rotatividade, menor intencdo de deixar a empresa, além de aspectos vinculados
a produtividade, a lucratividade, ao crescimento e a satisfacdo dos clientes. A

construcdo da forma de trabalho engajado permanece um desafio para as
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organizacdes, tendo em vista que se constitui como um ativo organizacional

importante para um ambiente de negécios globalizado (PATY;KUMAR, 2011).

bom

Figura 3: As 10 Estratégias para Promocao do Engajamento

Retenc¢éo dos talentos
\Z
Engajamento das Liderancas
\Z
Comunicacéo Bidirecional (clara e consistente)
\Z
Gerenciamento através de Resultados e com autonomia
\Z
Disponibilizacdo da estrutura necessaria a execugao do trabalho
\Z
Treinamento adequado dos funcionarios

\Z

Utilizacdo de um sistema de feedback em todas as esferas
\Z

Incentivo através de beneficios financeiros e ndo financeiros

Promocao de uma cultura de trabalho fortemente vinculada aos objetivos e aos valores
organizacionais
Atentar para funcionarios com melhor desempenho

Fonte: Baseado em Markos e Sridevi (2010).

Assim os teletrabalhores do 6rgéo pesquisado apresentaram, de maneira geral,

engajamento no trabalho, apresentando muitos aspectos positivos no

teletrabalho no tribunal, contudo, foram identificados algumas barreiras e fragilidades

durante a execucdao do trabalho como por exemplo 1) dificuldades de conexdo, 2) falta

de equipamento, 3) relacdo com os colegas fragilizada e 4) dificuldades de contato

com as chefias. As pesquisas de Sardeshmukh et al. (2012) ressaltam maior

ambiguidade na fung&o, suporte reduzido e menor capacidade de acesso ao

feedbacks dos pares como efeitos negativos do teletrabalho no engajamento, em

contrapartida destacam clareza, direcionamento, estrutura e comunicagdo clara e

direta como aspectos que contribuem para reduzir os efeitos negativos do teletrabalho

no engajamento.
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CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa buscou analisar o engajamento tendo domo referéncia a
presenca de vigor, dedicacdo e absorcdo entre os servidores que atuam no
teletrabalho normativo, identificando, com base nesses pressupostos, como as
mudancas impostas pelo teletrabalho tém afetado individuos no que tange a sua
conexdo com o trabalho em nivel individual e coletivo, a caracterizacdo desse
ambiente sob a 6tica dos recursos (organizacionais e pessoais) e as demandas de
trabalho e seus impactos na motivagdo e na saude psicossomética dos
teletrabalhadores.

O trabalho corresponde a um parte significante da vida dos individuos, em razéo
do tempo destinado as atividades laborais, as relacfes interpessoais oriundas desse
contexto, ao papel do trabalho para a satisfagdo das necessidades humanas basicas,
além do significado social de trabalhar. Desta forma, ressalta-se que as mudancas
estruturais e estratégicas feitas nas organizacdes para responder as demandas
sociais e econbmicas geram impactos organizacionais, sociais e pessoais.

Os resultados da pesquisa demostram que, de maneira geral, 0s
teletrabalhadores vinculados normativamente ao teletrabalho apresentam niveis
satisfatérios de engajamento no trabalho. Os servidores, pela analise de
agrupamentos, foram divididos em quatro grupos, os dois primeiros, que contém o
namero mais significativo de participantes, apresentam, respectivamente, alto e muito
alto escores de engajamento no trabalho.

Em diferente abordagem, outros dois grupos, em menor numero de
participantes, apresentaram indicadores alarmantes sobre o engajamento, ensejando,
portanto, uma intervencdo organizacional para mitigar os efeitos desse baixo
envolvimento, inclusive prevenindo possiveis efeitos na salde psicossomatica e nos
resultados organizacionais em nivel individual e coletivo.

Dado que o processo de adequacao do lar como espaco de realizacdo do
trabalho cria necessidades materiais, institucionais e emocionais, a presente
pesquisa, assim como aponta a literatura, revela que a falta de um ambiente adequado
para realizacdo de atividades remotas causa prejuizo a produtividade e a saude dos
servidores de teletrabalho. E a falta de conex&do com as chefias e a divisdo clara dos

objetivos e metas podem ocasionar desgaste emocional entre os profissionais que
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atuam nesse regime, necessitando, portanto, ser trabalhadas pelo 6rgdo estudado
para que as dificuldades ndo se tornem barreiras para o bom desempenho.

A identificacdo dos mecanismos utilizados para proceder a divisdo entre a vida
privada e profissional para suportar pressdo por produtividade, a necessidade de
maior disciplina, os ajustes na rotina laboral, a necessidade de adequagéao do espaco
e a reducao das relagbes interpessoais podem contribuir para reconhecer as
dificuldades e as adaptacdes que o ambiente virtual impde aos servidores e servir de
instrumento para intervencao na realidade do 6rgao pesquisado.

Dessa forma, esta pesquisa contribui para a intervencao na gestao das equipes
em teletrabalho, normativos e compulsorios, revisdo de metas, divisdo do trabalho e
controle de produtividade como passo primordial ao fortalecimento da gestdo por
resultados, melhor gestédo das equipe e promocédo de um ambiente laboral saudavel
pelo equilibrio entre recursos e demandas do trabalho. Consequentemente, esta
pesquisa fortalece a base tedrica e empirica sobre o0 engajamento entre
teletrabalhadores que atuam no servico publico assim como aumenta a capacidade
da instituicdo de garantir melhores resultados organizacionais e a qualidade de vida
desses profissionais tendo em vista uma visao multifacetada do teletrabalho.

Em virtude dos fatos mencionados, séo identificadas diversas alternativas para
avancar do campo de estudo em teletrabalho, como, por exemplo, pesquisas
comparativas entre os teletrabalhadores normativos e compulsorios, que iniciaram
esta forma de atuacdo desde o inicio da pandemia de coronavirus em 2020. E
recomendam-se estudos futuros que possam identificar os fatores que influenciam o
engajamento entre os teletrabalhadores dos Grupos 01, 02 e 03, pois, apesar de
estarem em circunstancias organizacionais semelhantes, apresentaram padrdes de
engajamento bem distintos do Grupo 04.

Avalia-se também como interessante o acompanhamento, portanto, a
realizacdo de estudo longitudinal com servidores em teletrabalho normativo, tendo em
vista que ocorrem durante esta atuagdo mudancas nas carreiras, fun¢cbes, mudancas
etarias e no perfil familiar, que podem afetar a avaliacdo destes individuos sobre a
modalidade de trabalho e, também, existem aqueles que por algum motivo decidem
nao continuar atuando no teletrabalho, que, no caso da amostra estudada, pode
ocorrer a qualquer tempo, inclusive, por interesse da administracéo.

Assim, deve-se proceder ao fortalecimento das politicas institucionais que

promovam o0 aumento dos recursos organizacionais como atividades de integracéo,
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socializacéo, aos treinamentos no uso ferramentas de gerencimento de atividades, ao
fortalecimento da comunicagao instituticional, a um melhor gerenciamaneto de
demandas, comunicacdo clara, ao suporte das chefias, ao suporte técnico e
tecnoldgico, ao gerenciamento de equipes em teletrabalho, ao desenvolvimento de
recursos pessoais acerca da inteligéncia emocional, a uma melhor organizacéo do
tempo, a reducéo de conflitos trabalho familia, ao gerenciamento de projetos, e outros,
tendo em vista que esses itens tém a capacidade de intervir como barreira durante o
enfrentamento de altas demandas vinculadas ao servico publico, sendo uma
ferramenta para o alcance de novas intensidades de engajamento, ensejando, assim,

a construcdo de um ambiente laboral saudavel.
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APENDICE A- Questionario de Pesquisa sobre Teletrabalho

[P1] Nome (Opcional):

[P2] Sexo: 1.[ ]Feminino 2.[ ] Masculino 3.[ ] Outros
[P3] Estado civil:

1.[ ]Casado 2.[ ]Divorciado 3.[ ] Separado(a)
4. ]Em uma unido estavel 5.[ ] Solteiro

[P4] Filhos? 1.[ ]Sim 2.[ ] Nao

[P5]. Em qual faixa de idade o (a) Sr. (a) se enquadra?

1.[ ]de 18 a25anos 2.[ ]de 26a 33anos 3.[ ]de 34 a4lanos

4. ]de 42 a 49 anos 5. ]de 50 a57 anos 6.[ ]58 anos ou mais.
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[P6]. Qual sua escolaridade?
1.[ ]Nivel Fundamental 2.[ ] Nivel Médio 3.[ ] Nivel Superior
4.[ ] Especializagdo 5.[ ] Mestrado 6. [ ] Doutorado

7. ]Pés-Doutorado

[P7] Qual é seu cargo?

1.[ ] Analista Judiciario 2. [ ] Técnico Judiciario 3. [ ] Auxiliar Judiciario

[P8] Qual sua area? 1.[ ]Judiciaria 2. [ ] Administrativa 3.[ ] Apoio Especializado
[P9] Qual sua especialidade? (opcional)

[P10] Unidade de lotacao?

[P11] Exerce Fung¢do Comissionada ou Cargo em Comissao? 1.[ ] Sim 2.[ ] N&o
[P12]. H& quanto tempo trabalha no TRT?

1.[ ]de 3 a7anos 2. ]de8all0anos 3 [ ]de1lla1l5anos

4. ]de 16 a 20 anos 5. ]mais de 20 anos

[P13]. H&a quanto tempo em teletrabalho?

1.[ ] Menos de 1 ano 2. [ ]dela5anos 3 [ ]de6al0anos

[P14] Ja& renovou o teletrabalho, quantas vezes?

1.[ ]N&o, nuncarenovei 2.[ ]Sim,uma vez 3.[ ]Sim, duas vezes




4.[ ]Sim, trés vezes 5.[ ]Sim, quatro vezes 6.[ ] Sim, cinco vezes ou mais
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[P15] Tem algum tipo de deficiéncia:

1.[ INao 2.[ ]Visual 3.[ ]Auditiva 4 Fisica[ ]5][ ]Outra, qual?

[P16] Convive com alguém com algum tipo de deficiéncia: 1.[ ]Sim 2.[ ] Nao
[P17] O senhor (a) tem espaco fisico adequado ao teletrabalho? 1.[ ]Sim 2.[ ] N&o
[P18] Quais instrumentos de trabalho utiliza? (marque todas as que se aplicam)
1.[ ] Computador (desktop-2 monitores)

2. [ ] Computador (desktop-1 monitor)

3.[ ] Notebook

4.[ ] Tablet

5[ ]Celular

6 [ ] Outro, qual?

[P19] O senhor (a) tem equipamentos que necessita para realizar teletrabalho?
1.[ 1Sim 2.[ ]Né&o

[P20] Quais mobiliarios/equipamentos costuma utilizar?

1.[ ]Apoio de punho no mouse (mousepad)

2.[ ] Apoio para os pés

3.[ ] Apoio de punho no teclado (keypad)

4. ] Mesa de trabalho

5.[ ] Cadeira ajustavel com apoio de braco

6.[ ] Mesa de trabalho cadeira ajustavel sem apoio de brago

7.1 1 Suporte para notebook

8.[ ] Nao utiliza nenhum deles

9.[ ]Outros, quais?

[P21] Em algum momento teve dificuldade de adaptacéo ao teletrabalho?
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1.[ 1Nao 2.[ ]Sim, qual (especifique)?

[P22] Qual a localidade em que reside (pais, estado, municipio)?
[P23] Seu local de residéncia € o mesmo onde realiza o teletrabalho?
1.[ ]Sim 2.[ ]N&o. Se ndo, onde realiza? (pais, estado, municipio)
[P24] Qual é a frequéncia do comparecimento presencial?

1.[ ]Nunca 2.[ ]Semanal 3.[ ]Mensal 4.[ ]Semestral 5.[ ]Anual 6.[ ]Outro,

Qual?

[P25] Em que turno trabalha predominantemente?

1.[ ]Manh&/Tarde 2.[ ] Manh&/Noite 3.[ ] Tarde/Noite 4.[ ] N&o tem horéario fixo 5.
[ ]Outro, qual?

[P26] Com quem reside? (marque todas as que se aplicam)
1.[ ]Sozinho (a) 2.[ ]1Cbnjuge 3.[ ]Pais

4. ]P Filhos/Enteados 5.[ ]Irm&os 6.[ ]Outro, Qual?

[P27] Quais as principais formas de comunicagdo com os gestores? (marque todas as

que se aplicam)

1.[ ]Telefone 2.[ JE-mail 3.[ ]Hangouts 4. ]Whatsapp 5.[ ] Videoconferéncia
6.[ ] Outro, qual?

[P28] Com que frequéncia se comunica com os gestores?

1.[ ]Diariamente 2.[ ]Trés vezes por semana 3.[ ] Duas vezes por semana 4.[ ]

Uma vez por semana 5.[ ] Somente quando precisa 6.[ ] Outro, qual?

[P29] Utilize este espaco para complementacado das informagdes em relagédo a avaliacao
da experiéncia, incluindo sugestdes para aperfeicoamento do teletrabalho e

compartilhamento de boas praticas, se for o caso:

[P30] Sugestbes para capacitacaoes e conteudos para criacdo de comunidade virtual por

meio do Google Groups

Considere o questionamento o teletrabalho me proporcionou e responda
escolhendo um dos numeros posicionados a direita das frases. Nas respostas,
considere 0 para “discordo totalmente”, 1 para “discordo parcialmente”, 2 para
“discordo pouco”, 3 para “nem concordo nem discordo”, 4 para “concordo pouco”, 5
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para “concordo parcialmente” e 6 para “concordo totalmente”. Ndo existem respostas

certas nem erradas.

Aspectos Respostas

Mais proximidade da minha familia 0|1 (2|3 |4 |5]|6
Mais concentracdo para a realizacdo das tarefas 0|1 (2|3 |4 |5]|6
Possibilidade de organizar melhor as tarefas do trabalho 0|1 (2|3 |4 |5]|6
Maior flexibilidade no horario de trabalho 012 |3 |4 |56
Fazer minhas tarefas do trabalho com melhor qualidade 0|1 (2|3 |4 |56
Realizar mais tarefas (quantidade) no trabalho 0|1 (2|3 |4 |5]|6
Tive ganhos de produtividade no trabalho 0|1 (2|3 |4 |5]|6
Maior autonomia na vida pessoal 0|1 (2|3 |4 |56
Melhorar minha qualidade de vida 012 |3 |4 |56
Ter mais motivagéo no trabalho 0|1|2 |3 |4 |5 |6
Estar mais satisfeito com minha atividade profissional 0|1 (2|3 |4 |5]|6
Aproveitar melhor o tempo fora do trabalho (particular) 0|1 (2|3 |4 |5]|6
Ter mais privacidade na realizagdo das tarefas 012 |3 |4 |56
Me relacionar melhor com os colegas de trabalho 0|1 (2|3 |4 |56
Me relacionar melhor com as chefias 012 |3 |4 |56
Integrar novas equipes de trabalho 0|1 (2|3 |4 |5]|6
Fazer exercicios fisicos (se desejar) 012 |3 |4 |56
Dar mais atengdo a minha saude (fisica e mental) 012 |3 |4 |56
Melhorar meu planejamento pessoal diario 012 |3 |4 |56
Me envolver com novos projetos no trabalho 0|1 (2|3 |4 |5]|6
Ter avaliacdo de desempenho mais justa e impessoal 0|1 (2|3 |4 |5]|6
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Melhorar minha comunicacdo com a organizacao 0 2 6
Maior autonomia na vida profissional 0 2 6
Receber mais suporte da tecnologia de informagéo 0 2 6
Ter mais possibilidades de me relacionar com amigos 0 2 6
Ter maior apoio organizacional (acompanhamento, atengéo, | O 2 6
etc)

Perder menos tempo no transito 0 2 6
Ter maior tempo para capacitacao 0 2 6
Maior desenvolvimento profissional 0 2 6
Outros 0 2 6

Se outros, quais?

Considere o questionamento o teletrabalho me custou e responda escolhendo um

dos numeros posicionados a direita das frases. Nas respostas, considere 0 para

“discordo totalmente”, 1 para “discordo parcialmente”, 2 para “discordo pouco”, 3 para

‘nem concordo nem discordo”, 4 para “concordo pouco”’, 5 para “concordo

parcialmente” e 6 para “concordo totalmente”. N&o existem respostas certas nem

erradas.
Aspectos Respostas
Sentir-me com frequéncia isolado da organizagéo 0 2 6
Ter alteragbes do sono 0 2 6
Sentir desconforto fisico (pernas, bracos, coluna, entre 0 2 6
outros)
Ganhar peso 0 2 6
Ter problemas de visédo 0 2 6
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Aumentar conflitos familiares

Ter dificuldade para separar a vida pessoal da profissional

Sofrer maior presséo por produtividade

Ter mais sobrecarga de trabalho (quantidade)

Perder oportunidades de exercer cargos na organizacao

Enfrentar mais conflitos na organizacao

Perceber os relacionamentos na organizagdo se tornaram

frios e distantes

Ter mais dificuldade para me integrar as atividades em

equipe

Ter dificuldade para me manter atualizado com o que ocorre

na organizacao

Ter problemas de comunicagdo para realizar meu trabalho

Sentir um clima organizacional hostil ou negativo

Aumentar minhas despesas com equipamentos, energia e

mobiliarios

Trabalhar por mais tempo (sobrecarga de jornada)

Precisar de mais disciplina para atender as demandas do

trabalho

Ter problemas de concentracéo

Distanciar-me de oportunidades de treinamento e

qualificacao profissional

Distanciar-me das instancias mais elevadas de poder

organizacional

Sentir-me desconhecido na organizagao

Trabalhar nos finais de semana




80

Ter problemas na saldde mental (ansiedade, depresséo, 0|1 (2|3 |4 |5]|6

entre outras)

Enfrentar problemas com manuseio das tecnologias da 012 |3 |4 |56
informacao
Ter dificuldades para solicitar afastamentos (licenca saude, 0|1 (2|3 |4 |5 |6

folgas compensatorias, entre outras)

Perder status social 0|1 (2|3 |4 |5]|6
Ter maior dificuldade para acessar informacdes 0|1 (2|3 |4 |5]|6
Outros 0|12 |3 |4 |56

Se outros, quais?

Analise as afirmativas abaixo e responda escolhendo um dos nimeros posicionados
a direita das frases. Nas respostas, considere 0 para “discordo totalmente”, 1 para
“discordo parcialmente”, 2 para “discordo pouco”, 3 para “nem concordo nem
discordo”, 4 para “concordo pouco”, 5 para “concordo parcialmente” e 6 para

“concordo totalmente”. Nao existem respostas certas nem erradas.

Aspectos Respostas

Em meu trabalho, sinto-me repleto de energia. 0|1 (2|3 |4 |5 |6
Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de significado e 0|1 (2|3 |4 |5]|6
propdsito.

O “tempo voa” quando estou trabalhando. 0|1 (2|3 |4 |5 |6
No trabalho, sinto-me com forga e vigor (vitalidade). 012 |3 |4 |56
Estou entusiasmado com meu trabalho. 012 |3 |4 |56
Quando estou trabalhando, esqueco tudo que se passa ao 012 |3 |4 |56
meu redor.
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Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir 0|1 (2|3 |4 |5]|6
trabalhar.

Meu trabalho me inspira. 0|1 (2|3 |4 |5]|6
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 0|1 (2|3 |4 |5]|6

Posso continuar trabalhando por longos periodos de tempo. 0|1 (2|3 |4 |5]|6

Estou orgulhoso do trabalho que realizo. 0|1 (2|3 |4 |5]|6
Sinto-me envolvido com o trabalho que fago. 0|1 (2|3 |4 |5]|6
Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente 0|1 (2|3 |4 |56
(versatil)

Para mim, meu trabalho é desafiador. 012 |3 |4 |56
“Deixo-me levar” pelo meu trabalho 0|1 (2|3 |4 |5]|6
No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas nao 0|1 (2|3 |4 |5]|6
vao bem.

E dificil desligar-me do meu trabalho. 0|1 (2|3 |4 |5]|6

Analise as afirmativas abaixo e responda escolhendo um dos niumeros posicionados
a direita das frases. Nas respostas, considere 0 para “nunca”, 1 para “quase nunca’,
2 para “algumas vezes”, 3 para “frequentemente”, 4 para “muitas vezes”, 5 para “quase

sempre” e 6 para “sempre”. Nao existem respostas corretas nem erradas.

Aspectos Respostas

Realizo algum tipo de exercicio laboral (alongamento, 012 |3 |4 |56

relaxamento etc.)

Frequento academia (musculacéo, aerdbica etc.) 012 |3 |4 |56

Faco caminhadas (30 minutos ou mais) 0|1 (2|3 |4 |5]|6

Participo de esportes coletivos (futebol, volei, basquete,entre |0 |1 |2 |3 |4 |5 |6

outros)
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Faco esportes individuais (ténis, artes marciais, natagéo,

surf, entre outros)

Analise as afirmativas abaixo e responda escolhendo um dos nimeros posicionados

a direita das frases. Nas respostas, considere 0 para “discordo totalmente”, 1 para

“discordo parcialmente”, 2 para “discordo pouco”, 3 para “nem concordo nem

discordo”, 4 para “concordo pouco”, 5 para “concordo parcialmente” e 6 para

“concordo totalmente”. Nao existem respostas certas nem erradas.

Relacdo com as chefias

Aspectos Respostas

Tenho facilidade de acesso a meu superior hierarquico 0 2 6
Meus superiores acompanham meu trabalho 0 2 6
Meu superior hierarquico esclarece as davidas quanto as 0 2 6
tarefas

Meu superior hierarquico atua para que os servidores 0 2 6
trabalhem em equipe

Meu superior hierdrquico é sensivel as demandas dos 0 2 6
servidores

Meu superior hierdrquico é justo na distribuicdo das tarefas 0 2 6
Ha justica na avaliagdo do meu trabalho por meu superior 0 2 6
hierarquico

Analise as afirmativas abaixo e responda escolhendo um dos nimeros posicionados

a direita das frases. Nas respostas, considere 0 para “discordo totalmente”, 1 para

“discordo parcialmente”, 2 para “discordo pouco”, 3 para “nem concordo nem

discordo”, 4 para “concordo pouco”, 5 para “concordo parcialmente” e 6 para

“concordo totalmente”. Nao existem respostas certas nem erradas.

Quanto aos Planos de Trabalho
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Aspectos Respostas

As metas no plano de trabalho séo realistas e podem ser 0|1 |2 |3 |4 |56
alcancadas

As metas sdo pactuadas entre chefia e servidores 0|1 |2 |3 |4 |5 |6
As metas sao revisadas periodicamente 0|1 |2 |3 |4 |5 |6
As metas séo desafiadoras 0|12 (2|3 |4 |5]|6
As metas séo flexiveis e podem ser revisadas 0|1 |2 |3 |4 |56
A periodicidade do plano de trabalho é adequada 0|1 |2 |3 |4 |56

Analise as afirmativas abaixo e responda escolhendo um dos numeros posicionados
a direita das frases. Nas respostas, considere 0 para “discordo totalmente”, 1 para
“discordo parcialmente”, 2 para “discordo pouco”, 3 para “nem concordo nem
discordo”, 4 para “concordo pouco”, 5 para “concordo parcialmente” e 6 para

“concordo totalmente”. Nao existem respostas certas nem erradas.

Avaliacdo Geral

Aspectos Respostas
No geral, estou satisfeito com o teletrabalho 0|1 |2 |3 |4 |56
Recomendo o teletrabalho como uma alternativa para o 0|12 |3 |4 |5]|6

servico publico

Sinto-me integrado & organizacao 0|12 |3 |4 |56

Ganhei status social ao trabalhar fora da sede da 0|12 |3 |4 |5 |6

organizacgao

Percebo como importante o comparecimento presencial 0|12 |3 |4 |56

O probat6rio presencial contribuiu para conhecer a cultura 0|12 |3 |4 |5]|6

da organizacéao

Estou familiarizado com os valores organizacionais 0|12 |3 |4 |56
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Conheco a linguagem utilizada na organizacéo

Os objetivos organizacionais sao claros para mim

Conheco a histéria da organizacao




ANEXO A-DOCUMENTO DE AUTORIZACAO DA PESQUISA

PODER JUDICIARIO
TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO DA 8° REGIAO
PROAD 402/2019

Senhora Presidente,

Tratam estes autos das agoes da Comissao de
Gestdo do Teletrabalho,

Dentre as responsabilidades da referida
comissao, cpube a realizacdo de pesguisa, por meio da aplicacace
de questionidrioss com os servidores e seus gestores sobre os
principais pontos da experiéncia, buscando-se tragar um perfil
do teletraca_hador e da situagado geral do teletrabalho no
Regional.

Assim, a fim de wviabilizar a aplicag3o da
pesquisa, a comissdc apresenta proposta de realizacao de
parcerias com pesquisadores, no que tange ao plarejamento do
instrumentoc de pesguisa, assim como ao tratamento e analise
sstatistica dos dados obtidos.

Nesse sentido, informa-se que foram mantidas
conversas inicials com o Prof. Dr. Carlos André Corréa de
Mattos, professor da Faculdade de Administragado e do Programa
de POs-Graduagido em Gestao Poblica da UFPA (Curriculo Lattes
anexado no documento n® 50), o qual se mostrou interessado,
sendo que 4 parceria consistiria, primeiramente, na autorizacéo
para gue discentes da Universidade, sob orientacdo do referida
Professor, pudessem aplicar, juntamente com a Camissao de
Gestao do Teletrabalho, pesguisa afeta 3 temadtica, de acordo
com as necessidades do Tribunal, dando apoio 4 Comissdo no
planejamente dos instrumentos de coleta de dados e no
tratamento e analises estatisticas.

Que, a principio, ndoc haveria necessidade de se
firmar parceria com a poépria UFPA, jA que se trata de pesquisa
académica, sem énus financeiro para as partes envolvidas, sendo
o principal beneficle para a Universidade, a possibilidade de
acesso dos estudantes neste drgio.

Diante do exposto, submeto a proposta a sua
apreciacdo.

Belém, de Betpmbro de 2019,

\

ALVARO]JOSE DA SILVA ROLO
Diretor-Geral
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PODER JUDICIARIO
TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO DA 8°' REGIAO
PROAD 402/2019

DESPACHO

I - Ciente,

11 - Autorizo que ¢ Ilustre Professor Doutor Carlos André
Corréa de Mattos, da Universidade Federal do Parsd, seja
convidado a colaborar com a comiss3o de teletrabalho deste
orgdo, na aplicagdc da pesquisa de satisfaclo gue ora se
aprecia.

ITI - Em contrapartida, autorizo que o©s alunos, sob a
respensabilidade do professer convidado, ingressem neste drgdo
2 fim de realizarem esta pesquisa e, mediante solicitagao
antecipada, de outras de interesss académico.

Iv A Comissdoc para as providéncias cabivels
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ANEXO B- RELATORIO DE PESQUISA

g
7
TRT-B2 REGIAQ

Fars @ Amapa

RELATORIO DE PESQUISA

O TELETRABALHO DURANTE A PANDEMIA DO COVID-
19: UMA AVALIACAO NO TRIBUNAL REGIONAL DO
TRABALHO DA OITAVA REGIAO

QOutubro
2020
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ANEXO C- DECLARACAO DE APROVACAO

GANa2027 1112 Sislena Irteoradin de Gesiao oo m..oaoa' Ar;ﬂd«mw.:z
X Urniavensivane FEDERAL 00 PaRA 7o nan
g% Srsvema InvEGRADO DE GESTAG DE ATIVIDADES ACADEMICAS \’ l I ‘
Portal do B £ 0470472022 11:43 A\ e
Coordenador Stricto |

DECLARACAO

Declaramos, para os devidos fins, que ¢ aluno BIANCA SUELEM DO NASCIMENTO
FRANCO foi aprovado(a) na DEFESA de DISSERTACAQ em MESTRADO PROFISSIONAL
EM GESTAC PUBLICA/PPGGP - Belém do Curso de MESTRADO, ne dia 04 de Abril de
2022 as 15:00, no(a) Sala virtual, UFPA, cuja banca examlinadora fora constituida
pelos professores:

Doutor (@) CARLOS ANDRE CORREA DE MATTOS

(Presidente)
Doutor (a} JOSE AUGUSTO LACERDA FERNANDES
(Interno)
Doutor (a) ANDERSON ROBERTO PIRES E SILVA
{Externo ao Programay

& sua DISSERTACAQ intitulou-se:

O ENGAJAMENTO NO TELETRABALHO DOS SERVIDORES DO TRIBUNAL REGIONAL DA
OITAVA REGIAO

Esta declaracic ndo exchy & Jluno de efetuar as mydancas
sugerlaas pela bonca AT vale como ourama de grau de MESTRADC, de acindo com o
deiinido na Resalucie 072/2004-CONSEPE,

Belém, 4 de Abril de 2022,

Ve

FE B) I"l 'J
(\ "?((9(4:. pheis ‘LL’/‘\ (= ..'i",‘-‘

| ADAGENOR LOBATO RIBEIRD L
g}:onocrm)ow.) POS-GRADUACAO EM GESTAO RUBLICA

SIGAS | Centro de Teznslogia da Infarmagas 2 Comunicacan (CTIC) - {91) 3201-7288/ 7408, 7602, 7391/7800/2061 |
Copyngnt @ 2006-2022 - UFPS - baaba.ufca.brbacaba?

Prof. 01 Adagerar Lehaie Ribeiro
Coerderatar do PGP
HAEAUFPA
Partarty K 27312013

hilpsfisigaa,ups arsgaasinciobanca_pasiesoriber_banca jf
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