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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo analisar a percepcéo de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) de uma amostra de trabalhadores em uma montadora de veiculos que
estdo em regime de teletrabalho, no Distrito Federal. Como essa modalidade de
regime de trabalho vem se tornando cada vez mais comum, trazendo, entre outras
vantagens, economia de custos para as organizagOes e mais flexibilidade para os
trabalhadores, € importante verificar como a QVT esta sendo abordada pelas
organizacbes nesse contexto. A pesquisa realizada foi empirica, descritiva e
guantitativa. O instrumento utilizado foi o Inventario de Avaliacdo de Qualidade de
Vida no Trabalho (IA_QVT), constituido pelos fatores Condi¢cdes de Trabalho,
Organizacao do Trabalho, Relacdes Socioprofissionais de Trabalho, Reconhecimento
e Crescimento Profissional e Uso da Informética. Os dados foram coletados por meio
de um survey, em formato online, autoaplicavel, sendo a amostragem do tipo ndo
probabilistica e por conveniéncia. A analise dos dados se deu através do uso de
estatisticas descritivas. Os resultados apontaram que a percep¢ado da amostra sobre
sua Qualidade de Vida no Trabalho se encontra, globalmente, em uma zona de bem-
estar moderado. Ao mesmo tempo, o0s resultados apontam que a percepcao dos
participantes sobre o fator Organizacdo do Trabalho se encontra em uma zona critica,
de mal-estar moderado, demandando atencdo da organizacdo no sentido de atuar
para evitar o adoecimento de seus profissionais. A luz dos resultados, recomenda-se
gue a organizacao estudada utilize a presente pesquisa como base para acfes de
gestao da QVT de seus trabalhadores, para que seja verificado os pontos negativos
encontrados e, se possivel, consolidados os pontos positivos. Por fim, os limites da
pesquisa sao analisados e é proposta uma agenda de pesquisa.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Teletrabalho. Inventario de
Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT).
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacao

Nas JUltimas décadas, grandes mudancas ocorreram no ambiente
organizacional, desafiando constantemente organizacdes e trabalhadores a se
adaptarem as novas demandas do mercado. A partir da década de 1970 se iniciou,
nas principais economias capitalistas, uma defasagem dos modelos de trabalho
taylorista e fordista, associado ao aumento do absenteismo, da insatisfacdo no
trabalho e da ndo aderéncia dos trabalhadores as metas definidas pela geréncia
(LACAZ, 2000). Dentro desses dois paradigmas de producéo, que tinham forca até o
inicio da segunda metade do século passado, o trabalhador era visto apenas como

um meio e a producao era o foco exclusivo.

Esse momento marcou o inicio da Reestruturacdo Produtiva (RP),
caracterizada principalmente pelas mudancas em relagéo aos processos e relacoes
de trabalho, implementacdo da tecnologia robética nas organizacdes e do intenso
desenvolvimento da tecnologia da informacéo (SILVA, 2017). O modelo de producédo
toyostista, desenvolvido na fabrica da Toyota, no Japéao, a partir da década de 1960,
se torna a referéncia a se seguir, possuindo como principais caracteristicas a
flexibilidade nos processos, qualidade, seguranca e produtividade (MEDEIROS,
20009).

Desde o inicio da reestruturacdo produtiva até os dias atuais, as organizacdes
estdo exigindo cada vez mais produtividade e flexibilidade por parte de seus
colaboradores, principalmente em consequéncia dos avangos tecnolégicos nas
tltimas décadas, que causaram um aumento na competitividade do mercado e fizeram
com que o capital intelectual dos trabalhadores seja um diferencial para as
organizagdes (JUNIOR; PILATTI, 2004). O ambiente de trabalho atual esta se
tornando mais volatil devido a esses avanc¢os, a demanda por parte da organizacéo e
clientes pela qualidade do produto/servico e eficiéncia dos processos estdo em
patamares elevados, aumentando a pressao sobre os envolvidos, o que pode deixar

o trabalhador mais vulneravel a ansiedade, a estresse constante, e a outros efeitos



colaterais que aumentam as chances do desenvolvimento de tipos mais complexos

de doencas que podem ter origem em seu trabalho (LACAZ, 2000).

Nesse contexto, a temética de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem
ganhando cada vez mais espaco nas agendas das organiza¢des (FERREIRA, 2012),
pois é por meio da gestdo de QVT que estas encontram meios de mitigar os efeitos
negativos da RP e consolidar aspectos positivos, levando em consideracdo também
a produtividade organizacional. A QVT, nesse cenario de mudancas constantes no
trabalho, busca “amalgamar interesses diversos e contraditorios, presentes nos
ambientes e condi¢cbes de trabalho, em empresas publicas ou privadas” (LACAZ,
2000, p.152). O mesmo autor destaca que esses “interesses” vao além do capital e
trabalho, mas englobam também aqueles relacionados ao mundo subjetivo, como

desejos, vivéncias e sentimentos dos atores envolvidos nesse processo.

N&o € possivel pensar em Qualidade de Vida (QV) sem a QVT, pois o trabalho
tem um papel de extrema importancia na vida do individuo também fora do ambiente
laboral. Além do grande tempo de vida que é dedicado ao mesmo, através dele a
maioria das pessoas busca alcancar seus sonhos e aspira¢des, bem como criar seus
principais vinculos sociais, ou seja, a realizacdo profissional desempenha um papel
central na felicidade do individuo e na sua autorrealizacdo em geral. O
desenvolvimento de uma politica eficaz de QVT nao € uma tarefa simples, pois ha
diversas variaveis que influenciam o bem-estar do trabalhador. Boas e Morin (2017)
destacam que, se o individuo percebe seu trabalho de forma positiva, bem como as
condicBes em que ele o executa e as relacdes pessoais sdo adequadas, ele tendera
a encontrar o sentido do trabalho e sentido no trabalho, e, portanto, sentir-se bem

fisica e mentalmente.

Pela complexidade em relacdo as variaveis, envolvendo diversos aspectos
subjetivos ao trabalhador e interesses sensiveis da organizacéo, a literatura do tema
destaca a dificuldade na conciliagdo de um programa de qualidade de vida no
ambiente organizacional de maneira efetiva e correta (FERREIRA, ALVES; TOSTES,
2009). Essa dificuldade também acarreta em pouco conhecimento e pouco uso de
indicadores que mensuram o desempenho de um Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho nas organizagdes, fato que prejudica a perpetuidade de um programa, pois

guando ndo se tem uma maneira eficaz de se medir e acompanhar os resultados de



uma nova pratica por parte da organizacao, isso a fragiliza e a deixa mais passivel de

ser extinta em algum momento.

Esses desafios de desenvolvimento, implementacdo e acompanhamento de
politicas e programas de QVT se fazem ainda mais presentes para as organizacdes
guando o colaborador nédo trabalha em seu ambiente fisico, mas realiza teletrabalho,
pois ha um limite de atuacdo da organizacdo, recaindo uma maior autonomia no
trabalhador na condugéo de sua rotina de trabalho. Entretanto, um dos principais
argumentos utilizados pelas organiza¢cbes como beneficio para o trabalhador na
adocao do teletrabalho € a melhoria na sua qualidade de vida (BARROS; SILVA,
2010).

No teletrabalho em domicilio, o tipo de teletrabalho mais comum, € muito
importante que as praticas de QVT estimulem a adaptacao do individuo a esse formato
de trabalho, principalmente aqueles que nunca trabalharam dessa forma antes.
Mesmo que seja difundido pela maioria das organizacfes que o teletrabalho traz um
ganho de Qualidade de Vida, devido as suas diversas vantagens para o trabalhador,
€ necessario que ele saiba usufruir dessas vantagens e que ajuste de uma maneira

saudavel a sua vida pessoal.

E neste contexto brevemente descrito que o presente trabalho se insere, pois
teve por objetivo analisar a percepcao de Qualidade de Vida no Trabalho de uma
amostra de trabalhadores que atuam em regime de teletrabalho no escritorio de uma
montadora de veiculos, em Brasilia (DF). Para isso, o texto a seguir esta estruturado
do seguinte modo: a introducéo trata do tema escolhido para a pesquisa, a formulacéo
do problema, os objetivos gerais e especificos da pesquisa, assim como as suas
justificativas. O referencial teérico € composto pela revisdo da literatura, para
embasamento conceitual na investigacdo da QVT. A secao de metodologia revela os
métodos e as técnicas de pesquisa utilizadas para a operacionaliza¢do do trabalho,
englobando o tipo e a descrigdo geral da pesquisa, as caracteristicas da organizacao,
o perfil dos participantes, as especificidades do instrumento de pesquisa e a descricao
dos procedimentos de coleta e de analise dos dados levantados. Por fim, seréo
analisados e discutidos os resultados. O estudo se encerra com a conclusdo e

recomendacdes.



1.2 Formulacédo do problema

O teletrabalho ainda € um regime laboral relativamente pouco explorado no
campo da Qualidade de Vida no Trabalho, demandando pesquisas que ampliem a
compreensao do impacto desta modalidade de trabalho na percepcdo de QVT dos
trabalhadores. Assim, o presente estudo buscou analisar a percepcdo dos
trabalhadores em regime de teletrabalho de uma montadora de veiculos no Distrito
Federal.

1.3 Objetivo Geral

O objetivo geral do presente trabalho foi analisar a percepcéo de Qualidade
de Vida no Trabalho de uma amostra de trabalhadores de uma montadora de veiculos

gue atuam em regime de teletrabalho, no Distrito Federal.

1.4 Objetivos Especificos

v' Descrever a percepcdo dos participantes sobre suas condicbes de
trabalho;

v Identificar a organizacao do trabalho percebida pela amostra de interesse;

v' Descrever as relacdes socioprofissionais no trabalho tendo por base a

percepc¢ao dos participantes;

v Caracterizar a percepc¢éao de reconhecimento e crescimento profissional da
amostra de interesse;

v' Descrever a percepcao sobre o uso da informéatica da amostra de
interesse;

v Discutir os pontos positivos e negativos no que diz respeito a percepcao
de QVT dos participantes.



1.5 Justificativa

O teletrabalho vem se tornando cada vez mais comum nas organizagoes,
devido principalmente a economia que traz para as mesmas e a flexibilidade e
autonomia que proporciona aos trabalhadores, que, com as tecnologias de
comunicacao e ferramentas de trabalho atuais, ndo precisam estar no ambiente de
trabalho da organizagéo para realizar a sua funcdo. Conforme destacam Nohara et al.

(2010, p. 151):

O local de trabalho, antes restrito as fronteiras organizacionais, pode ser
exercido virtualmente de qualquer ponto do planeta, deixando fluidos os
limites geograficos das organizagdes e demandando ajustes em iniUmeros
aspectos das préticas administrativas, tais como o0 planejamento das
atividades, formacéo de equipes de trabalho, distribuicdo das tarefas, prazos
de execucdo das tarefas, controle da méao-de-obra e relagdo dos
teletrabalhadores com a empresa, a cultura organizacional e os colegas.

Nesse contexto, o presente estudo se justificativa sob o aspecto social, pois
explora a QVT no teletrabalho a partir da percepcao dos teletrabalhadores. Com uma
politica de QVT trabalhada corretamente na organizacdo, a motivacdo e satisfacao
com o trabalho tendera a ser maior, refletindo na prestacdo de um servigco de melhor
qualidade para a sociedade. Como o teletrabalho se apresenta nos ultimos anos e
mais recentemente como uma tendéncia, mais servicos fornecidos/produtos serao
oferecidos dessa forma, por isso a importancia de ser desenvolvido da maneira correta

pelas organizacoes.

Do ponto de vista institucional, se justifica no sentido de fornecer um
diagnéstico de QVT para a organizacdo estudada, para melhor gerir essa tematica e
entender os desafios que se apresentam, a partir da percepcao de seus trabalhadores,

gue sao peca-chave nesse processo.

No campo académico, ainda é relativamente escassa a producao da tematica
de QVT no teletrabalho, apesar de ser uma modalidade de trabalho cada vez mais
comum, com a intensificagcao do desenvolvimento da tecnologia da informacé&o. Dessa
forma, o presente trabalho colabora nesse sentido, proporcionando mais
conhecimento de QVT na area do teletrabalho e fornecendo subsidios para futuras

pesquisas nesse sentido.






2 REVISAO TEORICA

Nessa secao serd apresentado as bases tedricas do estudo, destacando a
tematica de Qualidade de Vida no Trabalho e o Teletrabalho.

2.1 A Reestruturacéo Produtiva e a QVT

A década de 1970 foi marcada por diversos eventos que causaram uma crise
do sistema capitalista vigente, entre os principais deles: o0 aumento da taxa de juros,
choque do preco do petréleo e a ascensdo de movimentos sindicais. Além disso, Silva
(2017) expbe que nesse periodo se intensifica o desenvolvimento e aplicabilidade nas
organizagbes de um tipo de tecnologia que revoluciona o tradicional modelo de
indastria: a tecnologia de base microeletronica e da robotica. Teve inicio 0 processo
nas organizacdes em que paradigmas até entdo predominantes, fordista/taylorista, em
gue o lucro e a producado eram os principais focos, sendo o trabalhador tratado como
uma simples peca na engrenagem da organizagdo a ser ajustada para 0S seus
objetivos, doutrinado para realizar o trabalho mondétono e repetitivo (SILVA, 2017),
comecaram a se tornarem obsoletos para as demandas do mercado. O
desenvolvimento dessas novas tecnologias mudou o perfil de qualificacdo/formacéao
necessaria do trabalhador e do formato tradicional da divisdo e organizacdo do
trabalho. Como destaca Lacaz (2000, p.156):

A cada vez mais clara percepgcdo do esgotamento de um ciclo coloca ao
capital a necessidade de pensar em novas formas de gestdo, divisdo e
organizacdo do trabalho, o que comec¢a a acontecer na década de 1970,
inicialmente em paises do capitalismo central, inspirados no modelo japonés.

O fim desse ciclo da lugar a uma reestruturagéo produtiva, em que as relagdes
de trabalho sofrem grandes altera¢gdes e o0 avanco da tecnologia da informagdao muda
a organizacdo dos processos de trabalho. O trabalhador sai do papel de simples
“operario” para assumir uma funcao mais flexivel e participativa, tendo mais relevancia
Nos processos organizacionais. Desse novo perfil de trabalhador é exigido além da

capacidade para lidar com as novas ferramentas tecnoldgicas inseridas no contexto



organizacional, habilidades sociais e de comunicacdo para a negociacao e resolucao
de conflitos (FERREIRA, ALVES; TOSTES, 2009). Algumas mudancas importantes
ocorreram no cenario produtivo nesse periodo: reducdo do papel do Estado; politicas
governamentais de valorizagdo do capital financeiro; flexibilizagdo dos contratos de
trabalho; aumento crescente das taxas de desemprego e excluséo social (FERREIRA,
ALVES; TOSTES, 2009).

E interessante notar que no caso especifico do Brasil, nesse periodo em que
eclodiu a crise do sistema capitalista no cenario internacional, a economia ainda
estava vivenciando um periodo de grande crescimento conhecido como “milagre
econdmico brasileiro”. Essa reestruturagao produtiva ocorreria no Brasil de maneira
tardia, na década de 1980. Medeiros (2009) observa que mesmo quando houve uma
aplicacdo do modelo toyotista na industria brasileira, foi com o objetivo principal de
reduzir custos, em contraméo da orientacdo nos principais paises capitalistas, que
visava a qualidade, seguranca e produtividade. Esse fato leva a crer que ndo houve
no caso do Brasil um esgotamento do modelo taylorista/fordista, mas uma adaptacao
desse modelo a formas mais flexiveis de trabalho provenientes do modelo japonés
(MEDEIROS, 2009).

Ao mesmo tempo em que houve esse avan¢o no sentindo de um
“assujeitamento” do trabalhador na organizagcéo, com a ascensao do modelo toyotista,
como referéncia para atender as novas demandas do mercado, ele trouxe consigo
algumas questbes mais complexas para o trabalhador, como o aumento da
responsabilidade e maior carga de trabalho. Segundo Borges (1996), através do
meéetodo da “gestdo participativa®”, que tem como principal caracteristica a
“flexibilizacdo” na organizagao do trabalho, as organizacbes buscavam envolver os
trabalhadores com os seus objetivos de maneira mais integrada, reduzindo os niveis
hierarquicos, pressionando mais o trabalhador no sentido de dar resultados. Borges

(1996) também pontua no contexto da reestruturacéo produtiva que:

A desregulamentacédo do trabalho (a exemplo do que vem ocorrendo com o
crescimento da pratica dos contratos por tempo determinado), pela qual sdo
eliminados direitos e encargos sociais; 0 implemento de novas formas de
gerenciamento e controle sobre as formas de produzir bens e servicos; a
desconcentracdo das grandes unidades fabris, facilitada pelos servigcos
terceirizados e pelo avanco tecnologico nas comunicagfes, sédo fatores que
tem atingido com violéncia os trabalhadores.



Nesse contexto de reestruturacao produtiva, a tematica de QVT ganha maior
relevancia, tanto no ambito da producédo cientifica quanto na importancia para as
organizacoes, se tornando uma preocupacao para o0s seus gestores. Os desafios para
a QVT se tornam mais complexos, temos como exemplo disso que anteriormente as
doencas verificadas de maneira mais comum no trabalho eram aquelas que possuiam
um nexo de causalidade direto com o ambiente de trabalho, como os acidentes do
trabalho. J4 nesse novo paradigma, existe a prevaléncia de doencas crénicas,
gastrocolicas, psicossomaticas (LACAZ, 2000). Assim, a preocupacao da area de
QVT evoluiu no sentido de discutir os agravos relacionados ao trabalho, comuns

nesse novo contexto.

Ferreira (2012) destaca as consequéncias negativas da reestruturacdo
produtiva, dividindo em trés modalidades principais: (a) sobre a producdo de
mercadorias e servi¢os( baixa qualidade, erros, retrabalho, danificacdo de maquinas);
(b) sobre os produtores das riquezas, os trabalhadores (absenteismo, presenteismo,
agravos a saude, licencas-saude, aposentadorias precoces, suicidios); (c) sobre os
clientes/consumidores e o0s cidadaos-usuarios dos servicos publicos (queixas,

reclamacdes, perda de fidelizacdo, cidadania em risco, exclusdo).

Fica evidente que o trabalhador € peca chave nesse processo, por isso a
necessidade de uma politica eficaz de QVT para combater essas questdes,
acompanhando o ritmo acelerado das inovacdes tecnoldgicas e mudancas nos

processos de producao de bens e servicos.

2.2 Modelos de QVT: entre o assistencialismo e a prevencao

Na maioria dos casos, ndo basta que seja oferecido pelas organizacbes
atividades alternativas fisicas e sociais ha empresa para que haja uma melhora na
gualidade de vida do trabalhador em seu ambiente de trabalho, principalmente quando
os problemas estao relacionados a fatores subjetivos ao trabalhador. Essas praticas
gue visam somente minimizar o estresse e compensar o desgaste do trabalhador,
como por exemplo ginasticas laborais e massagens, caracterizam uma abordagem
assistencialista da QVT (COUTO; PASCHOAL, 2017).
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As praticas organizacionais com esse Viés, que ndo atacam as raizes das
guestdes importantes de QVT na organizagcdo, podem ter suas origens na cultura da
organizacéo, nas condi¢Oes e divisdo do trabalho, entre outros fatores. Ferreira, Alves
e Tostes (2009) destacam que ndo ha problema em si nas atividades dessa natureza
para o trabalhador, mas a QVT nas organizacdes ndo pode se restringir a essas
acOes, pois assim as causas institucionais do estresse, do desgaste e da fadiga, ficam

foram do escopo e ndo séo enfrentados.

Na abordagem com viés assistencialista, a organizagéo trata o trabalhador
como a variavel de ajuste para os problemas de QVT, sendo que esses problemas
possuem raizes mais profundas no trabalho e ndo sdo de responsabilidade do
trabalhador. Dessa forma, essas préaticas de carater assistencialista buscam aliviar a
tensdo e aumentar a resisténcia dos trabalhadores em relagéo aos reais problemas,

e assim possam continuar no exercicio de sua funcdo (FERREIRA, 2006).

Os programas de QVT devem promover atividades que favorecam a
prevencdo e a promocdo da saude e do bem-estar dos trabalhadores, como vem
sendo defendido pela literatura do tema ha algumas décadas, e isso leva a ser
necessario conciliar os interesses dos empregados aos da organizacdo (ANDRADE;
VEIGA, 2012). Essa abordagem é a de carater preventivo ou contra-hegemanica,
segundo a qual € necessario o comprometimento de toda a organizacédo na conducéo
do plano, da base ao topo hierarquico, para que colaboradores e gestores consigam
determinar os reais problemas e questées que devem ser trabalhadas na éarea, e

assim consigam criar e conduzir as melhorias necessarias em sua politica de QVT.

Ferreira, Alves e Tostes (2009, p. 326) colocam alguns quesitos estratégicos
para o desenvolvimento de um programa de QVT de carater preventivo na
organizacdo apoiado em bases soélidas:

a) Mudanca da mentalidade que preside os modelos de gestédo do trabalho,
ou seja, novas praticas em QVT necessitam que 0s protagonistas
organizacionais removam valores, crencas e concep¢des, muitas vezes
petrificados, que podem estar na origem dos obstaculos para a QVT. A
premissa € clara, mudanga de mentalidade implica em “pensar
diferentemente para agir diferentemente”. Nao se mudam préticas, de forma
consequente, sem mudanca de consciéncia;

b) Indissociabilidade entre produtividade e bem-estar significa resgatar o
papel ontolégico do trabalho como um vetor histérico de construcdo da
identidade individual e coletiva. A indissociabilidade implica em conceber
produtividade na sua acep¢ao positiva, ou seja, um meio de exercicio do bem-
estar;
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c) A pratica de QVT deve se apoiar em um modelo antropocéntrico de gestao
do trabalho que, entre outras tarefas, preconize: valorizar os trabalhadores
como principais protagonistas dos resultados, promover o reconhecimento
individual e coletivo, estimular a criatividade e a autonomia na execucéo de
tarefas, proporcionar o desenvolvimento pessoal e coletivo com base na
cooperacgdo intra e intergrupal e possibilitar a participacdo efetiva,
principalmente, nas decisbes que afetem o bem-estar individual e coletivo;
d) A implementacdo de QVT requer uma politica de comunicacdo que
dissemine, estimule e consolide uma cultura organizacional centrada em
valores, crencas e ideias voltadas para o bem-estar individual e coletivo,
dando visibilidade para praticas bem sucedidas, bem como promovendo a
reflex@o coletiva dos problemas existentes que comprometem a QVT;

e) A implantagdo de um programa de QVT nédo deve ser uma medida tdpica,
isolada e circunscrita a uma fracdo do organograma da organizac¢éo. Ela deve
ser transversal a toda estrutura organizacional e conduzida com base em uma
sinergia organizacional que implique efetivamente no compromisso de
dirigentes e gestores, cooperacgdo interdisciplinar de todos os especialistas
envolvidos e, sobretudo, parcerias intersetoriais e sindicais.

Essas praticas de carater preventivo devem ter como foco todos os cargos e
funcdes da organizacdo, ndo podendo haver exclusdo por conta de fatores como
hierarquia ou area de atuacédo (FERREIRA et al., 2009). Apesar do envolvimento do
topo da administracdo ser o ponto de partida, se grupos de trabalhadores nao forem
incluidos e ndo assumirem junto com o resto da organizacado 0 cCompromisso, sera
improvavel que o PQVT tenha um impacto efetivo na cultura da organizacdo e gere
os resultados esperados. Apesar da producdo académica da tematica de QVT apontar
a ineficacia de acBes nas organizacfes de carater assistencialista, € predominante

nas organizacoes essa abordagem, o que demonstra um descompasso nesse sentido.

Na perspectiva preventiva, QVT é definida como uma busca de equilibrio entre
bem-estar, a eficiéncia e a eficacia no ambiente organizacional, tendo como foco a
remocao de indicadores criticos responsaveis por causar mal-estar nos trabalhadores
(FERREIRAS; ALVES; TOSTES, 2009). Ou seja, a QVT preventiva deve ter um
comprometimento de todos, consistindo em um trabalho continuo na cultura

organizacional.

2.3 Teletrabalho

Segundo a definicdo da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), o

teletrabalho é atividade realizada mediante recursos de tecnologia facilitadora de
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informacdo e comunicacdo, a partir de um lugar distante da empresa ou
estabelecimento, que permite a separacdo fisica entre o local de producédo ou
prestacao de servico e o local de funcionamento da empresa. Precursor nos estudos
de teletrabalho, Nilles (1997) o define como sendo a realizagédo de atividades do
trabalho de maneira remota, utilizando a tecnologia da informacéo, em tempo integral

ou parcial. Nohara et al (2010) o define relacionando ao seu contexto e mudancas:

Viabilizado pela massificacdo das tecnologias de informatica e
telecomunicagfes (TICs), o teletrabalho é, antes de tudo, uma inovagéo
organizacional que dissolve o espaco e o tempo. O local de trabalho, antes
restrito as fronteiras organizacionais, pode ser exercido virtualmente de
qgualguer ponto do planeta, deixando fluidos os limites geogréficos das
organizacbes e demandando ajustes em inUmeros aspectos das préaticas
administrativas, tais como o planejamento das atividades, formacg&o de
equipes de trabalho, distribuic&o das tarefas, prazos de execucao das tarefas,
controle da méo-de-obra e relagéo dos teletrabalhadores com a empresa, a
cultura organizacional e os colegas.

Como citado acima, o teletrabalho tem uma definicdo ampla, e pode na prética
ser realizado de formas diferentes, Nilles (1997) destaca quatro principais
modalidades de teletrabalho: o realizado em domicilio; em telecentros comunitarios
ou locais; em telecentros satélites e em telecentros mdveis. O teletrabalho em
domicilio, se destaca por ser o mais comum, por possuir maiores vantagens de custos
e ser mais pratico, tanto para a organiza¢ao quanto para o trabalhador. Os telecentros
comunitarios sdo espacos devidamente equipados para o exercicio do teletrabalho e
a disposicdo de funcionarios de varias empresas. Os telecentros satélites séo
instalacdes da propria empresa do trabalhador disponiveis para 0 mesmo proximo a
sua residéncia. JA4 os telecentros méveis sdo equipamentos tecnoldgicos que
permitem ao trabalhador executar e comunicar seu trabalho de qualquer lugar em

transito.

O teletrabalho vem se desenvolvendo recentemente com o0 avango e 0
aumento do uso de tecnologias da informacgao pelas organizac¢des, contrastando com
a realidade tradicional de trabalho no ambiente da organizacdo (TREMBLAY, 2002).
Apesar de ser um fenbmeno cada vez mais comum, o teletrabalho ainda € uma
modalidade que é dificil de se mensurar. Tremblay (2002) aponta como 0s principais
motivos a falta de uma definicdo Unica para o teletrabalho e a falta de uma definigéo
clara para o teletrabalhador. No caso dessa Ultima, a mesma autora destaca que pode

englobar o trabalhador que trabalha em domicilio em tempo integral, podendo incluir
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também o trabalhador autdbnomo; o trabalhador que trabalha em domicilio
parcialmente, ou seja, alternando com o ambiente da organizacado; e o trabalhador

gue exerce sua funcao ocasionalmente em casa.

O teletrabalho pode trazer diversas vantagens tanto para a organizagao
guanto para o trabalhador, Giglio, Galegale e Azevedo (2018) destacam a diminuicéo
dos custos das empresas com seus funcionarios; aumento na qualidade de vida do
trabalhador, que disp6e de mais tempo para dedicar a sua vida pessoal/familiar, além
de uma maior autonomia e flexibilidade; reducdo de custos ao trabalhador,
economizando com o deslocamento até o ambiente organizacional. Tremblay (2002)
observou também como vantagens através de seu estudo com teletrabalhadores o
ganho de produtividade, escalas mais flexiveis e a melhora na qualidade do trabalho.
Essas vantagens proporcionadas pelo teletrabalho se fazem ainda mais importantes
nas Ultimas décadas, em que principalmente nos grandes centros urbanos, problemas
de locomocdo e seguranca sdo mais comuns, podendo ser amenizados pelo

trabalhador que tem a oportunidade de aderir a esse formato de trabalho.

Em um contexto em que a intensificacdo do trabalho esta cada vez mais
presente nas organizacdes, processo que ganhou forca com o advento da
reestruturacao produtiva, o teletrabalho se faz uma alternativa interessante para o
trabalhador, para amenizar seus impactos. Apesar de ser improvavel que a carga de
trabalho ou a pressao diminua, o fato dele ser exercido em casa, em um lugar menos
estressante que o ambiente de trabalho, pode servir de ajuda para o trabalhador lidar

com a pressao e o estresse da atividade (TREMBLAY, 2002).

Mas ha também desvantagens que devem ser trabalhadas pela area de QVT,
como o isolamento do trabalhador, aumento da jornada de trabalho por falta de
controle e menor possibilidade de faltar devido motivo de doenca (MANN; VAREY;
BUTTON, 2000). O isolamento seria causado principalmente pela falta de contato
humano diario com os colegas de trabalho; o aumento da jornada de trabalho pode
ocorrer quando ndo ha uma boa gestéo do tempo e uma separagcédo adequada com a
esfera doméstica e familiar; o presenteismo causado por motivo de doenca € causado
guando o trabalhador sente constrangimento em faltar o trabalho em casa, por parecer
mais dificil de justificar. Barros e Silva (2010) também apontam desvantagens
relacionadas a aspectos fisicos, como a falta de uma estrutura apropriada em casa

BN

para o trabalho, principalmente em relacdo a falta de recursos disponiveis
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tradicionalmente do ambiente de trabalho, como impressoras, maquinas de xerox, etc.
Nesse ponto é importante um suporte da empresa, pois mesmo com 0 avanco da
tecnologia da informacéo para a execucao do teletrabalho, 0os recursos necessarios
para a execucao apropriada do mesmo muitas vezes nao sao baratos, e o suporte
técnico também se faz importante para que ndo haja percalcos que atrapalhe o

trabalhador em sua rotina.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Nesta secdo sera apresentado a metodologia utilizada no presente estudo,
assim como a caracterizagdo da organizagdo, da amostra/populagédo e dos

instrumentos de pesquisa e o procedimento utilizado para a coleta de dados.

3.1 Tipologia e descricdo geral dos métodos de pesquisa

A pesquisa foi desenvolvida de forma empirica, descritiva, quantitativa, com
recorte temporal transversal e amostragem nédo probabilistica. Com esse formato, a
pesquisa teve como finalidade analisar a percepc¢ao de Qualidade de Vida no Trabalho
de uma amostra de profissionais que trabalham em uma montadora de veiculos em

regime de teletrabalho.

3.2 Caracterizacdo da organizacao do estudo

A organizacdo de estudo € uma montadora de veiculos multinacional, com
tradicdo no mercado com mais de um século de existéncia. N&o foi autorizada pela
organizacdo a sua identificacdo. Recentemente, muitos trabalhadores dessa
organizacdo, que nao exercem atividades essencialmente presenciais na fabrica,
como a montagem de veiculos, passaram a trabalhar em regime de teletrabalho, por
conta das medidas restritivas da pandemia no inicio do ano de 2020.

3.3 Populacao e amostra ou Participantes da pesquisa

A amostra do estudo foi selecionada por conveniéncia e acessibilidade,
através do envio de questionarios no formato online, por e-mail, para funcionarios da
area comercial. A coleta de dados teve inicio ap0s autorizagéo da organizagao e teve

duracdo de uma semana, obtendo 43 respostas validas.
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Seguem abaixo as tabelas com as caracteristicas do perfil dos participantes

da pesquisa:

Tabela 1 — Género dos participantes

Dado Estatistico Quantidade
Masculino 32
Feminino 11

Fonte: do autor, 2021.

Analisando o perfil dos participantes, em relacdo ao género, a amostra é

majoritariamente masculina, 32 participantes (74,4%) e 11 do sexo feminino (25,6%).

Tabela 2 — Faixa etaria

Dado Estatistico Quantidade
18a35 18

36 a 60 25

Mais de 60 0

Fonte: do autor, 2021.

Dos respondentes, 18 (41,9%) estdo na faixa etaria de 18 a 35 anos e 25 na
faixa de 36 a 60 anos (58,1%).

Tabela 3 — Escolaridade

Dado Estatistico Quantidade
Segundo grau 1

Superior incompleto 3

Superior completo 19
Especializacdo/mestrado/doutorado 20

Fonte: do autor, 2021.

Vinte respondentes possuem Especializacdo/Mestrado/Doutorado (46,5%),
19 curso superior completo (44,2%), 3 superior incompleto (7%) e 1 segundo grau
(2,3%). Em relacdo ao estado civil dos respondentes, 20 se declararam solteiros
(46,5%), 20 casados (46,5%), 2 separados (4,7%) e 1 outros (2,3%).
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Tabela 4 — Tempo de servico na organizacao

Dado Estatistico Quantidade
1 ano ou menos 1

2 ab anos 25

6 a 9 anos 5

10 a 13 anos 5

Mais de 14 anos 7

Fonte: do autor, 2021.

No guesito tempo de servico na organizacédo, 1 respondente trabalha ha 1 ano
ou menos (2,3%), 25 de 2 a 5 anos (58,1%), 5 de 6 a 9 anos (11,6%), 5 de 10 a 13
anos (11,6%) e 7 ha mais de 14 anos (16,3%).

Tabela 5 — Tempo de servico em regime de teletrabalho

Dado Estatistico Quantidade
Menos de 2 anos 39

Entre 3 e 5 anos 1

Mais de 6 anos 3

Fonte: do autor, 2021.

Da amostra, a maioria, 39 respondentes, trabalham h&a menos de 2 anos em
regime de teletrabalho (90,7%), 1 entre 3 e 5 anos (2,3%) e 3 ha mais de 6 anos (7%).

3.4 Caracterizacédo e descricdo dos instrumentos de pesquisa

O instrumento de pesquisa utilizado no presente trabalho foi o Inventario de
Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), desenvolvido e validado por
Ferreira (2009). Possui uma parte quantitativa, com itens associados a escala tipo
Likert, e outra qualitativa, com questfes abertas. No presente estudo, sera realizado

0 uso somente da parte quantitativa do instrumento.

O IA_QVT é um instrumento capaz de realizar um diagndstico sobre o que
pensam o0s respondentes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) da

organizacdo em que trabalham, com um alto grau de confiabilidade, servindo ao
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propoésito desse estudo. Além disso, € um instrumento muito importante para a gestao
de QVT.

O IA_QVT tem quatro objetivos principais:

(1) Realizar um diagnéstico rapido, com rigor cientifico de QVT pela viséo dos
trabalhadores.

(2) Gerar subsidios fundamentais a concepcgdo de uma politica de QVT e um
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) com base nas
expectativas e nas necessidades apontadas pelos respondentes (apesar de
nao ser esse o objetivo do presente projeto de pesquisa).

(3) Identificar indicadores (comportamentais, epidemiol6gicos e perceptivos)
de QVT que auxiliam na gestdo do Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho (PQVT). (4) Monitorar, longitudinalmente, a evolugcdo da QVT na
organizagdo. (FERREIRA, 2009)

A parte quantitativa do IA_QVT é constituida pelos seguintes tdpicos:

a) Condicdes de Trabalho (alfa = 0,89): expressa as condic¢des fisicas (local,
espaco, iluminagdo, temperatura), materiais (insumos), instrumentais
(equipamentos, mobiliario, posto), suporte (apoio técnico) que influenciam na
atividade de trabalho e colocam em risco a seguranca fisica. Esse fator é
constituido por 5 itens. Exemplo: “O mobiliario existente no local de trabalho
€ adequado”.

b) Organizacé@o do Trabalho (alfa = 0,81): expressa as variaveis de tempo
(prazo, pausa), controle (fiscalizacéo, presséo, cobranga), tracos das tarefas
(ritmo, repeticdo), sobrecarga e prescricdo (normas) que influenciam na
atividade de trabalho. Esse fator é constituido por 5 itens. Exemplo: “Posso
executar o meu trabalho sem pressao”.

¢) Relagbes socio-profissionais (alfa = 0,86): interagdes socio-profissionais
em termos de rela¢cdes com os pares (ajuda, harmonia, confianga), relagbes
com as chefias (liberdade, didlogo, acesso, interesse, cooperacao, atribuicdo
e concluséo de tarefas), comunicacgéo (liberdade de expressdo), ambiente
harmonioso e conflitos que influenciam na atividade de trabalho. Esse fator é
constituido por 5 itens. Exemplo: “Ha confianga entre os colegas”.

d) Reconhecimento e Crescimento profissional (alfa = 0,92): expressa
variaveis relativas ao reconhecimento no trabalho (existencial, institucional,
realizacdo profissional, dedicagdo, resultado alcancado) e ao crescimento
profissional (oportunidade, incentivos, equidade, criatividade,
desenvolvimento), que influenciam na atividade de trabalho. Esse fator é
constituido por 6 itens. Exemplo: “No (a) [nome da organizagao], o resultado
obtido com meu trabalho é reconhecido”.

e) Elo Trabalho-Vida Social (alfa = 0,80): Expressa as percepg¢fes sobre a
instituicdo, o trabalho (prazer, bem-estar, zelo, tempo passado no trabalho,
sentimento de utilidade, reconhecimento social) e as analogias com a vida
social (casa, familia, amigos) que influenciam a atividade de trabalho.
(FERREIRA, 2009)
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3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A coleta de dados foi realizada com o envio online do IA_QVT no formato de
questionario autoaplicavel para a amostra de profissionais da organizacao escolhida
para a pesquisa, sendo respondido individualmente pelos participantes. Os dados

foram tratados de maneira confidencial.

A andlise dos dados quantitativos foi feita com o uso do aplicativo SPSS
(Pacote Estatistico para as Ciéncias Sociais) que gerou resultados descritivos, por
exemplo média, frequéncia e desvio padréo.

Na figura abaixo, € apresentada a escala de avaliacdo e cartografia
psicométrica para a interpretacdo dos resultados:

Discordo totalmente Concordo totalmente
0,0 1,9 3,9 59 79 10
1 3 5 7 9
I I . _ Tendéncia | Tendéncia + +4 4+ 44+

Megativa Positiva
Mal-Estar Intenso Mal-Estar Moderado X Bem-Estar Moderado Bem-Estar Intenzo
Zona de Transigio
Mal-Estar Dominante Bem-Estar Dominante
Resultado negative que evidencia a Resultado mediano Resultado positivo que evidencia a
predominancia de representactes de mal-estar Indicador de predomindncia de representagdes de bem-estar
no trabalho, HEDI‘ESEI‘IHQEICES que devem Ser '!ilua-;ao-limil#' no irabatho Reuresenlagées- que devem ser
transformadas no ambienie organizacional Coexisiéncia de mal- mantidas & consolidadas no ambiente
estar & bem-astar no organizacional.
frabalho.
Risco de Adoecimento Estado de alena Promogio de Sadde

Fonte: (Ferreira, 2012)
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo serdo apresentados os resultados e suas relagbes com a
tematica e outros estudos abordando as questdes tratadas no presente trabalho.

4.1 Resultado Global de QVT

O resultado global de QVT na organizagcédo estudada, ou seja, a média total
dos 5 fatores do IA_QVT, “condigbes de trabalho”, “organizagdo do trabalho”,
“relacbes socioprofissionais”, “reconhecimento e crescimento profissional” e “Uso da
Informética, apontou que a percepcdo dos profissionais da amostra se encontra na
zona de bem-estar moderado, pois a média total dos resultados dos fatores de QVT
resultou em um valor de 6,5, com um desvio padréo de 1,34. Segue abaixo na tabela

os resultados.

Tabela 6 — Resultado Global de QVT

Dado Estatistico Resultado
Média 6,51
Desvio Padrao 1,34
Minimo 4,23
Maximo 9,09

Fonte: do autor, 2021.

Com esse resultado, é verificado, globalmente, um contexto de promocao da
saude no ambiente organizacional. Por isso, € importante que na organizacao se
busque manter e consolidar as representacées de bem-estar que se foi verificado
(FERREIRA, 2012). E importante destacar que o resultado € muito positivo,
considerando que a grande maioria dos respondentes, 90,7%, trabalham h& menos
de 2 anos em regime de teletrabalho, o que mostra uma rapida adaptacao positiva a
essa modalidade de trabalho.

Mesmo com uma média global positiva de QVT verificada, € importante a
organizacgédo buscar manter e melhorar a promog¢ao do bem-estar em sua organizacao.
Cabe lembrar que o resultado obtido ndo se distancia muito da zona de transi¢ao

(média entre 3,9 e 5,9), exigindo por isso uma atencao especial a tematica.
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Conforme verificado por Ferreira, Alves e Tostes (2009), os trabalhadores e
gestores da organizacdo em que realizaram o estudo desconheciam sobre uma
conceituacdo correta de QVT, o que prejudica a elaboracdo de programas nesse
sentido e construcao de indicadores. A conceituacao e entendimento correto de QVT
€ essencial para todos na organizacgao, para um melhor alinhamento dos programas
com 0s seus objetivos e melhor percepc¢éo pelos trabalhadores.

Nas secBes seguintes serd analisado os resultados dos fatores
individualmente, o que é importante para um diagndstico mais aprofundado das

principais questfes que exigem atencao.

4.2 Resultado dos fatores de QVT

A tabela abaixo apresenta as médias encontradas nos resultados da pesquisa
para cada fator do IA_QVT:

Tabela 7 — Média dos Resultados dos Fatores

Fator Média Desvio Padréo
Condicdes de Trabalho 7,87 1,93
Organizacao do Trabalho 3,50 1,83
Relacbes Socioprofissionais de Trabalho 6,94 2,04
Reconhecimento e Crescimento Profissional 6,26 2,11
Uso da Informatica 7,98 1,42

Fonte: do autor, 2021.

Fica evidente que a média mais discrepante € a do fator “Organizagao do
Trabalho”, fato que sera explorado mais adiante, e as médias mais positivas foram a
dos fatores “Condi¢des de Trabalho” e “Uso da Informatica”. A média dos outros 2

fatores, ndo se distanciaram muito da média global verificada na pesquisa.
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4.2.1 Fator Condicdes de Trabalho

O fator “condigbes de trabalho” teve resultado positivo, com média de 7,87, se
inserindo praticamente na zona de bem-estar intenso (média a partir de 7,9), com um
desvio padrado de 1,93. Apesar disso, vale destacar que houve uma média muito baixa

desse fator com um dos respondentes, de 3,50, que exige atencao.

Tabela 8 — Fator Condicdes de Trabalho

Dado Estatistico Resultado
Média 7,87
Desvio Padrao 1,93
Minimo 3,50
Maximo 10

Fonte: do autor, 2021.

Sendo o segundo fator com a maior pontuacdo da pesquisa, esse resultado
mostra que a questao de adaptacao do individuo a um ambiente de trabalho em casa
nao apresentou grandes obstaculos, mostrando até uma significativa satisfacdo dos
participantes com seu posto de teletrabalho. Nohara et al (2010), em sua pesquisa
sobre a percepcéo da qualidade de vida de profissionais em teletrabalho, verificou que
quanto ao ambiente fisico do teletrabalho os entrevistados ndo pontuaram nenhuma
reclamacao, verificando inclusive que a amostra se adaptou ao seu local de trabalho
em casa de acordo com as suas preferéncias e comodidades do lar, 0 que causou um
maior bem-estar.

O item com menor média e maior desvio padrdo, 6,84 e 3,07,
respectivamente, foi o item “O mobiliario existente no local de trabalho é adequado”,
indicando aqui a particularidade de cada lar, e talvez uma falta de suporte da
organizacédo no fornecimento de mobiliarios que auxiliem na execucéo do teletrabalho
pelo seu teletrabalhador.

Apesar de néao ter sido abordado especificamente em um item do questionario
no presente estudo, outras vantagens comumente destacadas na literatura
relacionadas a condi¢des de trabalho e verificadas por Barros e Silva (2010) em sua
pesquisa com teletrabalhadores, sédo as vantagens de seguranca e de nao ter que

enfrentar o transito diario para o deslocamento ao trabalho, questdes ainda mais
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relevantes nas grandes metropoles. Possivelmente seja um fato também presente na

amostra do presente estudo, em que os teletrabalhadores trabalham em domicilio.

Esses resultados evidenciam que possivelmente as condi¢gdes de trabalho do
individuo em teletrabalho seja um fator talvez menos desafiador para a promocéo da

QVT do profissional.

4.2.2 Fator Organizacgao do Trabalho

Dentre os 5 fatores do IA_QVT, “organizagéo do trabalho” teve o resultado
mais negativo na pesquisa, apresentando média de 3,50 e desvio padrdo de 1,83.
Esse resultado traz um ponto critico em relagdo a QVT da organizacdo, pois mesmo
a média global de QVT do presente trabalho se enquadrando na zona de bem-estar
moderado, ha uma espécie de “ponto fora da curva” nesse fator, que, isolado, se
encontraria na zona de mal-estar moderado, em que ha grande risco de adoecimento
do trabalhador, sendo urgente uma transformacdo no ambiente organizacional no

sentido de mudar esse cenario critico (Ferreira, 2012).

Tabela 9 — Fator Organizacdo do Trabalho

Dado Estatistico Resultado
Média 3,50
Desvio Padrao 1,83
Minimo 0,80
Maximo 8,60

Fonte: do autor, 2021.

Nesse fator também se encontram os 2 itens do IA_QVT que apresentaram
as piores médias entre os respondentes, considerando todos os itens do questionario.
Foram eles, “Na minha empresa existe forte cobranca por resultados” e “Falta tempo
para ter pausa de descanso no trabalho”, com médias de 0,53 (DP = 1,16) e 2,77 (DP

= 3,16), respectivamente.
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Tremblay (2002) em sua pesquisa com profissionais em regime de
teletrabalho de organizacfes publicas e privadas, verificou em sua pesquisa que
houve uma intensificacdo do trabalho para os colaboradores nesse regime de
trabalho, em alguns casos as organiza¢des até mesmo exigiam uma performance
maior desses colaboradores apés passarem ao regime de teletrabalho. No presente
estudo essa intensificacdo também fica evidente, estando bastante relacionada com
0s itens piores avaliados mencionados anteriormente.

Apesar da economia de tempo, principalmente de deslocamento,
proporcionada aos teletrabalhadores, isso pode causar a falsa impressao de maior
disponibilidade e prontiddo dos profissionais na visdo de seus gestores, ignorando as
execucoOes de tarefas de rotina pelos seus subordinados. Nohara et al (2010) verificou
que alguns teletrabalhadores atribuiam como principal causa de estresse a cobranca
por resultados imediatos de seus gestores, através, principalmente, de ligacdes
telefonicas.

E interessante notar que apesar da literatura sobre teletrabalho indicar as
vantagens em relacdo as condi¢cbes de trabalho, também verificadas no presente
estudo, a forma como o trabalho é organizado € de suma importancia e mostra que
comumente esta sendo negligenciada, havendo um aumento de pressao e carga de
trabalho, gerando uma percepcao negativa nos teletrabalhadores, sendo um ponto de

atencao na teméatica para as organizacoes.

4.2.3 Fator Relagfes Socioprofissionais de Trabalho

Esse fator apresentou média de 6,94, com desvio padrdao de 2,04, se
encontrando na zona de bem-estar moderado. Entre os itens desse fator, o com a
média mais baixa foi o item “A comunicagao entre funcionarios € insatisfatéria”, com

média 5, sendo um item que exige atencéo especial dentro desse fator.
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Tabela 10 — Fator Relacfes Socioprofissionais de Trabalho

Dado Estatistico Resultado
Média 6,94
Desvio Padrao 2,04
Minimo 0,00
Maximo 10

Fonte: do autor, 2021.

O fato do item referente & comunicacgdo entre os colaboradores ter sido o item
avaliado de modo mais critico dentro desse fator, aponta para um desafio em relacéo
a uma caracteristica inerente ao teletrabalho em domicilio, que é um certo isolamento
do trabalhador em relagédo aos seus colegas e até mesmo em alguns casos ao contato
humano, que passa a ser feito através de itens da tecnologia da informacao utilizados
no trabalho.

Mann, Varey e Button (2000) através de um estudo focado nas emocoes e
sentimentos dos teletrabalhadores, verificaram que o isolamento foi uma das
principais desvantagens do teletrabalho percebida pelos trabalhadores que
trabalhavam nesse regime. Segundo esses autores, essa sensacao de afastamento
dos outros colegas pelos teletrabalhadores se deve em parte a dificuldade de
expressdo e compartilihamento de emocdes e sentimentos através das tecnologias
que intermediam essa comunicacao no trabalho, o que pode afetar até mesmo a
motivacdo do individuo. Por isso € muito importante que a organizacao se atente em
desenvolver maneiras de compensar esse isolamento, promovendo politicas que
visem “socializar” seus colaboradores e melhorar a comunicacgao entre eles.

O segundo item que obteve a menor média dentro do fator, “a distribuicdo de
tarefas € justa”, com média de 6,16 (DP = 2,88), demonstra um desafio no teletrabalho,
pois com a distancia fisica entre gestores e subordinados, fica mais complexo
distribuicdo de tarefas. O gestor tem uma menor visibilidade da agenda dos
colaboradores, e por isso pode tomar decisdes equivocadas na delegacao de tarefas.

Como verificado por Golden e Veiga (2005), os teletrabalhadores enxergam
de forma positiva quando possuem uma maior autonomia de decisdo em suas tarefas,
0 que é um fator importante a ser levado em conta pelos gestores na forma de conduzir
o relacionamento e a distribuicdo de tarefas entre os colaboradores, de uma maneira

a encontrar um equilibrio e ndo sobrecarregar alguns em detrimento de outros.
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4.2.4 Fator Reconhecimento e Crescimento Profissional

Com média de 6,26, e desvio padrao de 2,11, o fator “Reconhecimento e
Crescimento Profissional” se encontra na zona de bem-estar moderado, um pouco
acima da zona de transicdo, em que o mal-estar e bem-estar podem estar coexistindo
no ambiente organizacional, ou seja, uma situacdo de alerta (FERREIRA, 2012).
Analisando os resultados dos itens que constituem esse fator, nenhum se distanciou

muito da média geral do fator verificada.

Tabela 11 — Fator Reconhecimento e Crescimento Profissional

Dado Estatistico Resultado
Média 6,26
Desvio Padrao 2,11
Minimo 2,17
Maximo 9,50

Fonte: do autor, 2021.

Esse fator se mostra um desafio no regime de teletrabalho, pois com o
distanciamento dos colegas de trabalho e da chefia, o colaborador pode se sentir
menos valorizado e seu trabalho menos reconhecido. Essa situacdo pode ser
agravada ainda mais pela auséncia de sistemas de avaliagdo de
performance/desempenho mais apropriadas ao contexto de teletrabalho, fato que
pode ser o presente caso, considerando que 90,7% da amostra trabalha ha menos de
2 anos nesse regime.

Essa caracteristica também foi verificada no estudo de teletrabalho de Mann,
Varey e Button (2000), que apontaram que entre os principais desafios estava a
dificuldade de ascenséo do profissional, por conta da menor visibilidade causada pela
distancia da chefia e de métodos de avaliacdo de desempenhos pouco adequados
para esse regime de trabalho.

Em relacdo as barreiras subjetivas relacionadas a avaliagdo do
teletrabalhador pelo seu gestor causadas pela distancia, Felstead, Jewson e Walters
(2003) verificaram que tentativas de monitoramento do teletrabalhador que resultam
em um maior controle, como acompanhamento de quando o profissional esta

conectado, sdo negativas para a cultura organizacional. Dessa forma, é crucial a
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organizacado saber identificar os limites sensatos, que ndo deem espaco para qualquer
tipo de assédio, na hora de criar mecanismos de avaliacdo de desempenho.

Mesmo com o fato de as médias entre os itens desse fator ndo terem se
distanciado de maneira significativa entre si, o item mais bem avaliado, “tenho a
possibilidade de ser criativo no meu trabalho”, com média de 7,07 (DP = 2,42), aponta
um destaque positivo na percepcao dos teletrabalhadores. Barros e Silva (2010),
verificaram, através de entrevista com um profissional em teletrabalho, que o ambiente

de casa, mais agradavel ao mesmo, estimula a criatividade, em sua percepc¢ao.

425 Fator Uso da Informéatica

Esse fator do IA_QVT apresentou os resultados mais positivos, obtendo a
meédia de 7,98 e desvio padréo de 1,42, se encontrando na zona de bem-estar intenso.
E importante lembrar que os itens desse fator se fazem ainda mais importantes no
regime de teletrabalho, pela dependéncia maior da tecnologia para a realizacéo dessa
modalidade de trabalho, como o uso de computadores, aparelhos celulares, entre

outros.

Tabela 12 — Fator Uso da Informatica

Dado Estatistico Resultado
Média 7,98
Desvio Padrao 1,42
Minimo 4,58
Maximo 9,92

Fonte: do autor, 2021.

N&o s6 em relacdo aos equipamentos utilizados, mas o funcionamento correto
dos sistemas da organizagao e o suporte prestado aos seus colaboradores em regime
de teletrabalho sé&o essenciais, pois influenciam diretamente na performance dos
individuos. Como verificado por Tremblay (2002), muitos colaboradores apontam para

a importancia de treinamento em relacdo aos sistemas de informética e comunicacéo,
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no contexto do teletrabalho, pois quando ha falta da organizacdo nesse sentido, o
descontentamento aumenta.

Analisando os itens dentro desse fator, ndo houve significativas discrepancias
nas medias, mostrando que, em relagdo a conectividade no local de trabalho e as
demais ferramentas tecnoldgicas fornecidas pela organizacédo, ndo ha problemas
significativos evidentes. Um dos itens, que diz respeito ao suporte técnico prestado
pela organizagéo, obteve média de 7,51 (DP = 2,85), evidenciando que, apesar da
distancia, servigos e suportes relacionados a tecnologia ndo foram comprometidos
para os seus teletrabalhadores.

O teletrabalho em domicilio pode acarretar em um aumento de custos
relacionados a informatica e a outras tecnologias, como gastos com infraestrutura
tecnologica, materiais e energia (BARROS; SILVA, 2010). Nao foi verificado no
presente estudo, mas é importante a organizacdo nao repassar esse 6nus ao

individuo, que precisa ser suportado nesse sentido.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O presente estudo foi capaz de fazer um diagndstico cientifico de QVT de
acordo com a percepcao da amostra de funcionarios em regime de teletrabalho da

organizacdo estudada, através da aplicacdo do IA_QVT.

Apesar do resultado da média global de QVT ter sido positivo, de acordo com
o instrumento de pesquisa, indicando, no geral, um ambiente organizacional de bem-
estar moderado, um dos fatores do IA_QVT, “Organizagdo do Trabalho” teve uma
média muito incomum, sendo bastante negativa, mostrando um ponto critico que deve
ser verificado no ambiente organizacional, que provavelmente esta sendo trabalhado
com uma pressao e cobranca desproporcional. Especialmente em 2 itens dentro
desse fator, em relacdo a forte cobranca por resultados e tempo de descanso do
trabalho, se verificou as piores médias, indicando também um ambiente
organizacional com uma grande intensificacdo do trabalho. Do lado mais positivo, os
fatores “condi¢cbes de trabalho” e “uso da informatica” foram os fatores mais bem
avaliados, mostrando que em relacédo a adaptacao ao novo local de trabalho no lar e
ao uso dos sistemas da informacdo, o teletrabalhador ndo esta encontrando

dificuldades.

O presente trabalho apresentou algumas limitagbes. A amostra, de 43
participantes, tem um tamanho pouco expressivo frente ao nimero da organizacao, o
que dificulta em relacdo a generalizar o resultado para o ambiente organizacional.
Outra limitacdo é em relacdo a natureza estritamente quantitativa da coleta e andlise
dos dados, pois através do uso de ferramentas qualitativas, seria possivel verificar

com mais profundidade os resultados.

Recomenda-se que em estudos futuros seja feita uma pesquisa com uma
amostragem maior de teletrabalhadores, qualitativa e, na parte quantitativa, seja feito
0 uso de testes estatisticos inferenciais, para melhor explorar os itens relacionados a
QVT no teletrabalho, especialmente aqueles ligados a condi¢bes de trabalho, que

apresentou o fator mais critico na organizacéo estudada.
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