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ENTRE AAUTONOMIA E A TELEPRESSAO: O BEM-ESTAR NO TELETRABALHO
DE SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS

O arranjo do teletrabalho tem provocado transformacdes significativas nas condigdes
psicossociais de trabalho, alterando a forma como os individuos vivenciam suas atividades
laborais. Entre as principais varidveis que moldam essas experiéncias, destacam-se a
autonomia, entendida como a capacidade de tomar decisdes sobre o proprio trabalho (De
Spiegelaere et al., 2016), e a telepressao, definida como a urgéncia percebida de responder
prontamente as comunicacdes digitais (Barber & Santuzzi, 2015). A literatura tem apontado a
autonomia como um recurso critico para a promog¢ao do bem-estar no trabalho (Allen et al.,
2015; Vilarinho et al., 2021), enquanto a telepressdo se apresenta como um risco emergente a
saude mental dos trabalhadores, especialmente em contextos marcados pela intensa utilizagao
das tecnologias de informacdo e comunicacdo - TICs (Mazmanian et al., 2013; Thulin &
Vilhelmson, 2021).

Apesar desses avangos tedricos, os efeitos simultdneos da autonomia e da telepressao
sobre o bem-estar permanecem pouco explorados em ambientes organizacionais complexos e
hierarquizados, como o setor publico. A investigacdo dessas varidveis adquire especial
relevancia no contexto da administragdo publica brasileira, onde o teletrabalho tem sido
institucionalizado por meio de iniciativas recentes, como o Programa de Gestao e Desempenho
(PGD), regulamentado pelo Decreto n® 11.072/2022 e pela Instrucdo Normativa n° 24/2023.
Embora experiéncias pontuais de trabalho remoto ja estivessem presentes desde a década de
1980 (Filardi et al., 2020; Vilarinho et al., 2021), a consolidagdo do PGD imp6s novos desafios
as praticas de gestdo, a cultura organizacional e a mensuracao do desempenho (Legentil et al.,
2022; Pereira & Cunha, 2020).

Esses desafios se mostram ainda mais complexos em institui¢des federais de ensino,
como as universidades publicas, particularmente entre os servidores técnico-administrativos em
educagao (TAEs), cuja trajetéria profissional ¢ frequentemente marcada por restricdes
decisorias, subutilizacdo de competéncias e escassas oportunidades de desenvolvimento
(Ribeiro, 2012; Souza et al., 2023). Nesses contextos, compreender as condi¢des que favorecem
ou comprometem o bem-estar dos trabalhadores torna-se essencial para avaliar a efetividade e
a sustentabilidade do teletrabalho como um arranjo organizacional de longo prazo. Conforme
afirmam Athanasiadou e Theriou (2021), compreender melhor esses aspectos podera trazer
avangos nos insights sobre impactos do teletrabalho nas organizagdes publicas e na
consolidacao de boas praticas de gestao.

Diante do cenario apresentado e com base nas experiéncias de servidores técnico-
administrativos em educag¢ado, o presente estudo teve como objetivos: 1) testar a influéncia da
autonomia no trabalho no bem-estar no trabalho; 2) testar a influéncia da telepressao sobre o
bem-estar no trabalho; 3) analisar as principais percepgdes no que diz respeito as relagdes entre
autonomia e bem-estar no trabalho e telepressao e bem-estar no trabalho.

Este estudo contribui para o aprimoramento tedrico de modelos explicativos sobre o
bem-estar no teletrabalho e amplia a diversidade metodologica nas investigacdes sobre o tema.
Em primeiro lugar, o estudo considera as bases afetivas e cognitivas (realizagdo pessoal) do
bem-estar no trabalho, considerando as diferentes dimensdes deste complexo fendmeno
(Charalampous, et al., 2019; Demo & Paschoal, 2016; Warr, 2017). Sao abordadas lacunas
tedrico-metodoldgicas nesse campo de estudo, ao explorar empiricamente as relagdes entre o
bem-estar no trabalho e varidveis amplamente discutidas, como a autonomia, e outras ainda em
ascensao, como a telepressao (Charalampous et al., 2019). Destaca-se a originalidade do estudo
ao situar essas relagdes no contexto do setor publico federal, tradicionalmente pouco explorado
sob essa perspectiva. O estudo também adota uma abordagem mista (quali-quanti). A analise
qualitativa das percepg¢des dos servidores enriquece os achados quantitativos sobre as relagdes
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entre as variaveis estudadas ao oferecer uma compreensdo mais aprofundada das dinamicas por
meio das quais a autonomia e a telepressao influenciam o bem-estar, contribuindo para uma
visdo mais contextualizada e realista dos desafios enfrentados na implementacdo e gestdo do
teletrabalho em instituigdes publicas. No ambito aplicado, a presente pesquisa responde a
mudangas recentes no setor publico brasileiro, como a institui¢do do Programa de Gestdo e
Desempenho (PGD), regulamentado pelo Decreto n® 11.072/2022 e pela Instru¢cao Normativa
n°® 24/2023. Tais normativos consolidam o teletrabalho como uma modalidade legitima de
prestagao de servico publico, baseada na logica da entrega de resultados. Neste contexto,
compreender as condi¢cdes que favorecem ou comprometem o bem-estar dos servidores ¢
essencial para o aprimoramento das politicas e praticas de gestdo de pessoas.

FUNDAMENTACAO TEORICA

A defini¢do norteadora de bem-estar no trabalho no presente estudo ¢ de Paschoal e
Tamayo (2008) e Demo e Paschoal (2016), que propuseram que o bem-estar no trabalho
consiste na prevaléncia de emocdes positivas no trabalho e a percepc¢ao do individuo de que, no
seu trabalho, expressa e desenvolve seus potenciais/habilidades e avanca no alcance de suas
metas de vida. Considera-se, assim, uma dimensao hedonica, ligada as emogdes e humores e
uma dimensao cognitiva e eudaimonica, ligada a percepcao de realizacdo pessoal no trabalho.

Quanto ao teletrabalho, ¢ adotada a defini¢do de Allen et al. (2015), segundo a qual, o
teletrabalho ¢ uma pratica de trabalho que envolve membros de uma organizagao, substituindo
parte de suas horas de trabalho tipicas para trabalhar fora de um local de trabalho central, usando
tecnologia para interagir com outras pessoas, conforme necessario para realizar tarefas de
trabalho. Embora os teletrabalhadores de instituicdes publicas relatem beneficios do
teletrabalho, como melhor qualidade de vida, flexibilidade e motivagdo, também podem surgir
desafios como problemas de infraestrutura tecnologica, falta de treinamento, perda de vinculo
com a institui¢cdo, isolamento profissional e falta de comunica¢do imediata (Filardi et al., 2020;
Vilarinho et al., 2021). Assim, para maximizar os beneficios € minimizar as desvantagens do
teletrabalho, ¢ fundamental desenvolver subsistemas organizacionais, pessoais e tecnologicos
que se complementem harmoniosamente (Beckel & Fisher, 2022; Guerra et al., 2020).

Quanto a relagdo entre o teletrabalho e o bem-estar no trabalho, tem se destacado o
impacto positivo para os teletrabalhadores. Apesar disso, diversos fatores contextuais,
caracteristicas do trabalho e atributos tecnoldgicos podem levar a experiéncias e resultados
diversos e até mesmo divergentes (Kazekami, 2020). A autonomia ¢ uma variavel que se revela
central para entender essa variedade de experiéncias de bem-estar no teletrabalho. Segundo
Berlanda et al. (2018), a autonomia permite que os trabalhadores ajustem suas a¢des de acordo
com suas proprias necessidades e capacidades percebidas, promovendo assim uma melhor
regulacdo das atividades laborais. A autonomia de adequar os melhores horarios, além da
flexibilidade do local, ¢ um importante ponto de partida para o bem-estar (Hill et al., 1998;
Grant et al., 2013; Konradt et al., 2000; Montreuil & Lippel, 2003). A capacidade de participar
das decisdes sobre o que fazer, quando fazer e como realizar as tarefas sdo dimensdes cruciais
da autonomia no ambiente de trabalho (Tornquist Agosti et al., 2017). Revisao conduzida por
Allen et al. (2015) evidencia que os teletrabalhadores que desfrutam de maior autonomia
tendem a relatar maior satisfagdo no trabalho em comparagdo com aqueles com menos
autonomia. Pesquisas como a de Coelho et al. (2020) destacam que a autonomia de horério e a
autonomia percebida para realizar as atividades sdo condi¢des importantes para uma melhor
qualidade de vida no contexto do teletrabalho.

Em termos conceituais e operacionais, o presente estudo se baseou no modelo de
Breaugh (1985), que propos trés dimensdes de autonomia no trabalho: a autonomia do método
de trabalho, a autonomia de cronograma de trabalho e a autonomia quanto ao critério utilizado
para avaliar propria performance. Assim, autonomia ¢ conceituada como “o grau de controle ou
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discricdo que um trabalhador ¢ capaz de exercer com relagdo aos métodos de trabalho,
cronograma de trabalho e critérios de trabalho” (Breaugh, 1985, p. 555).

A autonomia tem sido considerada na literatura organizacional como um importante
recurso de trabalho. Os recursos de trabalho sdo aqueles aspectos que facilitam o alcance de
objetivos e metas, reduzem o esforco do trabalhador e promovem o crescimento e a realizagao
pessoal, ajudando-o a lidar com as demandas de trabalho e sustentando seus resultados (Bakker
& Demerouti, 2017). Assim, foi postulada a seguinte hipdtese sobre a influéncia da autonomia
no bem-estar no trabalho:

H1: Quanto maior for a percep¢ao de autonomia, maior sera a percep¢do de bem-estar
no trabalho.

Em suma, a literatura tem apoiado consistentemente a relagcdo positiva entre autonomia
e bem-estar no trabalho. Algumas ressalvas, porém, podem e devem ser feitas. Warr (2017)
alerta para o efeito de a autonomia ser uma faca de dois gumes, pois em excesso, poderia levar
a uma maior sobrecarga e pressdo no trabalho. E importante considerar que, no contexto do
teletrabalho, esse tema ¢ ainda mais sensivel, pois a autonomia também envolve a comunicacao
por meio das TICs. Agora, com a dimensao do trabalho permeando constantemente a rotina
individual e sem estar restrito a locais especificos, como escritdrios, espera-se que 0 processo
de dissociacao e autonomia se acelere (Thulin & Vilhelmson, 2021). Embora os dispositivos
moveis proporcionem maior flexibilidade quanto ao local e tempo de trabalho, a conectividade
excessiva também pode deixar os teletrabalhadores constantemente conectados, incapazes de
se desvincular das demandas laborais (ten Brummelhuis et al., 2021; Mazmanian et al., 2013).
Assim, o controle sobre a comunicacao passa a ser uma variavel importante para compreender
o bem-estar no trabalho. Em termos estatisticos, o presente estudo espera encontrar uma relagao
positiva entre autonomia no trabalho e bem-estar de teletrabalhador, mas os dados qualitativos
permitirdo desvendar as particularidades e os detalhes das dindmicas que permeiam a relagdo
entre essas variaveis.

A necessidade de responder rapidamente as mensagens e solicitacdes dos colegas
certamente pode afetar o equilibrio entre vida profissional e pessoal, gerando estresse e exaustao
(Charalampous, 2019; ten Brummelhuis et al., 2021). Para os teletrabalhadores, o uso das TICs
pode interferir nos limites entre trabalho e casa, contribuindo com o desequilibrio entre vida
profissional e pessoal (Allen et al., 2015). Convém ressaltar que ndo se trata apenas das TICs
em si, mas os comportamentos relacionados ao uso delas, como as normas de disponibilidade
e expectativas de respostas rapidas. Santuzzi e Barber (2018) afirmam que a mera presenca de
demandas de TIC ndo tem uma forte associacdo com o estresse do trabalhador e prejuizos ao
bem-estar do funcionario. Portanto, as demandas de conexao através das TICs, e ndo o uso das
TICs, moderaram os efeitos da telepressdo no local de trabalho na exaustdo fisica, cognitiva e
emocional do trabalhador.

O termo telepressdo advém do conceito ja introduzido por Barber e Santuzzi (2015),
definido como a pressao percebida pelos funcionarios para responder rapidamente as
mensagens relacionadas ao trabalho entregues por meio de TICs (Barber & Santuzzi, 2015;
Hong & Jex, 2022). Barber e Santuzzi (2015) explicam que a telepressao no local de trabalho
pode acontecer quando os funcionarios veem o modo de uso das TICs como semelhantes as
formas sincronas, exigindo, portanto, resposta imediata. E observada uma necessidade do
trabalhador em manter relacionamentos sociais e impressdes no trabalho através da
disponibilidade de responder mensagens com celeridade o que ndo coopera com a execucao de
fato das tarefas de trabalho.

Ao lidar com tarefas fora do horario estipulado para o trabalho, os teletrabalhadores nao
apresentam necessariamente um sentimento de esgotamento, mas as expectativas sociais
envolvidas no trabalho podem influenciar essas experiéncias (Hendrikx et al., 2023). As normas
de disponibilidade podem minar a sensagdo de estar no controle na forma de telepressao
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aumentada ou autonomia reduzida no trabalho. Assim, existe uma relacao entre as normas de
disponibilidade e a vivéncia da telepressao, o que pode levar a uma queda no bem-estar (Barber
& Santuzzi, 2015; Hendrikx et al., 2023). Quando os trabalhadores percebem uma alta
telepressao, podem ter dificuldade em desfrutar da liberdade que a autonomia oferece. Isso pode
resultar em niveis reduzidos de bem-estar no trabalho. Portanto, a telepressao podera impactar
negativamente no bem-estar no trabalho. Considerando o histéorico normativo nas
Universidades Federais em acompanhar a presenca de seus servidores como controle do
trabalho, a distancia podera impactar na percep¢ao quanto ao uso das TICs, podendo observar
tensdo para se estar on-line a todo tempo. Assim, postula-se a hipotese:

H2: Quanto maior for a percepgao de telepressao, menor serd a percepgao de bem-estar
no trabalho.

METODO

Esta ¢ uma pesquisa de campo, caracterizada como survey, de natureza descritiva e
explicativa, com uma abordagem quali-quanti e recorte transversal.

Participantes

A amostra foi ndo-probabilistica e acidental de TAEs de Universidades Federais que
estdo em teletrabalho em modelo hibrido ou integral. O critério de selecao das universidades
foi a adocdo do arranjo do teletrabalho com base no PGD. Utilizou-se o software GPower -
versao 3.1 (Faul et al., 2009) para calcular o tamanho minimo da amostra, considerando o
critério de significancia (o) igual a 0,05, efeito médio do tamanho da populacao (ES) igual a
0,25 e 95% de poder estatistico, o que resultou em uma amostra recomendéavel de 138
participantes. O total de participantes foi de 216 servidores de Universidades localizadas nos
estados do Parana, Santa Catarina, Rio Grande do Sul, Minas Gerais, Mato Grosso do Sul,
Ceara, Pernambuco e Rio Grande do Norte.

Instrumento

O questionario disp6s de medidas validadas sobre telepressao, autonomia e bem-estar
no trabalho, além de itens socioprofissionais. Para a mensuracdo de bem-estar no trabalho, foi
utilizada a escala construida e validada no Brasil por Paschoal e Tamayo (2008) e nos Estados
Unidos por Demo e Paschoal (2016). Ao todo, sdo trinta itens distribuidos em trés fatores: nove
itens referentes ao afeto positivo, doze itens referentes ao afeto negativo e nove itens referentes
a realizacdo no trabalho. A escala de resposta para os fatores de afeto ¢ de cinco pontos, sendo
1 — “nem um pouco” a 5 — “extremamente”. A escala de resposta para o fator de realizacao no
trabalho também ¢ de cinco pontos, sendo 1 — “discordo totalmente” a 5 — “concordo
totalmente”. Os valores de alfa de Cronbach encontrados na presente pesquisa foram os
seguintes: 0.96 para afeto positivo, 0.96 para afeto negativo e 0.95 para realizagdo profissional,
todos revelando boa consisténcia interna dos itens.

Para mensurar a autonomia no trabalho, utilizou-se a Escala de Autonomia no Trabalho
de Breaugh (1985), traduzida e validada para a lingua portuguesa por Roque (2019). A escala ¢
composta por nove itens distribuidos em trés fatores: autonomia nos métodos de trabalho,
autonomia do cronograma de trabalho e autonomia nos critérios de trabalho. Os itens devem
ser respondidos de acordo com uma escala de cinco pontos, variando de 1 - "discordo
totalmente" a 5 - "concordo totalmente. Os alfas de Cronbach encontrados para os fatores de
autonomia de métodos, cronograma e critérios, foram de 0.86, 0.77 e 0.84, respectivamente.

A Escala de Telepressao no Trabalho criada por Barber e Santuzzi (2015) e traduzida e
validada no Brasil por Alves (2022) ¢ unifatorial e composta por seis itens que devem ser
respondidos utilizando uma escala de cinco pontos, que varia de 1 — “discordo fortemente” a 5
— “concordo fortemente”. O alfa de Cronbach calculado na presente pesquisa foi de 0.90.

O questiondrio incluiu duas perguntas abertas que foram ao encontro do terceiro
objetivo. Foram elas: 1) Teve alguma situacdo em que a quantidade ou o tipo de autonomia para
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realizar o trabalho impactou seu bem-estar? Se sim, conte-nos a sua experiéncia; 2) Teve alguma
situagdo em que o uso das tecnologias de comunicagdo e informacdo para se comunicar €
interagir com colegas e superiores impactou seu bem-estar? Se sim, conte-nos a sua experiéncia.

Procedimento

Para aplica¢do do questiondrio, primeiramente consultou-se as paginas eletronicas das
Universidades Federais quanto a implementacao do PGD. Assim, captaram-se os e-mails das
paginas referentes ao PGD e e-mails das Pro-reitorias de Gestao de Pessoas. Foram contactados
todos os 61 e-mails captados. Destes, 16 retornaram sendo sete iniciadas no PGD e o restante
ndo permitindo a aplicacdo por ndo estarem em teletrabalho ou no PGD. Das sete universidades
respondentes, quatro disponibilizaram os e-mails de todos os servidores em teletrabalho,
enquanto trés permitiram divulgar e compartilhar internamente o questiondrio da pesquisa.

Todos os cuidados éticos foram tomados. Os e-mails dos participantes foram utilizados
apenas para envio do questiondrio. Os participantes tiveram total direito de ndo participar ou
solicitar exclusdo do questionario posteriormente caso se arrependesse da participagdao. A
Resolugdo n°® 510/16, do Conselho Nacional de Satde (CNS) prevé em seu artigo 1° que as
pesquisas consultivas, que garantem o anonimato dos respondentes e a confidencialidade das
respostas, ndo precisam se submeter & analise ética por parte dos Comités de Etica em Pesquisa
(CEP) e da Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP).

Analise de Dados

Para o teste da influéncia das varidveis independentes autonomia no trabalho e
telepressao sobre a varidvel dependente bem-estar no trabalho, foram conduzidas uma regressao
multipla linear padrao para cada fator da variavel dependente (afeto positivo, afeto negativo e
realizacdo). Foram verificados os pressupostos necessarios para condugdo das regressoes.
Conforme Tabachnick e Fidell (2019), foram detectadas e excluidas 24 respostas devido a
presenga de outliers, identificados por meio da distdncia de Mahalanobis, restando 192
respondentes na amostra final. Os pressupostos de normalidade, linearidade,
homocedasticidade dos residuos e multicolinearidade também foram atendidos (Field, 2020).

A analise das questdes abertas foi conduzida por meio da técnica de analise de contetido
categorial tematica a posteriori (Bardin, 2016). Recomenda-se a realizagdo da pré-analise dos
dados, que envolve a organizagdo adequada e a formulagdo de categorias representativas da
amostra. Na elaboragao dessas categorias, seguiu-se a abordagem conceitual de Bardin (2016),
que detalha as etapas de pré-andlise e exploracdo dos trechos, possibilitando inferéncias e
interpretagdes abrangentes. A validade das categorias resultantes da andlise categorial €
reforcada por critérios como exaustividade, representatividade, homogeneidade, pertinéncia e
exclusividade tematica (Bardin, 2016). As categorias e subcategorias identificadas na analise
de conteudo foram revisadas por dois juizes, buscando estabelecer rigor e concordancia quanto
a classificagdo e interpretacdo dos achados. Neste estudo, cada respondente foi designado por
um codigo (RO1 a R219), preservando o sigilo de suas identidades.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Quanto ao perfil dos participantes, 62,5% eram do género feminino, e 37,5% do género
masculino. A maioria possui entre 25 e 44 anos. O tempo de trabalho no o6rgao foi de até 15
anos para 92% dos respondentes. Verificou-se que a maioria dos respondentes pertencem a uma
equipe hibrida (87%), ou seja, com colegas em teletrabalho e colegas em trabalho presencial.
Apenas 11% dos respondentes afirmam pertencer a uma equipe totalmente remota e 2%
afirmam estar em uma equipe com colegas totalmente no presencial. Cerca de 51% afirmaram
que o chefe imediato também esta em teletrabalho. Um total de 92% dos respondentes trabalha
40 horas semanais. Em relag@o as horas em teletrabalho, 38% indicaram de 17 a 24 horas por
semana, 30% indicaram mais de 30 horas em teletrabalho por semana e 20% de 9 a 16 horas.



Influéncia da autonomia no trabalho e da telepressdo no bem-estar no trabalho

Primeiramente, foi conduzida uma regressao multipla padrao das dimensdes da
autonomia e da telepressdo sobre o afeto negativo. A Tabela 1 apresenta os coeficientes de
regressao nao padronizados (B) e os coeficientes de regressao padronizados (B), o R2 e o R2
ajustado. O R para a regressdo foi significativamente diferente de zero, F(4,187) = 13,869,
p<0,001.

Tabela 1. Regressao padrao das variaveis autonomia e telepressao sobre afeto negativo

Variaveis Preditoras B B
Método -0,155 -0,155
Cronograma -0,165% -0,165
Critério -0,124 -0,136
Telepressao 0,194*** 0,218

R?=0,23

R?ajustado = 0,21

R=0,47

Nota. *p<0,05 ***p<0,001

Das quatro varidveis do modelo, duas contribuiram significativamente com 21% da
explicagdo do afeto negativo. A varidvel que mais contribuiu foi a telepressao, que se relacionou
positivamente com o afeto negativo. A autonomia de cronograma se relacionou negativamente
com o afeto negativo, de forma que quanto maior a autonomia de cronograma, menor o afeto
negativo.

Posteriormente, foi conduzida uma regressdo multipla padrdo das dimensdes da
autonomia e da telepressao sobre o afeto positivo. A Tabela 2 apresenta os coeficientes de
regressao ndo padronizados (B) e os coeficientes de regressao padronizados (B), o R2 e o R2
ajustado. O R para a regressao foi significativamente diferente de zero, F(4,187) = 25,317,
p<0,001.

Tabela 2. Regressdo padrdo das varidveis autonomia e telepressao sobre afeto positivo

Variaveis Preditoras B B
Método 0,185 0,180
Cronograma 0,184* 0,180
Critério 0,263** 0,281
Telepressao -0,106* -0,116

R?=0,35

R?ajustado = 0,34

R=10,59

Nota. *p<0,05 **p<0,01

A autonomia de cronograma, a autonomia de critério e a telepressdo contribuiram
significativamente com 34% da explicacdo do afeto positivo. A autonomia de critério
apresentou maior poder explicativo sobre o afeto positivo, seguido da autonomia de
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cronograma. Essas relagdes foram positivas evidenciando que quanto maior as autonomias de
critério e cronograma, maior o afeto positivo. A telepressao relacionou-se negativamente com
o afeto positivo, revelando que quanto maior a telepressdo menor o afeto positivo.

Por fim, foi conduzida uma regressao multipla padrao das dimensdes da autonomia e da
telepressdo sobre a realizagcdo no trabalho. A Tabela 3 apresenta os coeficientes de regressao
nao padronizados (B) e os coeficientes de regressao padronizados (), o R2 e o R2 ajustado. O
R para a regressao foi significativamente diferente de zero, F(4, 187) = 23,413, p<0,001.

Tabela 3. Regressdo padrao das varidveis autonomia e telepressao sobre realizagdo no
trabalho

Variaveis Preditoras B p
Método 0,224* 0,232
Cronograma 0,029 0,030
Critério 0,283%** 0,321
Telepressao -0,130** -0,152

R?=0,33

R?ajustado = 0,32

R=0,57

Nota. *p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

As varidveis autonomia de método, de critério e a telepressdo contribuiram
significativamente para explicar 32% da realizagdo no trabalho. A autonomia de critério foi
aquela com maior poder preditivo, seguida da autonomia de método. Ambas apresentaram uma
relagdo positiva com a realizagdo no trabalho, de forma que quanto maior a autonomia de
critério e de método no trabalho, maior a realizagdo. A telepressdo teve uma relagdo negativa
com a realizagao.

Os resultados do estudo sustentaram as hipoteses formuladas, evidenciando que a
percepcao de autonomia no trabalho estd positivamente associada ao bem-estar dos
teletrabalhadores. De modo mais refinado, constatou-se que cada dimensdao do bem-estar no
trabalho - afeto positivo, afeto negativo e percepcao de realizacao - € influenciada por diferentes
tipos de autonomia. Em especial, a autonomia de critério e a autonomia de cronograma
destacaram-se como preditores relevantes das experiéncias afetivas positivas. Isso sugere que,
no contexto do teletrabalho, a liberdade para definir indicadores de avaliacdo e para organizar
o proprio tempo de trabalho favorece emocgdes positivas, funcionando como um recurso
importante para a promogao da satisfacdo e da produtividade dos servidores. J4 a realiza¢do no
trabalho, por sua vez, foi positivamente associada a autonomia de método e critério, indicando
que o bem-estar de natureza cognitiva, ligado a percep¢do de sentido e autorrealizacdo, ¢
favorecido quando os trabalhadores tém liberdade para decidir sobre como executar suas
atividades e participar das defini¢des que orientam seus resultados. Esses achados refor¢am a
literatura que posiciona a autonomia como um recurso central no modelo de demandas e
recursos no trabalho (Bakker & Demerouti, 2017).

A segunda hipotese foi sustentada ao demonstrar que a telepressao tem impacto negativo
sobre todas as dimensdes do bem-estar, especialmente sobre o afeto negativo. Concebida como
uma demanda associada ao uso intensivo de TICs e a expectativa de constante responsividade
digital, a telepressdo representa um fator de desgaste que mobiliza recursos mentais e
emocionais de forma continua. A literatura mostra que demandas tendem a estar mais
fortemente associadas a experiéncias negativas como estresse, exaustdo e burnout, enquanto os
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recursos se relacionam mais com afetos positivos e realizacdo (Bakker & Demerouti, 2017).
Assim, a telepressdao emerge como uma variavel critica na prevengao ou intensifica¢ao de riscos
psicossociais no teletrabalho, especialmente no setor publico, onde a cultura de controle pode
amplificar esse tipo de demanda.

A seguir sdo apresentados os resultados qualitativos sobre as principais percepgdes no
que diz respeito as relagdes entre autonomia e bem-estar no trabalho e telepressao e bem-estar
no trabalho. Tais achados permitem ampliar a compreensdo das relagdes identificadas nos testes
estatisticos. Ficou evidente que a autonomia influencia positivamente o bem-estar no trabalho
e a telepressdo influencia negativamente o bem-estar no trabalho. Mas como isso acontece e
quais sdo as nuances que explicam essas relacdes?

Percepgoes dos servidores quanto as relacées da autonomia e da telepressao com o
bem-estar no trabalho

Sobre as percepgdes dos servidores quanto a autonomia no trabalho e seu bem-estar no
trabalho, a andlise dos relatos identificou trés categorias principais: vantagens e desvantagens
do teletrabalho; (i)maturidade na gestdo; desvalorizacao na carreira de servidores TAEs. Cada
categoria foi composta por subcategorias detalhadas nos Quadros que seguem, com exemplos
de trechos das respostas dos participantes. O Quadro 1 apresenta a categoria vantagens e
desvantagens do teletrabalho, compostas pelas subcategorias servidor e organizagao.

Quadro 1. Vantagens e desvantagens do teletrabalho

Categoria Subcategorias | Exemplos de Trechos
(Des)vantagens | Servidor Vantagens: “diminuir meu deslocamento diario reduziu o stress do
do teletrabalho transito” [R33]; “tive a oportunidade de voltar a fazer almogo para meus

filhos e voltei a fazer exercicios fisicos melhorando meu bem-estar e
minha satde” [R43]; “Me sinto mais no controle e vejo o trabalho fluir”
[R180]; “respeitar o ritmo do meu corpo” [R180].

Desvantagens: “Alta demanda de processos” [R84]; “trabalhando muito e
muito fora do horario de trabalho normal” [R208]; “ndo hé dia ou horario
para ser chamado” [R178]; “trabalho além da carga horaria” [R213]”.

Organizacdo Vantagens: “realizar mais atividades com maior celeridade” [R154]; “A
possibilidade de trabalhar em momentos mais propicios € mais criativos”
[R63]; “houve uma melhora na entrega dos meus resultados” [R184]

Desvantagens: “falta de comprometimento dos colegas” [R34]; “perda da
qualidade no didlogo da equipe” [R99]; “a fim de respeitar a hierarquia
institucional, acaba que a tarefa fica engessada e morosa” [R126]

A relacdo entre o teletrabalho e o bem-estar ¢ dinamica e esta intrinsecamente ligada a
uma gama de fatores relacionados as caracteristicas do trabalho, elementos contextuais e
tecnologicos (Beckel & Fisher, 2022). A medida que a tecnologia avanca e proporciona maior
flexibilidade no ambiente de trabalho, ¢ essencial que tanto as organizagdes quanto os
colaboradores estejam informados sobre as vantagens e os desafios associados ao trabalho
remoto (Charalampous et al., 2019). Os resultados puderam fortalecer achados anteriores
(Beckel & Fisher, 2022), a comegar pelas vantagens e desvantagens trazidas pelo arranjo de
trabalho. O teletrabalho impacta na saude fisica dos servidores e a flexibilidade teria um papel
preventivo para a satde mental dos trabalhadores (Ferrara et al., 2022). Muitos relatos
revelaram a importancia da flexibilidade de tempo (autonomia de cronograma). Embora a
defini¢ao classica de teletrabalho enfatize a flexibilidade de local (Allen et al., 2015), os
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achados demonstram que a autonomia de cronograma pode potencializar os principais
beneficios do arranjo. Do ponto de vista organizacional, a autonomia pode favorecer maior
dedicagdo, desempenho e qualidade nas entregas, desde que seja acompanhada por praticas
gerenciais adequadas.

Os relatos sugerem que politicas de teletrabalho que considerem o uso estratégico da
autonomia podem resultar em mais motivagdo e comprometimento (Prada-Ospina, 2019). Por
outro lado, a percepg¢do de sobrecarga, o excesso de demandas, a extensdo aumentada da jornada
de trabalho foram pontos que corroboram estudos anteriores (Petcu et al., 2022). A gestdo
organizacional tem um papel importante para lidar com esta nova forma de se trabalhar no setor
publico. Nesse sentido, foi possivel observar como esses aspectos vantajosos ou desvantajosos
do teletrabalho estdo direta ou indiretamente ligados com a questao da autonomia no trabalho,
variavel tantas vezes mencionadas quando se aborda a efetividade do arranjo (Allen et al., 2015)
e o0 bem-estar no trabalho (Vilarinho et al., 2021).

Os relatos também trouxeram nuances sobre como as universidades estdo se
organizando com a aplicagdo do teletrabalho embasado no PGD. Problemas como a falta de
capacitagdo, falta de planejamento e liderangas com dificuldades na gestao foram pontuadas e
separadas em subcategorias. O Quadro 2 apresenta os resultados sobre a (i)maturidade na
gestao.

Quadro 2. (Imaturidade na gestao

Categoria Subcategorias Exemplos de Trechos
(Dmaturidade na | Lideranga "os professores que tem cargo de gestdo e ndo podem aderir ao PGD...
gestdo muitos acham injusto e de certa forma, sabotam o PGD." [R67]; "Sinto

muita dificuldade em dar sequéncia no trabalho... Muitas coisas que
pergunto, meu chefe ndo responde a tempo de dar continuidade e outras
precisam de alguma explicagdo que ultrapassa as conversas de
whats..."[R127].

Capacitagao "O protecionismo e favorecimentos particulares."[R159]; “...Minha
instituicdo ndo possuia maturidade operacional e gerencial dos servidores
ao entrar em teletrabalho."[R85]

Planejamento “Tenho que estar disponivel em horario comercial, pois as atividades que
o chefe solicita, como ndo ha planejamento, é na base da urgéncia” [R67];
“coisas urgentes que vem tudo errado pra resolver no dia” [R115].
Amadurecimento | "... O processo de teletrabalho ajustou/organizou o processo, impondo
limites ao instinto de fazer tudo o tempo todo" [R134]; “modernizagdo
dos processos de trabalho...” [R154].

Os resultados revelam que, embora algumas equipes tenham demonstrado maturidade
na gestao do teletrabalho, com processos ja adaptados, fluxos de trabalho mais coerentes e
modernizacdo das rotinas organizacionais, essas experiéncias ainda sdo pouco frequentes.
Apenas dois relatos evidenciaram praticas gerenciais mais estruturadas e alinhadas as
exigéncias do trabalho remoto. Muitos servidores relataram a insuficiente capacitagdo de
chefias, frequentemente ocupadas por docentes sem experiéncia em gestao de pessoas, 0 que
limita a autonomia dos técnicos e dificulta a consolidacdo do PGD (Ribeiro, 2012). A caréncia
de planejamento das atividades, somada a urgéncia constante e a falta de clareza sobre critérios
de avaliacdo no teletrabalho, pode gerar sobrecarga, ansiedade e atraso nas entregas. A
autonomia de método e critério, apontada como essencial para o bem-estar € o desempenho,
aparece como diretamente condicionada a qualidade das praticas gerenciais. Quando essas sao
marcadas por protecionismo, clientelismo ou auséncia de alinhamento nas equipes hibridas, os
impactos sobre a saide mental e o engajamento se intensificam, ressaltando a necessidade de
revisar as formas de gestdo em contextos flexibilizados (Ribeiro, 2012).



Apesar de a pergunta realizada no questionario ser pertinente a autonomia e o bem-estar
no trabalho, a desvalorizagdo da carreira dos servidores TAEs apareceu como uma categoria
composta por forte insatisfacdo. Embora tenha havido poucos respondentes abordando tal
conteudo, nao foi encontrado relato oposto a desvalorizagdo. O Quadro 3 apresenta os
resultados sobre a desvalorizacao na carreira de servidores TAEs.

Quadro 3. Desvalorizagdo na carreira de servidores TAEs

Categoria Subcategorias Exemplos de Trechos
Desvalorizagdo | Déficit de vagas
da carreira dos

servidores TAEs

"Faltam vagas de TAE e precisamos dar conta das entregas com esse
déficit... "[R83]; "O trabalho realizado em teletrabalho ¢ mais produtivo,
porém, a demanda de trabalho tem sido prejudicial ao bem-estar pela falta
de servidores para realiza-1o"[R213].

Remuneragao "O tnico ponto que tanto no trabalho presencial quanto no remoto nao
aumenta a disposi¢do para trabalhar é o péssimo salario e as diferencgas
de classificagdo..."[R64].

Embora o teletrabalho seja frequentemente apontado como uma estratégia eficaz para
atrair e reter profissionais qualificados, especialmente por sua associagao a flexibilidade e
autonomia (Basile & Beauregard, 2016), os relatos dos servidores das Universidades Federais
revelam que fatores estruturais, como a desvaloriza¢ao do cargo de Técnico-Administrativo em
Educagao, podem prejudicar os potenciais beneficios do arranjo. A insatisfagdo com os baixos
salarios e a auséncia de perspectivas de progressao na carreira, bem como o déficit de pessoal
e a sobrecarga resultante, impactam negativamente o bem-estar ¢ a motivagao no trabalho.
Assim, mesmo em contextos de maior autonomia, as condi¢des estruturais podem comprometer
a efetividade do teletrabalho como arranjo capaz de valorizar e reter servidores.

Sobre as percepcoes dos servidores no que diz respeito a telepressao e seu bem-estar no
trabalho, a andlise dos relatos identificou também trés categorias principais, relacionadas ao
uso das TICs: TICs como aliadas; TICs como algozes; TICs e sua imposi¢ao de conectividade
24/7, ou seja, 24 horas nos 7 dias da semana.

Cada categoria foi composta por subcategorias detalhadas nos Quadros que seguem,
com exemplos de trechos das respostas dos participantes. O Quadro 4 apresenta os resultados
sobre a categoria TICs como aliadas.

Quadro 4. TICs como aliadas

Categoria Subcategorias | Exemplos de Trechos

"O uso diario das tecnologias de comunicacdo e informac¢do no nosso setor
proporciona uma interagdo constante. Participar de brincadeiras no grupo do
Interacdo WhatsApp do setor e realizar reunides por videoconferéncia, muitas vezes no
digital conforto da minha casa, impactam positivamente meu bem-estar."[R4];
"diariamente os contatos sdo através das tecnologias, repercutindo em maior
proximidade com colegas e chefia "[R21].

"O retorno de informagdes se tornou mais rapido, e isso proporcionou um
trabalho mais dinamico. Algumas atividades que antes demorariam mais tempo
Eficiéncia das | ou teriam que passar por agendas complicadas de reunido sdo resolvidas mais
TICs facilmente por um video ou até mesmo uma mensagem."[R32]; "As tecnologias
sdo fundamentais para o bem-estar profissional, aproximando as pessoas mesmo
que estas estejam em espacos fisicos distintos"[R205].

“O uso de ferramentas como Teams (Microsoft Teams) e de grupo de WhatsApp
Protegio ao | impactaram de forma positiva a meu ver, pois tudo que ¢ interagido esta ali
servidor registrado em mensagens de texto e/ou audio.”[R46]; "O WhatsApp se tornou
ferramenta de trabalho e isso ajudou a ter tudo registrado"[R156].

TICs aliadas

10



"As tecnologias de comunicac¢do, com limites estabelecidos e respeitados fluem
com tranquilidade."[R134]; "Tenho acertado com minha chefia que as
mensagens ndo precisam ser respondidas de forma sincrona, mas durante o
horario de trabalho. Entdo, nenhuma das partes espera respostas
imediatas."[R164].

Definigdo  de
limites

Para as TICs como aliadas, foram identificadas subcategorias pertinentes a interagao
digital, a eficiéncia das TICs para o trabalho, a protecao ao servidor e a defini¢ao de limites. Os
resultados revelam que, sob determinadas condigdes, o uso das TICs no teletrabalho tem sido
percebido positivamente pelos servidores. As ferramentas foram apontadas como facilitadoras
da organizacdo, produtividade e comunicacdo no ambiente virtual, favorecendo reunides,
alinhamentos de equipe e registros de interagdes que garantem maior seguranga nas relacoes
hierarquicas. Além disso, as TICs foram associadas a promocao de transparéncia na divisdo de
tarefas e no monitoramento da gestdo das atividades, permitindo maior visibilidade e
responsabilizag¢do entre os membros das equipes. Quando ha alinhamento de expectativas entre
gestores e equipes, como a delimitacdo de horarios e o entendimento de que a comunicagao
pode ocorrer de forma assincrona, os efeitos potencialmente negativos da conectividade sdo
atenuados (Hendrikx et al., 2023), o que reforca a importancia de uma gestdo consciente e
negociada do uso das TICs no teletrabalho.

Em relagdo a categoria TICs como algozes, foram identificados aspectos como o
isolamento dos servidores, a falta de capacitacdo no uso das TICs e falhas na estrutura
tecnologica. O Quadro 5 apresenta os resultados sobre a categoria TICs como algozes.

Quadro 5. TICs como algozes

Categoria Subcategorias Exemplos de Trechos

TICs algozes | Isolamento "sinto distanciamento dos colegas..."[R20]; "como estou em teletrabalho
integral me sinto de fora de algumas informagoes e acontecimentos (fico
sabendo depois pelos colegas)... Ja ocorreu também de enviar mensagens
no grupo do meu departamento e ndo ser respondida, o que me
incomodou bastante."[R180]

Falta de capacitacdo | "todo mundo se achando mais competente que os outros, enquanto muito
no uso das TICs do trabalho precisa ser refeito porque houve falha de comunicagdo"
[R127]; "Apenas noto que a minha chefia ndo se comunica muito bem
por WhatsApp "[R180].

Falhas na estrutura | "fiquei sem energia elétrica e sem internet"[R87]; "notebook quebrou"
tecnologica [R115]; "A falta de sistema adequado para o trabalho especifico (no
maximo as tarefas foram digitalizadas), e ndo informatizadas. Isto ndo ¢
informatizar servigos, ¢ atarefar o servidor com retrabalho inutil"[R159].

Apesar de TICs ajudarem na comunicacdo e aproximacao, o isolamento pode ser um
problema decorrente de falhas de comunicacao. Os resultados sugerem que a precariedade da
infraestrutura tecnoldgica oferecida pelas universidades tem gerado insatisfagdo e mal-estar
entre os servidores que atuam em regime de teletrabalho. A auséncia de sistemas informatizados
adequados, que muitas vezes apenas digitalizam processos sem efetivamente moderniza-los, foi
apontada como fonte de retrabalho e desperdicio de tempo, afetando diretamente a
produtividade. Além disso, relatos sobre a baixa qualidade dos equipamentos fornecidos, como
notebooks com componentes frageis, expdem a falta de investimento consistente em
tecnologias que sustentem adequadamente as demandas do trabalho remoto. Como destacam
Brivio et al. (2018), o fornecimento de TICs precisa vir acompanhado de suporte técnico e
planejamento institucional para que possa, de fato, contribuir para o bem-estar no trabalho.
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Esses achados evidenciam que o suporte organizacional em infraestrutura tecnoldgica ¢ um
fator critico para o €xito do teletrabalho. Quando negligenciado, pode nao apenas prejudicar o
bem-estar dos servidores, mas também comprometer os resultados institucionais, conforme
argumenta Medzo-M’engone (2021).

Em relagdo a categoria conexdes 24/7, o Quadro 6 apresenta o contetido abordado e as
subcategorias.

Quadro 6. Conexoes 24/7

Categoria | Subcategorias | Eixos Exemplos de Trechos
tematicos
24 por 7 | Comunicagdo | Excesso "o aplicativo “bomba” dia ¢ noite."[R83]; "A comunicagdo ¢
via TICs extremamente prejudicada com o teletrabalho, o que poderia ser

resolvido com uma simples conversa no presencial, se torna
mensagens, audios e discussdes interminaveis nos grupos de
WhatsApp. "[R108]; "..WhatsApp rouba a maior parte do
tempo."[R208]

Ferramentas | "a ansiedade para responder as demandas, sobretudo no que se
refere ao celular. "[R51]; "As vezes, as notificacdes de WhatsApp e
de gtalk me geram ansiedade, pois as demandas sdo mais imediatas
e ultrapassam o horario de expediente."[R66]; "Meus superiores tém
dificuldade de usar meios oficiais, como gmail e gtalk, preferem
WhatsApp. Nao acho correto receber documentos oficiais,
solicitacdes, tratativas via apps desse tipo" [R67]

Disponibilidade | Indefini¢do |"Meu chefe imediato envia e-mail de madrugada e nos fins de
de horarios |semana, por isso tive que desativar as notificagdes do e-mail
profissional; para mim ¢ uma pratica toxica e abusiva"[R67];
"Corriqueiramente tem chefias ndo imediatas que entram em
contato em horarios inoportunos, como tarde da noite (pos 22h) ou
cedo pela manha (antes das 8h)"[R74].

Imediatismo | "Impacto negativo pela pressdo de presencialidade para resolver
nas todo e qualquer problema independente da necessidade" [R15]; "a
respostas necessidade de responder imediatamente as mensagens e resolver as
demandas o quanto antes, para mostrar que "estd
trabalhando"[R39]; "Nao consigo nio responder. A sensacdo que eu
tenho nao ¢ que eu estou trabalhando de casa e sim que eu fui morar
no trabalho. " [R206].

Os resultados indicam que o uso excessivo e desregulado de aplicativos de mensagens,
como o WhatsApp, pode ser uma fonte de sobrecarga para servidores em regime de teletrabalho.
A pressao constante por respostas imediatas, inclusive fora do horario de expediente,
compromete o equilibrio entre vida pessoal e profissional, gerando sobrecarga emocional e
dificultando o desligamento do trabalho. Esses achados refor¢am a necessidade de otimizar e
lapidar os canais e os horarios de comunicag¢do, conforme discutido por Gings Fabrellas (2022),
especialmente porque a presenca constante das tecnologias de informagao no cotidiano pode
resultar em baixa percepcao de alegria e aumento da tensdo e das preocupagdes (Schmitt et al.,
2021). As mensagens assincronas, embora eficientes, podem ser fontes constantes de novas
demandas, o que amplia o alcance da telepressao e seus impactos negativos sobre o bem-estar.

Cabe ressaltar que os efeitos negativos da telepressdo podem ser intensificados por
caracteristicas individuais, como a dificuldade de impor limites ou a necessidade de manter uma
boa imagem diante da chefia (Mazmanian et al., 2013; Grawitch et al., 2018). Por fim, os relatos
deixam claro que as praticas organizacionais, como a auséncia de diretrizes claras sobre o uso
das TICs, funcionam como moderadoras criticas da telepressao, posicionando gestores e
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instituicdes como corresponsaveis pela preservagdo (ou deterioracdo) do bem-estar no
teletrabalho.

CONCLUSOES

Ao integrar dados quantitativos e qualitativos, o presente estudo avanga na compreensao
do bem-estar no teletrabalho, oferecendo evidéncias robustas de que a autonomia e a telepressao
exercem papéis complementares e decisivos nas experiéncias dos trabalhadores. Juntas, essas
variaveis ajudam a compreender a complexidade e as peculiaridades do bem-estar no
teletrabalho e oferecem subsidios para o desenho de politicas organizacionais mais equilibradas
e detalhadas, especialmente em instituigcdes que estdo em processo de consolidacao desse
arranjo, como as Universidades Federais brasileiras.

E importante salientar que a amostra de participantes e universidades no
necessariamente representa a realidade das universidades brasileiras, pois embora o convite
para participacdo tenha sido enviado a todas as universidades que adotaram o PGD e
implementaram o teletrabalho, apenas algumas retornaram. Outra limitacdo, que abre portas
para estudos futuros, € o recorte transversal adotado, que dificulta estabelecer relagdes causais
entre as variaveis. O teletrabalho requer mudancas de paradigmas gerenciais, aquisi¢do de
novas competéncias por parte de gestores e teletrabalhadores, além de mudancas mais
profundas na prépria cultura organizacional. Acompanhar essas mudangas e possiveis variagdes
diarias e de longo prazo nas variaveis estudadas faz-se necessario. Compreender o bem-estar
no teletrabalho ndo apenas amplia a agenda de pesquisa sobre novas formas de trabalho, mas
também se impde como condicao estratégica para a consolidacdo de modelos organizacionais
mais humanos e sustentaveis.
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