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Resumo

O avango tecnoldgico e as mudangas no mundo do trabalho tém impulsionado as organizagdes
a migrar cada vez mais para ambientes virtuais e atividades realizadas de maneira remota.
Com isso, muitas questdes relacionadas as vantagens e desvantagens associadas ao
teletrabalho sdo levantadas, dentre elas a relagdo que essa modalidade apresenta sobre afetos
no trabalho. Os afetos no trabalho sdo conceituados neste estudo como o0s sentimentos,
emocdes e estados de humor que os individuos experimentam enquanto realizam suas
atividades laborais e se relaciona, neste estudo, em diversas pesquisas sobre Psicologia
Positiva e na Teoria de Trocas Sociais, ao verificar as suas relagdes com Capital Psicologico e
Suporte Social (especialmente suporte gerencial). Essa pesquisa teve como objetivo principal
analisar como o capital psicoldgico e o suporte social, especialmente de gestores, se
relacionam com os afetos no trabalho. Além disso, esta pesquisa tem como objetivo
especifico identificar se existem diferengas significativas na percepg¢ao de teletrabalhadores
em relacdo as varidveis estudadas em comparacao com trabalhadores presenciais. A amostra
coletada foi composta por 1.256 participantes de organizagdes publicas do Brasil, sendo que
84% sdo trabalhadores presenciais e 61% pertencem ao sexo feminino. Foram calculadas
estatisticas descritivas para a caracterizacdo da amostra e estatisticas inferenciais para a
realizagdo dos testes das hipoteses e verificacao dos objetivos da pesquisa, incluindo a
realizagdo de Analises Fatoriais Confirmatdrias para a obtencao de evidéncias de validade dos
instrumentos e uma Modelagem por Equagdes Estruturais, na qual foram testadas as relacdes
existentes entre as variaveis: capital psicologico, suporte gerencial, afeto positivo e afeto
negativo. Os resultados indicaram que as trés escalas utilizadas apresentaram boas evidéncias
de validade da estrutura interna considerando a aplicagdo na amostra brasileira. Os resultados
da Modelagem por Equagdes Estruturais demonstraram que o capital psicoldgico e o suporte

gerencial possuem relagdes positivas com afetos positivos, enquanto possuem relagdes
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negativas com afetos negativos. Portanto, o presente estudo trouxe contribuicdes teoricas,
metodoldgicas e praticas ao se aprofundar na investigacdo de temas relevantes ao teletrabalho,
as quais permitem sugerir que o capital psicologico dos individuos e o suporte gerencial sejam
considerados por organizagdes que pretendem implantar o regime de teletrabalho ou
aprimorar um programa vigente, de modo a possibilidade um contexto favoravel aos afetos

desses teletrabalhadores.

Palavras-chaves: Teletrabalho, Capital Psicologico, Suporte Social, Afetos no Trabalho
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Abstract

Telework is a modality of work that takes place in an alternative location, using electronic
devices and communication and information technologies, instead of the conventional
workplace. Technological advances and changes in the world of work have driven
organizations to increasingly migrate to virtual environments and activities performed
remotely. Many questions related to the advantages and disadvantages associated with
telework are raised, among them the relationship that this modality presents with affections at
work. Affects at work are conceptualized in this study as the feelings, emotions and states of
humor that individuals experience while carrying out their work activities and are related, in
this study, to several researches on Positive Psychology and in the Theory of Social
Exchanges, when verifying their relationships with Psychological Capital and Social Support
(especially managerial support). The main objective of this research was to analyze how
psychological capital and social support, especially from managers, are related to affect at
work. In addition, this research has the specific objective of identifying whether there are
significant differences in the perception of telecommuters in relation to the studied variables
in comparison with face-to-face workers. The sample collected consisted of 1,256 participants
from public organizations in Brazil, 84% of which are on-site workers and 61% are female.
Descriptive statistics were calculated to characterize the sample and inferential statistics to
carry out hypothesis tests and verify the research objectives, including carrying out
Confirmatory Factor Analyzes to obtain evidence of validity of the instruments and Modeling
by Structural Equations, in which the relationships between the variables were tested:
psychological capital, managerial support, positive affect and negative affect. The results
indicated that the three scales used showed good evidence of validity of the internal structure

considering the application in the Brazilian sample. The results of Structural Equation
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Modeling demonstrated that psychological capital and managerial support have positive
relationships with positive affects, while they have negative relationships with negative
affects. Therefore, the present study brought theoretical, methodological and practical
contributions by deepening the investigation of topics relevant to telework, which suggest that
the psychological capital of individuals and managerial support should be considered by
organizations that intend to implement the telework regime or improve a current program, in

order to create a favorable context for the affections of these teleworkers.

Keywords: Telework, Psychological Capital, Social Support, Affects at Work
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Introducao

Este capitulo tem como objetivos contextualizar a pesquisa sobre o teletrabalho em
diferentes modalidades, considerando a literatura cientifica disponivel. Além disso, visa
explorar as lacunas na producgdo de conhecimentos sobre o papel do teletrabalho (em tempo
parcial e em tempo integral) nas relacdes entre suporte gerencial, capital psicologico e afetos
no trabalho. Em seguida, sdo apresentadas as justificativas e implicagdes teoricas,
metodoldgicas e praticas da pesquisa, os objetivos e a estrutura desta dissertacdo de mestrado.

Com o surgimento do capitalismo, o trabalho se legitimou como central na vida das
pessoas e se tornou objeto de multiplas e ambiguas atribuicdes de sentidos e significados
(Borges, 2014). Com isso, a relacdo criada na interagdo entre os seres humanos e o trabalho
vem sendo discutida ao longo do tempo sob diversas perspectivas e teorias, pois essa relacao
esta ligada, entre outras coisas, ao desenvolvimento do autoconceito e a construcao da propria
identidade (Morin, 2001). Segundo Mavarezzi (2014), o trabalho ¢ tdo central na vida das
pessoas que a realizagdo de sonhos por meio dessas escolhas profissionais acontece com
muita frequéncia, uma vez que sdo essas escolhas que permitem a constru¢do de uma carreira
e impdem condi¢des materiais, culturais e institucionais que proporcionam qualidade de vida
para essas pessoas. Por esses e outros motivos, cada vez se fazem mais necessarios estudos
relacionados ao trabalho, sendo que este estudo se prop0s a investigar a interagao entre o
trabalho e os individuos a partir de uma perspectiva que relaciona Capital Psicologico,
Suporte Social, Teletrabalho e Afetos no Trabalho.

Tendo um contexto no mundo do trabalho de muitas mudancas ¢ transformacoes,
uma delas ndo foi diferente: a pandemia causada pela COVID-19. A pandemia proporcionou
diversas mudangas no cenario em que o mundo se encontra hoje porque desde o seu
surgimento, em 2020, a vida profissional de muitos trabalhadores passou por grandes

modifica¢des (Athanasiadou, 2021). Ao mesmo tempo em que ela alterou abruptamente as
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rotinas normais de trabalho, também provocou uma aceleracao das tendéncias que ja estavam
em curso, envolvendo a migra¢do do trabalho para ambientes virtuais (Kniffin, 2021) e
obrigando muitas pessoas a desenvolver suas atividades de maneira remota (Pantoja, 2020).
Nessa época, o teletrabalho foi adotado em quase todo o mundo como sendo parte de medidas
que visavam o distanciamento social para proteger as pessoas do rapido contagio da
COVID-19 (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020) e, dessa forma, o teletrabalho cresceu de
maneira nunca vista, garantindo a empregabilidade de milhares de trabalhadores (Eurofound,
2020; Ollo-Loépez et al., 2020).

O teletrabalho tornou-se uma alternativa ao trabalho presencial, mesmo apds a
diminui¢ao das medidas que limitavam a circulacdo de pessoas pela crise gerada pela
pandemia e devido aos avangos tecnologicos nas ferramentas de comunicagado e de trabalho
virtual (Gohoungodji el al., 2022). Esses avangos vém transformando a maneira como o
mundo ¢ visto e a forma pela qual nos relacionamos com ele, uma vez que o uso de
ferramentas de Tecnologia da Informagao e Comunicacdo (TICs) sdo extremamente
necessarias na interagdo humano-trabalho em um mundo cada vez mais digitalizado. Desse
modo, as organizagdes e os individuos precisaram e precisam se adaptar a novas formas de
realizar o trabalho, estruturando-se em torno das TICs para manter a sobrevivéncia e a
empregabilidade em um cendrio capitalista ultracompetitivo.

Com o aumento do uso das TICs, tornou-se possivel trabalhar quase a qualquer hora
e em qualquer lugar. Esse aumento no uso das TICs proporciona um cenario em que as
relacdes de trabalho se tornam cada vez mais virtuais, envolvendo comunica¢do mediada por
aplicativos, como WhatsApp, Telegram, Microsoft Teams, e-mails, telefone ou
videoconferéncias, por exemplo, gerando a criacdo de equipes que se comunicam de forma

totalmente digital (Goes et al., 2020).
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Diversos estudos tém investigado os efeitos das tecnologias de informacao e
comunicag¢do (TICs) no ambiente de trabalho. Segundo Beckel (2022), o uso de TICs pode
proporcionar beneficios significativos para os trabalhadores, tais como aumento da
produtividade, maior flexibilidade de horarios e melhoria nos afetos no trabalho. Em sua
pesquisa, Beckel analisou o impacto da TIC no bem-estar dos trabalhadores e concluiu que o
uso dessas tecnologias pode melhorar a satisfagdo, o bem-estar no trabalho e os afetos no
trabalho. Além disso, outros estudos também tém apontado para os efeitos positivos das TICs
no ambiente de trabalho, como o aumento da comunicagdo e da colaboragdo entre equipes
(Gées et al., 2020; Filardi, 2020). E importante destacar, contudo, que o uso excessivo ou
inadequado das TICs pode gerar estresse e sobrecarga para os trabalhadores, sendo necessario
adotar estratégias para o seu uso consciente e equilibrado.

Nesse contexto, os afetos no trabalho (elementos importantes do bem-estar no
trabalho), conceituados neste estudo como as emogdes, sentimentos e estados de humor que
os trabalhadores experimentam em relag@o ao seu trabalho e as pessoas com quem interagem
no ambiente de trabalho, merecem atengdo especial e se tornam um tema de extrema
relevancia. H4 uma variedade de componentes que podem contribuir para a compreensao dos
beneficios e consequéncias do teletrabalho para a saude e afetos do trabalhador. A fim de
ampliar o conhecimento sobre os afetos no teletrabalho, foi adotado como principal
paradigma na presente pesquisa o Comportamento Organizacional Positivo (COP), que possui
origem na Psicologia Positiva (PP) (Ferreira et al., 2021).

O COP tem como principal foco de estudo a mudanga de visdo do gerenciamento de
pessoas para uma maior valoriza¢do dos individuos nas organizac¢des, bem como o
fortalecimento de suas caracteristicas e virtudes positivas por meio de pesquisas e praticas de
comportamento organizacional positivo (Luthans, 2007). Nesse sentido, tal paradigma busca

entender as relacdes existentes entre caracteristicas e aspectos positivos dos individuos e a
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associacdo com diferentes fendmenos considerados positivos, como afetos no trabalho e
engajamento, por exemplo. No COP, um dos principais fendmenos de interesse ¢ o construto
de segunda ordem conhecido como Capital Psicoldgico. Esse construto ¢ composto por quatro
fatores subjacentes: autoeficacia, esperanca, resiliéncia e otimismo (Luthans, Youssef, &
Avolio, 2007). Esse paradigma ¢ aprofundado na se¢do de fundamentacao teorica.

Enquanto isso, outros estudos t€ém contribuido para enriquecer a literatura acerca do
teletrabalho. Figueiredo et al. (2021), por exemplo, realizaram uma revisao sistematica de
literatura e identificaram que o isolamento social e os dias de trabalho mais longos afetam
com maior frequéncia os teletrabalhadores em uma amostra de estudos publicados em
portugués. Ja Abbad et al. (2021) realizaram um estudo empirico e identificaram que as
caracteristicas sociais do trabalho mudaram rapidamente durante a pandemia, passando a
exigir a mediagdo tecnoldgica as interagcdes sincronas e assincronas entre colegas e superiores,
o que dificultou o suporte social no trabalho. Nesse mesmo estudo, o suporte social foi
identificado como necessario ao enfrentamento da perda dos contatos face a face, dos
sentimentos de soliddo e de isolamento social, ocorridos principalmente durante as medidas
de controle da pandemia. Assim, os lideres desempenham um papel relevante no
desenvolvimento da equipe e no apoio social para que possam desempenhar adequadamente
suas atividades no trabalho (Mourdo et al., 2021) e contribuem de forma relevante para os
seus afetos no trabalho (Sant'anna et al., 2012).

A Teoria de Trocas Sociais de Eisenberger (1986) foi adotada como referencial
teorico para ampliar o conhecimento sobre o papel que o suporte social, especialmente o
suporte gerencial, exerce sobre os afetos no teletrabalho. Essa teoria prevé que os individuos
esperam que os esfor¢os despendidos por eles no trabalho sejam retribuidos pela organizagao
por meio do suporte, cuidado com o seu bem-estar e afetos no trabalho, valorizagdo e boas

préaticas de gestao.
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Dessa forma, com o objetivo de identificar as lacunas existentes nos estudos
realizados sobre teletrabalho e suas relagdes com afetos no trabalho, suporte gerencial e
capital psicoldgico no periodo pos-pandemia, em que a implementacdo dessa modalidade
ocorreu de maneira acelerada, foi realizada uma anélise integrativa da literatura com énfase
no servico publico, contexto em que essa pesquisa se encontra. Foram selecionados apenas
artigos que envolviam metanalises, revisdes de literatura e artigos empiricos em pesquisas
realizadas nas bases “Web Of Science”, “Scielo” e “Google Scholar” publicados nos ultimos
5 anos nas linguas portuguesa e inglesa. As palavras-chave foram utilizadas em diferentes
combinagdes: “Teletrabalho”, “Capital Psicoldgico”, “Suporte Gerencial”, “Afetos no
Trabalho” e “Bem-estar no Trabalho” associadas a “Servigo Publico" em inglés e portugués
para a realiza¢@o das buscas.

A partir dessa revisdo integrativa, alguns estudos revelaram que existem lacunas no
campo de pesquisa relacionado ao teletrabalho. Uma recente revisdo da literatura realizada
por Lunde (2022) discutiu que o teletrabalho afeta a saude de trabalhadores de maneira que
ainda ndo ¢ amplamente conhecida e esse cendrio estd em constante mudanga. Além disso,
mais duas outras revisdes (Macédo et al., 2020; Charalampous et al., 2019) relataram, por
exemplo, o ganho de bem-estar e afetos no trabalho como resultado da modalidade de
trabalho, mas nao diferenciando os tipos de teletrabalho estudados (se 100% remoto ou
hibrido, por exemplo). Outros estudos apontam a caréncia de pesquisas nacionais sobre os
impactos do teletrabalho na saude do teletrabalhador, assim como poucos estudos que
relacionam as intervencdes que objetivam minimizar os aspectos negativos causados pelo
trabalho (Mishima-Santos, 2020). Alguns estudos enfatizam a importancia de se observar
como as variaveis de suporte gerencial podem contribuir para mitigar os efeitos negativos do
teletrabalho na satide mental e fisica do trabalhador (Charalampous et al., 2019; Lunde,

2022).
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Em relacdo ao contexto do tema no Brasil, a regulamentagdo do teletrabalho se deu
por meio da Lei n° 13.467/2017, que proporcionou uma maior seguranca juridica as
organizagdes cujos empregados fazem parte da iniciativa privada. Ja no &mbito publico, os
Poderes Judiciario e Executivo disciplinaram o teletrabalho a partir de 2016, com a
publicacdo da Resolugao CNJ n°® 227/2016, ampliando as alternativas de flexibiliza¢ao da
jornada de trabalho para além do estabelecimento de horarios flexiveis para o cumprimento da
jornada e formagao de banco de horas, por exemplo.

A primeira institui¢do publica brasileira a implementar o teletrabalho foi o Servigo
Federal de Processamento de Dados (Serpro) em 2006 (Goulart, 2009), que se inspirou nos
modelos de diversas multinacionais existentes no Brasil, como a Kodak, na utilizagdo da
tecnologia e na gestdo de processos e pessoas (Lepletier, 2018). A partir de entdo,
registram-se outras iniciativas no ambito federal, como, por exemplo, o Tribunal de Contas da
Unido (TCU) (Portaria TCU n° 139/2009); o Tribunal Superior do Trabalho (TST) (Resolucao
Administrativa TST n° 1499/2012); a Controladoria Geral da Unido (CGU) (Portaria CGU n°
1.242/2015); o Tribunal de Justi¢a do Distrito Federal e dos Territorios (TJDFT) (Resolugao
TIDFT n° 12/2015); o Governo do Distrito Federal (GDF) (Decreto GDF n° 39.369/2018); o
Supremo Tribunal Federal (STF) (Resolucao STF n° 621/2018); e o Instituto Nacional de
Seguro Social (INSS) (Instru¢do Normativa INSS n°® 98/2018) (Faria, 2020). A partir do ano
de 2020, com o avang¢o da pandemia e o aumento do isolamento social, ocorreu uma grande
adoc¢do da pratica compulsoéria do teletrabalho como medida sanitaria por organizagdes
publicas e privadas para a conten¢do da pandemia e manutencao das atividades de servigo
publico. Portanto, o presente estudo se insere em um contexto de teletrabalho pds-pandemia,
em que a modalidade compulsoria e obrigatdria imposta pela pandemia ja ndo existe mais no

servigo publico.
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Hé ainda a auséncia de pesquisas que relacionem todas as variaveis trabalhadas neste
estudo em um mesmo modelo. A literatura ainda acrescenta que existem estudos que
associam uma piora nos afetos no trabalho quando os individuos dispdem de menos capital
psicologico devido ao estresse gerado pelo teletrabalho, principalmente de maneira
mandatoria (Meseguer-de, 2021; Luthans, 2020) e que os individuos relatam uma piora na
percepcao do suporte social nesse mesmo contexto (Baig et al., 2021). Dessa forma, o Capital
Psicologico e a Percepgao de Suporte Social (especialmente gerencial) se comportam como
variaveis antecedentes de Afeto positivo e Afeto Negativo (variaveis dependentes).

Por fim, este estudo teve como objetivo principal analisar como o capital psicoldgico
e o suporte social, especialmente de gestores, se relacionam com os afetos no trabalho. Como
objetivo especifico, essa pesquisa também pretendia (1) verificar as evidéncias de validade
das escalas utilizadas; (2) identificar se existia diferenca significativa na percepcao de
teletrabalhadores em relacdo as variaveis estudadas (capital psicolégico, suporte gerencial,
afeto positivo e afeto negativo) quando comparados a trabalhadores presenciais. Por fim, as
hipoteses postuladas nesta dissertacdo sdo encontradas no capitulo de Fundamentagao Tedrica.

Esta dissertacdo foi dividida em cinco capitulos com o proposito de alcangar os
objetivos da pesquisa. O primeiro capitulo (introducao) define os temas pesquisados,
contextualiza e justifica a necessidade da pesquisa; o segundo (fundamentagdo tedrica)
embasa, relaciona e apresenta as hipoteses para os fendmenos estudados, descreve as teorias,
informagdes e conceitos desses mesmos fendmenos, com énfase na Psicologia Positiva,
paradigma que fundamenta os estudos sobre Capital Psicologico e Afetos no Trabalho, e na
Teoria de Trocas Sociais, que embasa o conceito de Suporte Social. O terceiro capitulo
(método) descreve o delineamento, o contexto da pesquisa, e as estratégias metodologicas do
estudo (participantes, instrumentos e procedimentos de coleta de dados e analise de dados).

O quarto capitulo (resultados) descreve os achados, incluindo principalmente as evidéncias de



validade dos instrumentos utilizados e as relagdes entre as varidveis do estudo. O quinto
capitulo discute os resultados a partir dos referenciais tedricos e a literatura vigente na area.

Para finalizar, o sexto e ultimo capitulo apresenta as consideracdes finais da dissertagao.

22
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Fundamentacio Teodrica

O presente capitulo tem como objetivo analisar os referenciais tedricos que
fundamentam o estudo em questdo. A formulacao das hipdteses de relacionamento entre as
variaveis de interesse foi baseada em andlises de resultados de revisdes de literatura, que
descrevem, identificam e relatam resultados de pesquisas sobre as relagdes existentes entre o
teletrabalho, o Capital Psicolégico, o Suporte Social e os Afetos no trabalho. Esses construtos
foram desenvolvidos a partir de diferentes teorias, tais como a Psicologia Positiva e
abordagens de Comportamento Organizacional Positivo, que embasam o Capital Psicologico,
e a Teoria de Trocas Sociais, que embasa o Suporte Social. Os Afetos no trabalho, por sua
vez, retomam a base tedrica da Psicologia Positiva e acrescentam outros conceitos e teorias
relevantes. Ao longo do capitulo, sdo abordadas as relagdes entre esses fendmenos, e entre
cada se¢do da fundamentagdo tedrica.

Teletrabalho

O teletrabalho ¢ uma modalidade de trabalho que teve uma grande adesdo por parte
das organizag¢des em todo o mundo durante a pandemia da COVID-19 e continua crescendo
atualmente. Em uma revisao sistematica recente sobre o assunto, Vartiainen (2021) define o
teletrabalho como um trabalho total ou parcialmente realizado em um local alternativo, em
vez do local de trabalho convencional, por meio de dispositivos eletronicos e TICs.

Essa ndo ¢ a unica defini¢do do conceito encontrada na literatura, pois o teletrabalho
ja foi definido de diversas formas por diferentes autores ao longo do tempo desde que surgiu,
0 que demonstra uma alta evolu¢dao do tema nos ultimos anos. Por exemplo, uma das
definigdes mais antigas sobre essa nova modalidade de trabalho que se estabeleceu de
maneira globalizada nas ultimas décadas ¢ a de Nilles (1997), que define o teletrabalho como
o uso de computadores e de telecomunicac¢des em tarefas fora das dependéncias da

organizacdo. Para esse autor, o teletrabalhador seria, entdo, alguém que usa computadores de



24

modo a superar as restrigdes tradicionalmente impostas, sem a necessidade de permanecer no
local de trabalho do seu empregador. O teletrabalho se restringe, nesse contexto, ao uso de
computadores, mas a ideia de ndo estar presencialmente no local convencional de trabalho
surge com relevancia desde essa época.

Essa defini¢do se amplia anos depois com a adi¢do do uso de TICs, fazendo com que
o teletrabalho seja, entdo, o trabalho mediado por TICs, o que permite a execugdo do trabalho
a distancia, prescindindo da presenca fisica do trabalhador em local especifico e tradicional de
trabalho (Estrada, 2014). Atualmente a definicdo mais utilizada sobre essa modalidade de
trabalho ¢ a descrita pela Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) (2017), que define o
teletrabalho como a forma de trabalho realizada a partir de um lugar distante da organizagao,
que permite a separacao fisica entre o local de producao ou de execucao do trabalho e o local
onde funciona a organizacdo, mediante tecnologias que facilitam a informagao e a
comunicagao.

O teletrabalho, ainda, impde caracteristicas de um modelo de trabalho flexivel, uma
vez que o proprio teletrabalhador estipula os periodos de trabalho e assegura uma gestao
autonoma das suas tarefas (Figueiredo et al., 2021). Considerando esses conceitos e
definigdes, para que uma modalidade seja considerada teletrabalho, ¢ necessario que alguns
critérios sejam atendidos: (1) o local de trabalho ndo pode ser o tradicional, fisicamente
dentro de uma organizagao; (2) o uso de TICs ¢ condi¢@o necessaria a realizagdo de tarefas;
(3) e a forma de comunicacdo entre os trabalhadores ¢ mediada por TICs.

Em relacdo ao seu contexto historico, existem estudos que investigam essa
modalidade de trabalho (a distancia) desde a época dos anos 70, com previsoes otimistas
sobre a sua implementagdo nas organizacdes pelo mundo (Athanasiadou, 2021). O
teletrabalho foi de certa forma impulsionado pela globalizacao, digitalizacdo e progresso

tecnoldgico, mudando a vida profissional internacional de muitos trabalhadores, passando por
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transicdes notaveis durante as ultimas décadas. Essas transicdes mudaram tanto o conteudo do
trabalho quanto a forma como ele ¢ organizado e executado (Kingma, 2019). Porém, apesar
dessas previsoes, a difusdo do teletrabalho, principalmente como um padrao de trabalho
adotado voluntariamente por parte das organizagdes, mostrou-se lenta até 2020, quando
ocorreu a pandemia da COVID-19 (Comissao Europeia, 2020), que acelerou esse processo.
Os arranjos de teletrabalho foram viabilizados devido ao progresso tecnologico e, desde
entdo, lentamente se tornaram mais difundidos (Messenger, 2019; International Labour
Organization, 2020). Em 2015, 17% dos trabalhadores europeus estavam envolvidos em
alguma forma de teletrabalho, no entanto, como resultado da pandemia da COVID-19, essa
modalidade de trabalho foi implementada muito rapidamente para reduzir a propagacdo do
virus.

Depois que as restri¢gdes de contato presencial entre pessoas foram introduzidas, 37%
de todos os trabalhadores na Unido Europeia (UE) realizavam seu trabalho de um local
remoto (Eurofound, 2020). Ainda, em um estudo realizado em 2020 por Dingel & Neiman ¢
relatado que 37% dos empregos nos Estados Unidos da América (EUA) podem ser realizados
inteiramente em casa, com variagao significativa entre cidades e setores. Esses empregos
geralmente pagam mais do que os trabalhos que ndo podem ser feitos em casa e representam
46% de todos os salarios nos EUA. No contexto brasileiro, o teletrabalho possui um potencial
de crescimento elevado, uma vez que 19% das ocupagdes na iniciativa privada e 50% das
ocupagdes no servigo publico podem ser exercidas remotamente (Goes et al., 2020).

Mesmo ap6s a diminuic¢ao das restri¢gdes de distanciamento social impostas pelos
governos devido a pandemia, muitas organizagdes continuam a adotar o teletrabalho em
tempo integral ou em tempo parcial, e o trabalho presencial para outros trabalhadores. (Zhang
et al., 2020). E possivel que nos proximos anos ocorra um aumento no nimero de

teletrabalhadores regulares em tempo integral, as ocupacdes tradicionalmente confinadas ao
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escritorio de trabalho devido as normas organizacionais agora estao sendo mediadas em casa
por meio de TICs, principalmente como resultado da pandemia do COVID-19 (Beckel et al.,
2022). Dessa forma, questdes importantes foram e sdo levantadas e discutidas sobre como o
teletrabalho afeta a vida profissional e pessoal dos individuos, enfatizando a possibilidade de
que os sistemas e arranjos de trabalho introduzidos como resultado da pandemia continuem,
até certo ponto, fazendo parte da vida profissional das pessoas no futuro (Lunde, 2022). A
implementag¢do do teletrabalho nas organizagdes pode elevar, entre outras coisas, as condigoes
sustentaveis de produgdo e a vantagem competitiva das empresas ¢ instituigdes, uma vez que
sdo uma enorme fonte de bem-estar, afetos e satisfagdo ao proporcionar uma melhor interagao
com a vida familiar e um aumento na qualidade de vida, apesar de alguns pontos negativos
como o isolamento social e dias de trabalho mais longos terem sido relatados (Figueiredo et
al., 2021).

Em revisdo sistematica realizada recentemente na literatura nacional sobre o tema,
Mishima-Santos et al., (2020) encontrou que um menor tempo de deslocamento, maior
flexibilidade, mais autonomia e maior apoio dos gestores impactam positivamente na saude
dos teletrabalhadores. Além disso, o suporte da lideranca e o enfrentamento focado no
problema por parte dos teletrabalhadores sdo preditores significativos para os afetos positivos
no trabalho (Elst et al., 2017). Outros estudos demonstram que existe diferenca significativa
entre teletrabalhadores e trabalhadores presenciais em relagdo ao bem-estar e aos afetos no
trabalho, sendo que a percepcao de teletrabalhadores ¢ mais positiva nesse assunto (Vilarinho
et al., 2021).

Ainda, dessa mesma forma, as desvantagens associadas a essa modalidade de
trabalho também apareceram e continuam surgindo: o uso das TICs pode promover um
conflito entre o limite estabelecido para o trabalho e para a vida pessoal, a realiza¢dao do

trabalho fora do horario comercial, sobrecarga e problemas associados a saide mental (Dingel
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& Neiman, 2020). Também ¢ plausivel que essa nova forma de organizar o trabalho possa
prejudicar o ambiente de trabalho: por exemplo, as condicdes fisicas e psicossociais de
trabalho sdo claramente diferentes quando se compara o trabalho de um escritério com o
teletrabalho e, portanto, é necessario conhecimento atualizado para esclarecer se e como uma
mudanga para o teletrabalho impacta a saude e o bem-estar dos individuos (Lunde, 2022).
Tendo o teletrabalho como uma variavel que contextualiza todo o estudo realizado
nesta dissertacdo, as se¢des seguintes apresentam e discutem os referenciais teoricos e a sua
relagdo com essa modalidade de trabalho.
Capital Psicologico

Os primeiros estudos que relatam e descrevem o Capital Psicoldgico (Psycap)
surgiram e possuem base no Comportamento Organizacional Positivo (COP), que esta
associado a Psicologia Positiva (PP), teoria desenvolvida por Seligman e Csikszentmihalyi
(2000), que trouxe para as organizagdes uma nova forma de abordar os fendmenos
organizacionais, uma vez que proporciona o diagndstico e estudos de construtos que permitem
a condugdo das organizagdes em uma dire¢do mais positiva. Segundo Peterson e Seligman
(2004), os recursos psicologicos sdo atributos e virtudes pessoais positivas que surgem por
meio da cogni¢do, emogdo e comportamento e existem em graus variados para cada
individuo.

A PP ¢ a proposta de abordagem da psicologia que investiga e descreve os construtos
psicologicos relacionados ao bem-estar e a felicidade, assim como os “pontos fortes” e as
virtudes humanas (Lester, 2022) e possui como objetivo focar na constru¢do das forcas do
sujeito para tratar e prevenir as desordens psicoldgicas (Seligman et al., 2009). Ela busca
identificar as motivagdes e os efeitos dos padrdes humanos positivos, entender como eles sao
facilitados e porque eles funcionam, na tentativa de encontrar maneiras de organizar e

gerenciar a sua existéncia (Rocha, 2021). Trata-se do estudo das condigdes e processos que
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contribuem para o florescimento ou funcionamento ideal de pessoas, grupos e instituigdes e €
o estudo cientifico de experiéncias e tracos subjetivos positivos em organizacgdes positivas,
enquanto que a sua aplicagdo procura melhorar a eficicia e a qualidade de vida nas
organizagdes e dos individuos (Donaldson e Ko, 2010).

Em relagdo ao seu contexto historico, a Psicologia Positiva possui relatos desde aos
escritos de William James sobre o que ele denominou “mentalidade saudavel” em 1902, ao
interesse de Allport em caracteristicas humanas positivas em 1958 e a defesa de Maslow pelo
estudo de pessoas saudaveis em vez de pessoas consideradas doentes, em 1968 (Gable &
Haidt, 2005). O século XX foi marcado por estudos relacionados ao sofrimento psiquico e aos
fendomenos psicologicos associados a ele devido a um pods-guerra que precisava desses tipo de
investigacdo, com um aumento relevante dessas pesquisas na década de 70 (Seligman, 2019).
Antes do surgimento da PP, os estudos em psicologia organizacional haviam deixado de lado
as pesquisas sobre as caracteristicas positivas dos individuos, centralizando esses estudos em
aspectos relacionados ao sofrimento humano (Garassini et al., 2022).

Myers (2000) conduziu uma revisdo sistematica da literatura em psicologia,
identificando artigos cientificos publicados a partir de 1887. Ele encontrou que o niimero de
publicagdes com abordagens negativas (ou seja, relacionadas a danos e problemas) excedia a
de artigos com abordagens positivas em uma proporcao de 14:1 (quatorze para um). De
acordo com essa revisdo, havia 8.072 artigos sobre raiva, 57.800 sobre ansiedade e 70.856
sobre depressao, enquanto apenas 851 estudos utilizaram alegria como variavel, 2.958
abordaram felicidade e 5.701 satisfacdo com a vida.

A partir desse cenario, ao final da década de 90 ,foi iniciado um movimento de
mudanca desse paradigma, que enfatizava o sofrimento psiquico, para outro, que salientava a
satude e a positividade. Essa mudanga ocorreu com o surgimento da PP e com a presenca de

Martin Seligman na presidéncia da American Psychological Association (APA) pois,
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enquanto estava como presidente da APA, ele defendia a ideia de que, apesar da psicologia ter
priorizado os estudos sobre danos, problemas, fraquezas e sofrimento das pessoas, era
necessario que a psicologia passasse a estudar temas positivos como as virtudes, as
potencialidades e a satide dos individuos (Seligman, 2019).

Outro grande autor e pesquisador da PP foi Mihaly Csikszentmihalyi que, a partir da
sua experiéncia na Segunda Guerra Mundial, observou que diferentes individuos reagiam a
perda do emprego, status e recursos financeiros de formas muito diferentes — uns totalmente
desacreditados e sem esperanga e outros com expectativas em relacao ao futuro, sendo esse
ultimo grupo a maioria. Isso despertou o interesse de Csikszentmihalyi em entender como
essas pessoas que, mesmo em um cenario tdo adverso, sobressaiam pela confianga, energia e
esperanca (Seligman, 2019).

Esses autores iniciaram, entdo, uma série de pesquisas relacionadas a PP e a sua
aplicabilidade em diferentes contextos, inicialmente abordando as contribui¢des dessa teoria
para a melhoria de questdes relacionadas a depressao, ansiedade e dependéncias. Eles
observaram e postularam que a melhor solu¢do para melhorar as capacidades e o bem-estar
dos individuos seria identificar as competéncias positivas deles (como otimismo e esperanca)
e aumenté-las, evitando o foco nos aspectos negativos (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).
Esses estudos passaram entdo a ser direcionados para um caminho mais positivo, com énfase
na constru¢do e descri¢do do que era considerado como “ponto forte” das pessoas (Luthans,
2022), deixando o paradigma até entdo preponderante de focar nos problemas e aspectos
negativos dos individuos.

No entanto, a PP ndo implica que o restante dos estudos sobre psicologia sejam
equivocados, embora seja compreensivel que o nome possa implicar essa impressao para
algumas pessoas. Na verdade, ¢ provavel que a grande maioria da produgdo académica em da

psicologia ¢ neutra, ndo aborda, nem o bem-estar, nem o sofrimento. A psicologia positiva
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cresceu a partir do reconhecimento de que havia um desequilibrio no qual a maioria das
pesquisas sobre psicologia clinica se concentrava na doenca mental (Gable & Haidt, 2005).
Na pratica, a PP trouxe uma perspectiva de que precisamos investir naquilo que os

individuos possuem de melhor (suas virtudes e potencialidades) e evidencia a importancia de
incentivar a construc¢ao de organizagdes ¢ instituigdes que fortalecam as virtudes dos
colaboradores. A PP surge nos estudos relacionados a organiza¢des com o objetivo de
orienta-las nesse viés mais positivo, promovendo e construindo politicas que proporcionem
ambientes de trabalho com significado e realizando estudos sobre felicidade, otimismo,
resiliéncia e, principalmente, bem-estar — um dos foco principais da PP (Seligman, 2012).

Por fim, os estudos precursores da PP ndo tinham como objetivo estudar organizagdes
de trabalho, mas alguns autores relevantes como Kim Cameron, Tomas Wright, Robert Quinn
e Fred Luthans decidiram investigar a aplicar os conceitos e abordagens da PP nas
organizagdes (Cameron & Spreitzer, 2012)
Comportamento Organizacional Positivo

O Comportamento Organizacional Positivo (COP) surge, entdo, nesse contexto e ¢
definido por Luthans (2007) como a capacidade de se adaptar as mudancas, de desenvolver
relacdes interpessoais positivas e construtivas, de buscar solugdes criativas para os problemas,
de manter uma atitude otimista e confiante em relagdo ao trabalho e a vida, e de se envolver
ativamente na aprendizagem continua e no desenvolvimento pessoal e profissional.

O principal foco de estudo do COP ¢ a mudanga de visdo do gerenciamento de pessoas
e da lideranca para uma maior valorizacao dos individuos nas organizagdes e um
fortalecimento das caracteristicas e virtudes positivas das pessoas por meio de pesquisas €
praticas de comportamento organizacional positivo.

O principal autor desse movimento, influenciado pela PP, ¢ Fred Luthans, professor e

pesquisador da area que iniciou o levantamento dessa abordagem cientifica nas organizagdes,
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influenciado por Seligman. Quando iniciou os estudos que abordavam a PP nas organizagdes,
Luthans (2002) observou uma diminui¢do das publica¢des na area do comportamento
organizacional e viu na PP uma oportunidade para buscar novos enfoques e descobertas para a
area — ele nao possuia o objetivo de se contrapor aos estudos tradicionais sobre
comportamento organizacional, mas incentivar novas pesquisas e cientistas a se abrirem para
os aspectos positivos dos individuos nas organizagdes. Dessa forma, seria possivel equilibrar
as pesquisas com enfoque nos aspectos negativos e as pesquisas com enfoque nos aspectos
positivos do comportamento organizacional (Luthans, 2022).

O COP pondera, ainda, que a criacdo de ambientes mais ricos do ponto de vista
humano e de gestdo, favorecem o desenvolvimento de talentos e potenciais. Em ambientes
muito competitivos, predomina o foco em fragilidades e em problemas organizacionais e os
modelos de gestdo menos positivos (Cunha et al., 2010). Ocaminho da psicologia positiva
parece mais dificil em um contexto em que predominam ambientes competitivos. Mesmo
sendo um caminho mais dificil, direcionar as pesquisas para os motivos que levam as pessoas
a se comprometerem e aumentarem o desempenho e bem-estar ¢ uma estratégia
recomendavel, segundo a COP, uma vez que sdo os individuos que compdem e sdo parte
integrante das organizacdes; eles sdo os que ddo vida as organizagdes por meio de
comportamentos e da produtos que lhes sdo exigidos. Nao se importar com o potencial
humano ¢ ignorar as virtudes positivas das pessoas, o que pode conduzir uma organiza¢ao
para o fracasso (Luthans, Youssef & Avolio, 2015).

O COP procura identificar e descrever o impacto positivo dos individuos nas
organizagdes, propondo estudos e ferramentas que visam identificar, medir, gerenciar e
aumentar esse recurso. Para que essa abordagem de pesquisa cientifica seja considerada
relevante, foram propostos alguns critérios para verificacdo do alinhamento dos construtos ao

quadro tedrico da COP, entre os quais, estdo: representarem uma forca psicologica positiva,
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serem mensuraveis, gerenciaveis e passiveis de desenvolvimento que promova a melhoria do
desempenho dos individuos no trabalho (Luthans, et al., 2007). Sendo assim, os construtos
que atendem a esses critérios sdo: identificagdo com a empresa, justica organizacional,
comportamento de cidadania organizacional, comprometimento organizacional, confianc¢a na
organizagdo, capital psicoldgico e satisfacdo no trabalho (Luthans, Youssef & Avolio, 2015).

Todos esses construtos possuem um vi€s positivo voltado as potencialidades e as
virtudes dos individuos e trazem contribui¢des relevantes para melhorar o desempenho
organizacional. Neste estudo foi utilizado o conceito de Capital Psicologico (PsyCap),
considerando as suas contribui¢des e limitagdes para as organizagdes. Os autores que abordam
o COP investigam alguns tipos de capital: financeiro, humano, social e psicoldgico e, nessa
perspectiva, o PsyCap se propde a construir e agregar valor ao que as pessoas ja possuem
(capital financeiro), ao elas ja sabem (capital humano), a quem elas ja conhecem (capital
social), desafiando e promovendo o desenvolvimento de elas sdo ou no que cada um pode se
tornar no futuro. As pesquisas realizadas nesse sentido relatam que, pelo menos em relagdo as
atitudes de trabalho, o PsyCap agrega valor ao capital humano e social (Larson & Luthans,
2006).

Por fim, o COP possui como objetivo entender como os recursos psicologicos
positivos sdo capazes de gerar valor para as organizacdes (Luthans, Youssef & Avolio, 2007)
e, dessa forma, o Psycap pode ser, também, entendido como um dos recursos enquadrados na
Teoria da Conservacao de Recursos. De acordo com essa teoria, os individuos se esforcam
para obter, reter, promover e proteger as coisas que valorizam de forma central. Assim, ter um
nivel mais alto de recursos ¢ favoravel, principalmente em situagdes de alto estresse
psicossocial. Essa ¢ uma teoria motivacional que explica muito do comportamento humano

com base na necessidade evolutiva de adquirir e conservar recursos para a sobrevivéncia



(Hobfoll, S. E., 2018) e originou os estudos relacionados a PsyCap, que possuem base no

COP.

Capital Psicologico

O Capital Psicolédgico (PsyCap) pode ser definido como um construto de
segunda-ordem que reune quatro recursos subjacentes (otimismo, resiliéncia, esperanga e
autoeficacia). Refere-se a um estado psicoldgico positivo caracterizado pela confianga para
enfrentar desafios e tarefas dificeis (autoeficacia); atribui¢des positivas sobre os triunfos
presentes e futuros (otimismo); visualizagdo de metas e perseveranga para atingi-las;
redirecionamento de objetivos quando isso se fizer necessario para alcangar o sucesso

(esperanca) e capacidade de se recuperar e até sair mais forte de situacdes adversas
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(resiliéncia) (Luthans, 2007). Em suma, capital psicologico é um construto de segunda-ordem

composto por quatro recursos psicologicos congruentes: autoeficicia, esperanga, otimismo e

resiliéncia (Luthans et al., 2007; Luthans e Youssef-Morgan, 2017). A Figura 1 ilustra os

quatro construtos associados ao PsyCap.

Figura 1

Capital Psicologico como fator de segunda-ordem e os fatores de primeira ordem

Capital
Psicologico
Construto de

Segunda Ordem

Resiliéncia

Fonte: Elaborado pelo autor
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A esperanga ¢ definida como a capacidade e a determinagdo para definir objetivos e a
habilidade de planejar caminhos para alcangar esses objetivos (Snyder et al., 1991) . A
autoeficacia ¢ definida como a convicgdo ou confiancga do individuo sobre suas habilidades
para mobilizar recursos cognitivos ou cursos de acdo necessarios para executar com sucesso
uma tarefa especifica dentro de um determinado contexto (Stajkovic & Luthans, 1998;
Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Bandura, 1997). A resiliéncia ¢ definida como a
capacidade de recuperacao que o individuo possui para lidar com adversidades, conflitos,
falhas ou mesmo de eventos positivos (Luthans, 2002; Luthans & Youssef-Morgan, 2017). O
otimismo pode ser descrito como um estilo de atribui¢do de causalidade que explica eventos
positivos por meio de causas pessoais, permanentes e generalizadas e eventos negativos por
meio de eventos externos, temporarios e especificos da situagcdo (Peterson et al., 2004;
Luthans & Youssef-Morgan, 2017). O funcionamento cognitivo, afetivo e comportamental do
PsyCap ¢ formado pelo funcionamento conjunto desses quatro recursos (Antunes et al.,
2013).

Conforme relatado anteriormente, segundo os estudiosos do COP, os principais
recursos que uma empresa possui sdo os individuos que fazem parte dela (Luthans, 2015),
uma vez que sao as pessoas que tragam as estratégias, criam, inovam, relacionam-se com os
clientes, gerando valor e originalidade a organizacao. O PsyCap esta associado a maiores
esfor¢os, motivagdo e persisténcia dos trabalhadores para melhorar o desempenho
organizacional (Avey et al., 2010). Ao escolher a palavra “Capital” para representar esse
construto de segunda-ordem, Luthans (2004) reforca a ideia de que os individuos sdo recursos
valiosos para as organizagdes € que € preciso investir nas pessoas, pois, dessa forma, as
organizagdes conseguem conservar 0s seus recursos € aumentar o seu patrimonio.

Esses quatro recursos (ou dimensdes) do PsyCap operam de maneira sinérgica,

interativa e integrada, aumentando a probabilidade de sucesso nas a¢des dos individuos (Cid
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et al., 2020), estando associados a maior esfor¢o, motivagdo e perseveranga no desempenho
dentro das organizacdes (Avey et al., 2010). Entretanto, os construtos (autoeficacia, otimismo,
esperanca e resiliéncia) também possuem caracteristicas e definicdes unicas, com validade
discriminante entre eles, impactando de diferentes maneiras a produtividade,
comportamentos, saude, o proprio bem-estar e afetos no trabalho (Luthans & Avolio, 2014;
Luthans & Youssef, 2007; Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Luthans, Youssef-Morgan &
Avolio, 2015).

Em relagdo aos ganhos encontrados no PsyCap para os trabalhadores, estdo, entre
outros fatores, o aumento da confianga, a melhoria da qualidade de vida e um aumento na
satisfacdo. Por outro lado, as organizagdes se beneficiam do PsyCap devido a sua associacao
positiva com maior engajamento, melhora na cidadania organizacional, diminui¢ao do
absenteismo e da rotatividade (Siqueira, Gomide Jr., & Resende, 2014).

A autoeficacia como construto foi proposta e descrita inicialmente nos estudos
realizados por Albert Bandura, psicologo autor da Teoria Sociocognitiva. Segundo ele, a
autoeficacia ¢ definida como a crenga do individuo em poder mobilizar, por meio de recursos
motivacionais e cognitivos, as acdes necessarias para executar com sucesso uma tarefa
especifica em um determinado contexto (Rumjaun, 2020; Bandura, 1997).

Essa teoria possui origem no estudo do comportamento humano por meio de pesquisas
experimentais e postula que esse comportamento humano possui origem na interagdo entre os
processos cognitivos dos individuos e o ambiente. Nessa perspectiva, as pessoas sdo ativas na
construcao da propria personalidade, ndo sendo dependentes somente da genética. Os
individuos, nesse caso, sdo solucionadores de problemas por meio de capacidades cognitivas e
de experiéncias vividas (Abdullah, 2019).

Para Bandura (1977), a aprendizagem, por meio do comportamento de outros

individuos, seja pelo exemplo ou acidentalmente, pode ter um efeito de modelagem no
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comportamento humano e, nesse contexto, a autoeficacia ¢ um construto central na Teoria
Sociocognitiva, uma vez que ela se relaciona diretamente ao julgamento que os individuos
fazem a respeito de sua propria capacidade de enfrentamento das mais variadas situagdes
(Fidelis, 2015) e aprender com elas. Ainda, segundo Bandura, as pessoas possuem padrdes
internos para avaliar seu proprio comportamento e os dos outros e esta avaliagdo ¢ realizada
por meio de suas capacidades cognitivas e suas experiéncias de conquista ou fracasso. Essas
crengas geram efeitos na motiva¢ao dos individuos, influenciando a forma como se
comportam diante de diferentes cenarios (Bandura, 1977). De acordo com essa teoria, quanto
maior for a crenga de autoeficicia de um individuo, maior € a sua capacidade atingir
desempenhos esperados e enfrentar desafios com sucesso. Por outro lado, quanto menor a
crenga de autoeficacia, mais dificuldades o individuo possui para enfrentar e superar desafios
e atingir objetivos e desempenhos esperados (Fidelis, 2015). Por fim, a Teoria Sociocognitiva
e, especialmente, os conceitos relacionados ao construto de autoeficacia foram determinantes
e influenciaram o trabalho de Luthans na investigacao do PsyCap. A teoria influenciou, ainda,
a elaboragdo dos pressupostos do COP.

Synder et al., (1991) definiu esperanca como um estado motivacional positivo
voltado ao sucesso da acdo e da eficacia dos meios utilizados pelo individuo para realizar essa
acdo. Seria, portanto, a capacidade e a determina¢do do individuo para definir objetivos e a
habilidade de planejar caminhos adequados para alcangar esses objetivos. As pesquisas
realizadas nessa area ddo suporte para a ideia de que a esperanca seria um estado cognitivo no
qual o individuo ¢ capaz de estabelecer metas desafiadoras, mas realistas, e as persegue com
determinagao (Pureza, et al., 2012)

Otimismo ¢ um conceito originado nas pesquisas de Seligman, precursor da PP, que
percebeu no inicio de suas pesquisas que as pessoas possuem uma tendéncia de atribuir razdes

positivas para os fatos e acontecimentos de suas vidas. Para ele, o otimismo pode ser definido
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como a crenga dos individuos de que coisas boas lhes acontecerdo no futuro (Luthans; Avey;
Patera, 2008; Carver; Scheie; Segerstrom, 2010). Pessoas otimistas tendem a justificar os
eventos ruins que acontecem em suas vidas por meio de: atribuicdo externa (em que outras
pessoas ou 0 ambiente contribuiram para a situagao ruim); atribui¢do variavel (esses eventos
ruins possuem uma baixa chance de voltar a acontecer); ou atribuicdo especifica (nao
generaliza a situagdo ruim para outras areas ou acontecimentos) (Seligman e Csikszentmihalyi
(2000).

Por fim, nos estudos relacionados ao COP, a resiliéncia pode ser definida como uma
capacidade do ser humano e das organizagdes, ede enfrentar realidades muito “duras” e
sobreviver a elas (Coutu, 2002). Essa vertente sugere e evidencia que trabalhadores mais
resilientes, s30 mais motivados para aprender e tendem a ser os que mais se esforcam para
atingir metas e expectativas (Raulino, 2015).

Em uma pesquisa seminal conduzida por Youssef e Luthans (2007), constatou-se uma
relacdo positiva entre o PsyCap e varidveis importantes no ambiente organizacional, tais como
desempenho, satisfagdo, comprometimento e felicidade no trabalho. Deve-se destacar que,
inicialmente, o PsyCap foi proposto como uma forma de investigar as variacdes nos niveis de
estresse, intengdes de rotatividade e afetos no trabalho. Entretanto, estudos mais recentes tém
demonstrado que o PsyCap esté4 positivamente associado a afetos positivos no trabalho e
bem-estar psicologico (Avey et al., 2010), o que tem motivado a realizacdo de investigagdes
adicionais sobre o tema.

Suporte Social

A Teoria de Trocas Sociais define suporte social como uma forma de intera¢ao social

que envolve a reciprocidade entre os individuos, na qual os recursos sociais sdo trocados por

beneficios e recompensas percebidos (Blau, 1964). Dessa forma, o suporte social pode ser
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visto como um recurso que as pessoas obtém por meio de suas interagdes sociais, € que pode
ser utilizado para lidar com situagdes estressantes ou problemas de vida (Thoits, 2011).

De acordo com a Teoria de Trocas Sociais, os individuos esperam que seus esforcos
no trabalho sejam retribuidos pela organizagao por meio de suporte, cuidado com o seu
bem-estar, afetos no trabalho, valorizagao e boas praticas de gestdo, enquanto a organizagao
espera que os individuos sejam produtivos e comprometidos com a organizagao (Eisenberger,
1986). Essa abordagem teorica sugere que a percepcao de suporte organizacional, ou seja, a
crenga global do trabalhador sobre o quanto ¢ valorizado e cuidado pela organizagdo em
relagdo ao seu bem-estar, ¢ um resultado da troca e expectativas de reciprocidade entre
individuos e organizagdo (Paschoal et al., 2010).

Segundo a Teoria de Trocas Sociais, essa troca percebida pelo trabalhador pode ser
considerada um contrato psicologico em que hd uma reciprocidade entre as partes envolvidas,
ou seja, o trabalhador espera que seus esfor¢os no trabalho sejam retribuidos pela
organizagdo, o que pode ser percebido pelo suporte organizacional oferecido (Eisenberger,
1986). Essa perspectiva tedrica tem implicacdes importantes para a compreensao do
comportamento organizacional dos trabalhadores, uma vez que a percep¢ao de suporte
organizacional tem sido associada a diversos indicadores de satide mental, satisfagdo no
trabalho e desempenho (Rhoades & Eisenberger, 2002; Saks & Ashforth, 1997).

No ambito organizacional, a lideranca tem se tornado cada vez mais crucial devido a
crescente necessidade de os lideres desenvolverem rapidamente competéncias para lidar com
a mudanga do trabalho presencial para o teletrabalho em tempo integral, as relagdes de
trabalho 100% mediadas por Tecnologias de Informagao e Comunicagdo (TICs) e o impacto
psicoldgico causado pela pandemia e medidas de distanciamento social (Dirani et al., 2020).
Com a transi¢do para o trabalho remoto, as equipes enfrentaram novos desafios em relacao a

comunicac¢do, colaboragdo e gerenciamento de projetos, o que colocou em evidéncia a
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importancia da lideranca na promocao da efetividade e dos afetos dos trabalhadores (Chua et
al., 2021).

Essa atuacdo gerencial estd extremamente associada a Teoria de Trocas Sociais, pois a
percepcao de cuidado e troca que os trabalhadores possuem em relagao as organizagdes
também se d4 por meio de diferentes aspectos do tratamento que eles recebem (Eisenberger et
al., 1986). Dessa forma, com os avangos dessa teoria, o apoio social de colegas de trabalho e
de gestores passou a ser inserido no ambiente de suporte social, desempenhando um papel
instrumental em relagdo a seguranca psicologica e como elemento central para a elevacao do
comprometimento dos trabalhadores (Rhoades et al., 2001; Singh et al., 2017). Os
trabalhadores possuem uma tendéncia de valorizar os incentivos que vém na forma de apoio
social (Kiazad et al., 2015) e esse suporte social, especialmente de lideres, se torna relevante
nesse contexto, uma vez que o distanciamento social causado pelo teletrabalho afeta os
teletrabalhadores em diferentes aspectos da vida.

Afetos no trabalho

Os afetos no trabalho tém sido estudados sob diversas perspectivas teoricas. Uma das
abordagens mais recentes e relevantes € a psicologia positiva, que busca compreender os
aspectos positivos da experiéncia humana, incluindo os afetos no trabalho (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000).

Segundo Fredrickson (2001), os afetos podem ser divididos em duas categorias
principais: afetos positivos e afetos negativos. Os afetos positivos incluem emog¢des como
alegria, satisfacdo e entusiasmo, enquanto os afetos negativos incluem emogdes como raiva,
frustracdo e desanimo. Ambos os tipos de afetos podem ser influenciados por uma variedade
de fatores, incluindo as caracteristicas do trabalho, a cultura organizacional, as relagdes

interpessoais, as expectativas pessoais € 0s eventos externos.
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A presenga de afetos positivos no trabalho pode ter importantes implicagdes para a
saide mental e o bem-estar dos trabalhadores, bem como para o desempenho organizacional
(Wright & Cropanzano, 2004). Alguns estudos sugerem que a prevaléncia de afetos positivos
no ambiente de trabalho pode estar relacionada a um maior engajamento dos trabalhadores,
maior criatividade ¢ inovacao, maior satisfagdo no trabalho ¢ menor rotatividade
(Fredrickson, 2001).

A literatura tem mostrado que a experiéncia de afetos positivos no trabalho pode levar
a resultados benéficos tanto para os trabalhadores quanto para as organizagdes, tais como
maior satisfacdo no trabalho, engajamento, criatividade, inovagdo e desempenho (Barsade &
Gibson, 2012; Lopes, Cunha, & Rego, 2017). Wright e Cropanzano (2004) realizaram uma
revisdo de literatura que teve como objetivo discutir a importancia dos afetos no trabalho,
especialmente no que diz respeito a satisfagdo e ao comprometimento do funcionario. Os
autores argumentam que as emogdes no ambiente de trabalho podem afetar o desempenho e a
produtividade, e que o suporte emocional e o feedback positivo dos lideres podem influenciar
positivamente a percepc¢ao dos funcionarios em relagdo a organizagao e, consequentemente,
melhorar sua satisfacdo e comprometimento. Além disso, os autores propdem que as emogoes
no ambiente de trabalho devem ser consideradas ndo apenas como estados momentaneos, mas
também como tragos individuais que afetam a percep¢ao do funcionério em relagdo a
organizagao.

Relacio entre as variaveis e variaveis correlatas

Uma das principais estratégias adotadas por governos em outros paises para conter a
pandemia da COVID-19 foi o confinamento, ou seja, obrigar legalmente alguém a
permanecer em determinado local, geralmente em casa (Meseguer de Pedro, 2021). Esse
confinamento leva a uma falta de contato social que pode afetar a saude, os afetos e o

bem-estar dos trabalhadores (Mourdo, 2021) e o apoio da lideranga neste contexto pode
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aumentar as chances dos teletrabalhadores se manterem saudaveis (Mishima-Santos V., 2020).
Além disso, antes da pandemia, os estudos sobre teletrabalho ja apontavam para a necessidade
de um apoio mais significativo das liderangas para esse tipo de trabalho (Mourdo, 2021).

As atividades desempenhadas pelas liderancgas na conjuntura da pandemia se tornaram
significativas para que os teletrabalhadores permanecessem motivados e saudaveis
(Liebermann, S. C., 2021). Assim, o papel dos lideres neste contexto desafiador ganhou ainda
maior centralidade (Dirani K.M., 2020), uma vez que as situagdes estressantes vivenciadas
pelos trabalhadores (International Labour Organization, 2020) exigem um forte suporte social
e gerencial. A percepc¢do de suporte social decorre de uma visdo de que os funciondarios tém o
suporte da organizagdo e essa percepgao ¢ formada a partir do tratamento que o funcionario
recebe na organizacdo. Assim, se o lider cuida do bem-estar social e valoriza as contribuigdes
dos subordinados, eles tendem a perceber o apoio social de forma positiva (Mourao, 2021).

A percepcao de suporte esta fortemente relacionada ao bem-estar organizacional e aos
afetos no trabalho dos individuos, especialmente o suporte gerencial (Coté, K., 2021;
Pahlevan Sharif, S., 2018). A abordagem multinivel utilizada por Fogac¢a (2021) demonstrou
que o suporte possui um efeito preditivo sobre o bem-estar e os afetos no trabalho,
identificando que os lideres tém um papel importante nessa relacao.

A literatura também sugere que o suporte social dos colegas e lideres no ambiente de
trabalho pode aumentar a experiéncia de afetos positivos (Lopes, Cunha e Rego, 2017). Esta
revisdo sistematica destaca que a experiéncia de afetos positivos no ambiente de trabalho esta
positivamente relacionada com resultados organizacionais, como satisfagdo no trabalho,
engajamento, criatividade, inovacdo e desempenho, enquanto a experiéncia de afetos
negativos estd negativamente relacionada. O estudo ainda indica que o capital psicologico

(autoeficécia, esperanca, otimismo e resiliéncia) e o suporte social sdo antecedentes
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importantes dos afetos no trabalho e podem influenciar a forma como os funcionarios
experimentam emoc¢des no ambiente de trabalho.

Dessa forma, as duas primeiras hipétese do estudo foram postuladas:

Hipoétese 1. Quanto maior for a percepcao de suporte gerencial ao teletrabalho
maiores serdo os afetos positivos dos individuos.

Hipoétese 2. Quanto maior for a percepcao de suporte gerencial ao teletrabalho
menores serao os afetos negativos dos individuos.

Nos ultimos anos, diversas discussdes sobre o teletrabalho ganharam destaque nas
pesquisas cientificas realizadas por todo o mundo. Algumas dessas discussdes abordam os
efeitos que o teletrabalho mandatdrio causou sobre o capital psicoldgico positivo dos
individuos (Farahani, M. V., 2021), indicando que essa situagdo de teletrabalho compulsorio
em casa, induzido pela pandemia de COVID 19, exerceu influéncia negativa sobre o capital
psicologico (Meseguer de Pedro, M., 2021). Com os protocolos de distanciamento social para
o enfrentamento da pandemia sendo adotados, diversas discussdes sobre o teletrabalho
ganharam destaque nas pesquisas cientificas realizadas por todo o mundo. No contexto
brasileiro foi dificil encontrar estudos que avaliavam o capital psicoldégico na modalidade de
trabalho remota, mas algumas das discussdes em ambito internacional abordaram abordam os
efeitos que o teletrabalho compulsorio em casa causou sobre o capital psicologico dos
individuos, como foi o caso do estudo realizado por Farahani (2021) que identificou uma
necessidade de desenvolver o capital psicoldgico de teletrabalhadores para melhorar as
experiéncias de afetos positivos no trabalho e o estudo de Meseguer de Pedro que identificou
uma relacdo influéncia negativa do teletrabalho compulsorio no capital psicologico (Meseguer
de Pedro, M., 2021), o que gerou duvidas se essa relacdo se mantia pos-pandemia.

Além disso, existem evidéncias de que o CP ¢ um recurso pessoal muito ttil para lidar

com o estresse no trabalho, melhorando os afetos positivos do individuo na organizacao
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(Rabenu, E., 2017) e, apesar do CP poder ajudar em situagdes de alto estresse, alguns autores
enfatizam que o uso continuado de recursos individuais para atingir objetivos vitais e
enfrentar situacdes estressantes podem resultar na deterioragdo desse recurso (Kelvin, D.J.,
2020). Quando alguém precisa enfrentar um estressor de alto calibre, como a situagdo de
confinamento causada pelo COVID-19, dois cendrios podem ser observados: (a) os recursos
ndo sdo adequados para enfrentar um determinado estressor; (b) em certas situacdes, 0
estressor € tao avassalador que os recursos disponiveis para uma pessoa, mesmo que sejam
adequados, ndo sdo suficientes. Em ambos os casos, ocorreria uma deteriora¢ao dos recursos
(Hobfoll, S. E., 2018). Dessa forma, alguns estudos demonstraram que o teletrabalho
mandatorio imposto pela pandemia da COVID-19 ¢ um sério estressor aos quais os niveis de
capital psicologico das pessoas poderiam ser deteriorados (Brooks, S.K, 2020; Shigemura, J.,
2020) e, a fim de verificar se esse efeito se manteve com a diminui¢ao das agoes de
distanciamento social, se torna necessario estudar essa relacdo. Além disso, as vantagens de
um alto PsyCap tém sido fortemente relacionadas a indicadores de saude e desenvolvimento
pessoal, conforme demonstra o estudo recém publicado de Luthan (2021), intitulado “Positive
psychological capital to help combat the mental health fallout from the pandemic and VUCA
environment” que reune uma série de evidéncias que demonstram a rela¢ao do estudo do
PsyCap baseado em evidéncias relacionado ao aumento de afetos positivos.

Uma série de estudos tem demonstrado que ha uma associag@o positiva entre afetos no
trabalho e o capital psicoldgico dos trabalhadores. Por exemplo, Luthans, Avey, Avolio,
Norman e Combs (2006) investigaram a relagdo entre afetos positivos no trabalho e o capital
psicologico, e descobriram que esses afetos positivos estavam positivamente associados a
todas as dimensdes do capital psicologico, incluindo autoeficacia, esperanga, otimismo e
resiliéncia. A pesquisa foi realizada com 215 gerentes de nivel médio de uma grande empresa

de manufatura dos Estados Unidos, que preencheram questionérios sobre seus afetos no
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trabalho e seu capital psicoldgico. Os resultados indicaram uma associagdo positiva entre
afetos positivos no trabalho e todas as dimensdes do capital psicolédgico.

Dessa forma, as seguintes hipoteses foram postuladas:

Hipoétese 3. Quanto maior for o capital psicoldégico maiores serdo os afetos positivos
dos individuos.

Hipotese 4. Quanto maior for o capital psicolégico menores serdo os afetos negativos
dos individuos.

A Figura 2 apresenta o modelo com todas as hipoteses.
Figura 2

Modelo de Relagdo entre as Variaveis do Projeto de Pesquisa
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Método

Esta secao ¢ composta pelos seguintes topicos: Delineamento de pesquisa - descrigao
de como a pesquisa foi organizada e aplicada; Contexto da pesquisa — apresentagao do campo
de pesquisa, descri¢dao dos contextos organizacionais e condi¢oes em que os dados foram
coletados; Participantes — apresentagdo das caracteristicas sociodemograficas e funcionais da
amostra de participantes; Instrumentos e medidas — apresentagdo do questionario e evidéncias
de validade das escalas utilizadas; Procedimentos de coleta de dados — explicacdes sobre
como os dados foram coletados; e, por fim, Procedimentos de analise de dados —
detalhamento dos procedimentos de analise estatistica dos dados utilizados para verificar a
qualidade das medidas utilizadas e testar as hipdteses de relagdes entre variaveis.
Delineamento de pesquisa

Trata-se de uma pesquisa quantitativa de corte transversal, com apenas um momento
de coleta de dados. A abordagem quantitativa alinhada ao processo dedutivo, que parte de
questdes e informacdes formuladas por teorias ja existentes para se chegar em hipdteses, foi
escolhida para este estudo, pois permite que, a realizagdo de testes de hipdteses a partir de
uma amostra de respostas, respeitando-se a representatividade da amostra e os erros
estatisticos (Gtinther, 2006). Além disso, a analise quantitativa € considerada como a mais
adequada para encontrar relagdes e correlacionar os dados entre diferentes variaveis (Chizzoti,
2013).

O tipo de pesquisa escolhido é essencialmente tedrico-empirico, uma vez que parte de
teorias ja existentes e bem estabelecidas e a coleta de dados no campo permite a realizacao de
testes estatisticos por meio da criacdo de modelos matematicos (Creswell & Creswell, 2017).

O delineamento desta pesquisa tem carater correlacional e foi viabilizado por meio da

aplicagdo de um questionario eletronico, em que os participantes puderam inserir as suas
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percepgoes acerca dos fendmenos estudados sob a forma de respostas numéricas a escalas.
Essas respostas numéricas permitiram a realizagdo de testes de hipdteses de relacionamento
entre variaveis por meio de diversas estratégias de analises estatisticas, descritivas e
inferenciais (multivariadas). O levantamento realizado possibilitou uma descri¢do numérica
de tendéncias da populagdo estudada a partir de uma amostra (Creswell & Creswell, 2017).

Os participantes foram escolhidos de modo ndo-aleatério, por conveniéncia,
disponibilidade e participacdo voluntédria na pesquisa em trés organizagdes publicas que
adotavam a modalidade de teletrabalho em tempo integral (todos os dias da semana em
teletrabalho) ou parcial (uma ou mais vezes na semana em teletrabalho). Todos os dados da
pesquisa foram coletados por meios de questiondrios com perguntas fechadas — dessa forma,
os participantes selecionaram a opinido/percep¢ao em uma escala que avaliou a concordancia
diante de uma afirmativa (item) apresentada. Portanto, a pesquisa teve um delineamento
quantitativo e o método de analise escolhido foi correlacional — ndo houve um experimento ou
quase experimento nesse delineamento.

Para atingir os objetivos postulados, a pesquisa inclui as seguintes variaveis:

a. Varidveis independentes: Capital Psicologico; Suporte Gerencial;
b. Variaveis dependentes: Afeto Positivo; Afeto Negativo.

As caracteristicas das varidveis estudadas (capital psicologico, suporte gerencial, afeto
positivo e afeto negativo) foram devidamente registradas, descritas e analisadas considerando
os contextos de trabalho presencial e teletrabalho, bem como as caracteristicas
sociodemograficas e funcionais da amostra: sexo, estado civil, nivel de escolaridade, faixa
etaria, modalidade de trabalho, tempo de servigo e se o participante possuia cargo de

lideranca.
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A escolha do delineamento ocorreu devido aos métodos utilizados atenderem os

objetivos e hipdteses da pesquisa. Um resumo do delineamento adotado na pesquisa pode ser

observado na Tabela 1.

Tabela 1

Delineamento adotado na pesquisa

Tipo

Natureza
Recorte temporal
Abordagem
Técnica
Instrumento
Amostragem

Participantes

Analise de dados

Objetivo
Principal

Objetivos
especificos

Hipoteses

Varidveis
Independentes

Variaveis Dependentes

Teorico-empirico

Exploratorio-descritivo

Transversal

Quantitativa

Levantamento por questionario

Questionario composto por escalas

Conveniéncia e disponibilidade

Trabalhadores de 6rgaos publicos que atuam na modalidade de
trabalho presencial e teletrabalho

Estatisticas descritivas e inferenciais

analisar como o capital psicoldgico e o suporte social, especialmente
de gestores, se relacionam com os afetos no trabalho

(1) verificar as evidéncias de validade das escalas utilizadas;
(2) identificar se existia diferenca significativa na percepgao de
teletrabalhadores em relagdo as variaveis estudadas (capital
psicoldgico, suporte gerencial, afeto positivo e afeto negativo)

Hipotese 1. Quanto maior for a percep¢ao de suporte gerencial ao
teletrabalho maiores serdo os afetos positivos dos individuos.
Hipotese 2. Quanto maior for a percep¢ao de suporte gerencial ao
teletrabalho menores serdo os afetos negativos dos individuos.
Hipotese 3. Quanto maior for o capital psicoldgico maiores serdao os
afetos positivos dos individuos.

Hipotese 4. Quanto maior for o capital psicolégico menores serdo os
afetos negativos dos individuos.

Capital Psicologico

Percepgao de Suporte Social

Afeto Positivo

Afeto Negativo
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Contexto da pesquisa

O questionario foi aplicado em trés organizagdes publicas do Brasil, sendo duas
pertencentes ao Poder Judicidrio, que possuem escopo de atuacao nacional (em ambito
federal), e uma pertencente ao Poder Executivo, que possui unidades sediadas apenas no
Distrito Federal. Apesar disso, todos os servidores das organizagdes do Poder Judicidrio sdo
vinculados a uma sede em Brasilia/DF. Os nomes dessas organizagdes serdo mantidos em
sigilo, conforme acordo de parceria de pesquisa. Por isso, neste estudo, as organizagdes foram
nomeadas com as siglas JUD1, JUD2 e EXC. As abordagens realizadas com essas e outras
organizagdes para a realizacdo da pesquisa, bem como a coleta de dados propriamente dita,
sdo descritas na se¢do de procedimentos de coleta de dados.

A organizagdo JUD1 possui em torno de 2.112 funciondrios ativos, dos quais 167
(8%) sdo teletrabalhadores. Ela foi uma institui¢ao pioneira, no servigo publico, a
implementar um programa de teletrabalho antes da pandemia, ainda em 2012, quando passou
a adotar essa modalidade de trabalho. De acordo com a norma interna que implementa o
teletrabalho no 6rgdo, o gestor imediato dos colaboradores ¢ responsavel por definir,
acompanhar e avaliar metas, decidir sobre a inclusdo do trabalhador no regime de teletrabalho
e medir a produtividade individual dos teletrabalhadores da sua equipe. Todos os servidores
que aderem ao teletrabalho realizam anualmente um acompanhamento psicolodgico obrigatorio
com psicologos da propria instituicdo com o objetivo avaliar efeitos da modalidade sobre as
condi¢des de saude fisica e mental desses servidores. Nessa organizagao a frequéncia dos dias
em que o servidor pode trabalhar de maneira remota pode variar, uma vez que ¢ acordada com
o gestor imediato.

A JUD2 possui um quadro de funciondrios ativos composto por 814 pessoas, sendo
que apenas 226 (27%) sdo teletrabalhadores. Com base em norma interna, o inicio da

implementag¢ao do teletrabalho no 6rgao ocorreu em 2017, um ano ap6s a Resolugdo N° 227
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de 15/06/2016 do Conselho Nacional de Justica (CNJ) regulamentar o teletrabalho no ambito
do Poder Judicidrio. Conforme relatado pelos servidores da area de gestdo de pessoas que
viabilizaram a pesquisa e divulgado no site oficial do 6rgad, no primeiro ano aderiram a essa
modalidade cerca de 20 servidores que avaliaram a experiéncia como extremamente positiva.
Neste mesmo ano, cerca de 80% dos gestores desses teletrabalhadores relataram que nao
houve dificuldade para definir e acompanhar as metas estabelecidas, com um alcance de 90%
das metas por parte dos servidores que estavam em teletrabalho. Além disso, 80% dos
gestores de teletrabalhadores relataram que houve um aumento de produtividade e outros 45%
identificaram efeitos positivos na redu¢ao do consumo de materiais da unidade. Também foi
relatado um aumento na motivagao e maior satisfacdo por parte dos teletrabalhadores.

A organiza¢dao EXC ¢ representada por uma secretaria vinculada ao Governo do
Distrito Federal (GDF), que possui em torno de 13 subsecretarias distribuidas em territorio
distrital, todas vinculadas a sede em Brasilia. O quadro de funcionérios ativos ¢ formado por
29.000 servidores, destes 960 (3%) realizam teletrabalho. Apesar da organizac¢do ter aderido
ao teletrabalho de forma emergencial durante a pandemia provocada pela COVID-19, o
teletrabalho s6 foi formalizado em 2022 por meio de uma portaria que regulamenta essa
modalidade de trabalho. No 6rgdo, os servidores podem aderir ao teletrabalho de maneira
parcial ou integral. Conforme estabelecido em normativo interno, as Unidades
Organizacionais (UQO) possuem autonomia para decidir sobre quais pessoas, trabalhos e
setores podem aderir @ modalidade, desde que nao excedam ao limite de 70% do quadro de
pessoal da UO. Esses teletrabalhadores sdao supervisionados por unidades de monitoramento,
compostas por membros de todas UO, que controlam e acompanham ao alcance de metas das
unidades que aderem ao teletrabalho. Esse monitoramento ¢ realizado por meio de

informacoes contidas em relatdrios mensais por parte dos gestores.Na organizacao, o
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teletrabalho ¢ vedado para servidores que exercem fungdes que s6 podem ser executadas de
maneira presencial .
Participantes da pesquisa

A amostra da pesquisa ¢ composta por 1.256 participantes, sendo que 84,08% sdo
trabalhadores presenciais e 61,31% pertencem ao sexo feminino. A maior parte dos
participantes encontra-se na faixa etdria entre 38 e 47 anos, possui mais de 11 anos de tempo
de servico na mesma organizacao (50,24%), € composta por pessoas casadas (65,92%) ou em
unido estavel, e ndo possui cargo de gestdo (67,83%). No que tange a escolaridade, o nivel
Superior e Especializacdo, somados, correspondem a 83% da amostra. A Tabela 2 resume as

caracteristicas sociodemograficas e funcionais dos participantes.



Tabela 2

Caracteristicas sociodemogrdficas e funcionais dos participantes da pesquisa
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Atributos Frequéncia
Y EXC JUDI ___ JUD2 Total
Sexo
Feminino 468 (75%) 200 (52%) 102 (44%) 770 (62%)
Masculino 153 (25%) 186 (48%) 132 (56%) 471 (38%)
Prefiro ndo responder 3 (01%) 4 (01%) 8 (03%) 15 (01%)
Estado Civil
Solteiro(a) 154 (25%) 82 (21%) 37 (15%) 273 (22%)
Casado(a)/Unido Estavel 392 (63%) 262 (67%) 174 (72%) 828 (66%)
Divorciado(a)/Separado(a) 72 (12%) 40 (10%) 21 (09%) 133 (11%)
Prefiro ndo informar 6 (01%) 6 (01%) 10 (04%) 22 (02%)
Caracte Nivel de escolaridade
rist.icas Ensino médio 32 (05%) 8(02%) 14 (06%) 54 (4%)
SOCIO(?? Ensino superior 158 (25%) 92 (24%) 57 (24%) 307 (24%)
mi(():%lrsa Especializacdo 348 (56%) 253 (65%) 147 (61%) 748 (60%)
Mestrado 67 (11%) 31 (08%) 14 (06%) 112 (09%)
Doutorado 16 (03%) 3 (01%) 7 (03%) 26 (02%)
Prefiro ndo informar 3 (01%) 3(01%) 3 (01%) 9 (01%)
Faixa Etaria
Entre 18 ¢ 27 anos 12 (02%) 5(01%) 2 (01%) 19 (02%)
Entre 28 e 37 anos 182 (29%) 112 (29%) 52 (21%) 346 (28%)
Entre 38 ¢ 47 anos 266 (43%) 147 (38%) 81(33%) 494 (40%)
Entre 48 ¢ 57 anos 135 (22%) 95 (25%) 80 (33%) 310 (25%)
Entre 58 ¢ 67 anos 24 (04%) 29 (07%) 19 (08%) 72 (06%)
68 anos ou acima 2 (01%) 0 (0%) 4 (01%) 6 (01%)
Prefiro ndo informar 3 (01%) 2 (01%) 4 (01%) 9 (01%)
Modalidade
Presencial 517 (83%) 338 (87%) 201 (83%) 1056 (84%)
Caracte  rgjotrabalho 107 (17%) 52 (13%) 41 (17%) 200 (16%)
risticas T de servico
funcion —mPO C€ SErvi¢
ais Menos de 1 ano 36 (06%) 18 (05%) 20 (09%) 74 (06%)
Entre 1 ¢ 5 anos 130 21%) 62 (26%) 62 (26%) 254 (20%)
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Entre 6 ¢ 10 anos 142 (23%) 88 (22%) 53 (22%) 283 (23%)
Entre 11 e 15 anos 154 (25%) 103 (26%) 35 (14%) 292 (23%)
Mais de 15 anos 156 (25%) 118 (31%) 65 (27%) 339 (27%)
Prefiro ndo informar 6 (01%) 1 (01%) 7 (03%) 14 (01%)
E gestor?

Nao 437 (70%) 270 (69%) 145 (60%) 852 (68%)
Sim 170 (27%) 107 (27%) 85 (35%) 362 (29%)
Prefiro nao informar 17 (03%) 13 (03%) 12 (05%) 42 (03%)

Instrumentos e medidas

O questionario utilizado nesta pesquisa pode ser encontrado de maneira completa no

Anexo 2 - Instrumento de Pesquisa. O instrumento de coleta de dados esté estruturado da

seguinte forma:

1.  Instrugdes gerais de preenchimento e Termo de Consentimento Livre e

Esclarecido (TCLE);

2. Questionario de Capital Psicologico (PCQ-24);

3. Escala de Suporte Gerencial no Trabalho (ESGT);

4.  Escala Adaptada de Bem-Estar no Trabalho (EBET adaptada);

5. Questionario Sociodemografico.

As instrucdes gerais de preenchimento ¢ o TCLE orientaram os participantes quanto

ao objetivo da pesquisa e os responsaveis pela sua aplicagdo, além de explicar sobre o

tratamento e sigilo dos dados e coletar o consentimento do uso das informacdes dos

participantes para o estudo.

O Questionario Sociodemografico teve o objetivo de levantar informagdes

demograficas como idade, sexo, escolaridade e estado civil, além de informagdes laborais

como tempo de servico, se ocupa posicao de lideranga, modalidade de trabalho (totalmente
remoto, parcialmente remoto — alguma vez durante a semana atuando de forma remota, ou
totalmente presencial) e tempo de servigo. As escalas psicométricas utilizadas no estudo sdo

descritas nas suas seg¢0es a seguir.
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Questionario de Capital Psicologico (PCQ-24)

O construto Capital Psicologico (PsyCap) foi mensurado pelo Questionario de
Capital Psicologico (PCQ-24), desenvolvido originalmente por Luthans et al. (2007) e
traduzido para o portugués por Raulino (2015) e Fidelis (2016) em estudos que buscaram
obter evidéncias de validade do questiondrio no contexto brasileiro. A escala possui uma
estrutura fatorial em um modelo de segunda-ordem, com um fator de segunda-ordem (capital
psicologico) e quatro fatores subjacentes, sendo eles: autoeficacia, esperanca, otimismo e
resiliéncia.

Atualmente existem diversos instrumentos que possuem evidéncias de validade para
medir o Capital Psicologico, sendo que o PCQ-24 ¢ considerado como uma das principais
medidas utilizadas internacionalmente para a avaliagdo do capital psicolégico nas
organizagdes (Cid et al., 2020; Antunes et al., 2017; Fidelis, 2016; Dirzyte et. al, 2021). O
instrumento possui 24 itens que sdo respondidos por meio de uma escala likert de 5 pontos
(variando de “discordo totalmente - 1” a “concordo totalmente - 5) e pode ser encontrado de
maneira completa no Anexo II com itens como “Sinto-me confiante em analisar uma solucao
para um problema de longo prazo” (autoeficacia); “Para qualquer problema, existem muitas
solugdes” (esperanga); “Em geral, supero com facilidade as coisas mais estressantes no
trabalho” (resiliéncia); e “No meu trabalho, olho sempre para o lado positivo das coisas”
(otimismo).

A escolha desse instrumento se deveu ao seu uso em diversos outros estudos
(Gorgens-Ekermans & Herbert, 2013; Mohsenabadi et al., 2021; Choisay et al., 2021) e aos
altos indices de evidéncias de validade apresentadas pela escala nesses estudos. Trata-se de
um instrumento que possui versdes reduzidas e adaptadas para diversos contextos, incluindo

estudos sobre a satide mental durante a pandemia (Luthans et al., 2022). Esse instrumento foi
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desenvolvido a partir de outras escalas de autoeficacia, otimismo, esperanca e resiliéncia (Cid
et al., 2020).

Para avaliar os estudos psicométricos envolvendo o PsyCap, Dawkins et al., (2013)
fizeram uma revisdo sistematica sobre o assunto, com 29 estudos utilizando as diferentes
versdes do PCQ. Na comparagdo dos resultados das analises exploratéria e confirmatdria, as
escalas PCQ-24 e PCQ-12 apresentaram confiabilidade significativa (consisténcia interna
superior a 0,70) em diferentes contextos culturais e organizacionais, indicando o potencial do
instrumento para medir a PsyCap. Suas conclusdes apoiam a robustez dos resultados
estatisticos encontrados, apesar de indicar que a presenga de itens invertidos, nas dimensdes
otimismo e resiliéncia, contribuem para diminuir o desempenho da escala. Raulino (2015)
obteve algumas evidéncias de validade do PCQ-24 no contexto brasileiro ao realizar uma
adaptacao transcultural do instrumento. Porém, os resultados apresentaram algumas
inconsisténcias: os dados indicaram uma solugdo inicial de cinco fatores, sendo o quinto fator
correspondente aos itens inversos da escala. Com a retirada de seis itens (com menor carga
fatorial, cargas cruzadas entre fatores e sem explicacdo teodrica), o autor obteve uma solugdo
final de quatro fatores, com alfas de Cronbach entre 0,73 e 0,83, explicando 62% da variancia
total (Cid et al., 2020).

O estudo conduzido por Cid et al. (2020) apresenta uma contribuicdo significativa
para a teoria que postula a existéncia de um fator de segunda ordem para o conceito de
Capital Psicologico (PsyCap). Os resultados psicométricos indicam a validade e a precisdao do
modelo, bem como a confiabilidade da estrutura fatorial e a consisténcia interna do PCQ-24.
Tais achados corroboram as proposi¢des tedricas anteriores, apontando o instrumento como
adequado para a avaliacdo de PsyCap em trabalhadores brasileiros. Este estudo destaca-se por
ser um dos poucos a identificar o fator de segunda ordem em PsyCap, agregando assim,

evidéncias empiricas robustas a literatura cientifica sobre o tema.
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Fora do contexto brasileiro, estudos com o objetivo de validar o PCQ 24 foram
realizados em diversos paises e a maioria dos estudos corrobora a estrutura original do
instrumento, com a distribui¢do em quatro fatores, com correlagdes entre os fatores variando
entre 0,36 ¢ 0,77, e alfas de Cronbach entre 0,80 ¢ 0,90 (Cid et al., 2020).

Esse questionario foi adaptado transculturalmente para o contexto brasileiro por
Raulino (2015) e Fidelis (2016), em estudos que utilizaram tradugdes reversas do original em
inglés, com versdes finais validadas por especialistas. Em ambos os estudos, a estrutura
empirica foi testada por andlise fatorial exploratéria, com solucdes diferentes, mas sempre
com a retirada dos itens com significado inverso. (Cid et al., 2020).

Escala de Suporte Gerencial no Trabalho (ESGT)

O construto Suporte Gerencial foi mensurado pela Escala de Suporte Gerencial no
Trabalho (ESGT), desenvolvida originalmente por Abbad et al. (no prelo, presente em
manuscrito previsto para publicagdo em 2023), que possui uma estrutura unifatorial: suporte
gerencial no trabalho. Foram considerados alguns conceitos centrais para a construgdo dos
itens desse instrumento: feedback, meta (atribui¢do e acompanhamento), apoio e orientacao,
bem-estar e infraestrutura (Abbad et al., no prelo).

O instrumento possui cinco itens que sao respondidos em uma escala Likert de cinco
pontos (variando de “discordo totalmente” a “concordo totalmente™). A escala inclui alguns
itens como “Recebo do meu gestor feedbacks construtivos sobre o meu desempenho em
atividades, me indicando oportunidades de melhoria” e “Meu gestor demonstra preocupar-se
com a minha saude e bem-estar”.

A escala obteve boas evidéncias de validade no estudo realizado por Abbad et. al (no
prelo) de construg@o do instrumento. Nesse estudo, foi coletada uma amostra de 7.608
participantes que tiveram os seus dados analisados por meio de diferentes analises, incluindo

Analise Fatorial Exploratdria (AFE), Anélise de Redes, Analise Fatorial Confirmatéria (AFC)
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e Analise de Fatorial Confirmatoria Multigrupo (AFCMG). Esse estudo obteve boas cargas
fatoriais que variaram de 0,73 a 0,87, uma variancia explicada por um tnico fator de 61%,
indices de ajuste aceitaveis (CFI = 0,996; TLI = 0,992, RMSEA = 0,066) ¢ boa consisténcia
interna (0,84) calculado pelo Omega McDonald.

A escolha desse instrumento se deu devido aos bons indices de indices de evidéncias
de validade que ele apresentou neste estudo, além de se tratar de um instrumento que
investiga diferentes perspectivas do suporte gerencial (feedback, meta, orientacao e
bem-estar). Por se tratar de um instrumento que faz parte de um manuscrito ainda nao
publicado, esta dissertacdo auxilia na constru¢do das evidéncias de validade da escala.

Escala Adaptada de Bem-Estar no Trabalho (EBET)

Com o objetivo de investigar especificamente os afetos no trabalho, o construto
“Afetos no Trabalho” foi mensurado pela Escala Adaptada de Bem-Estar no Trabalho
(EBET), desenvolvida por Paschoal & Tamayo (2008), em que se foram utilizados apenas
dois fatores da escala para esse estudo (afeto positivo e afeto negativo), com Alfa de
Cronbach = 0,90. A escala adaptada ¢ composta por 21 itens e respondidos em escala tipo
likert de 5 pontos (variando de “nem um pouco” a “extremamente”). A escala inclui alguns
itens como “Alegre” e “Disposto” no fator de Afeto Positivo e “Preocupado” e “Irritado” no
fator de Afeto Negativo.

A escala obteve boas evidéncias de validade em seu estudo de construcao e validacao
original, em que contou também com um fator de realizacdo, e em diversos outros estudos
que ja utilizaram essa escala (Fogaca et al., 2021; Nogueira & Oliveira, 2022; Oliveira et al.,
2020). No estudo de Paschoal & Tamayo (2008), foi coletada uma amostra de 317
participantes que tiveram seus dados analisados por meio de diferentes analises, incluindo

AFE. Esse estudo obteve boas cargas fatoriais que variaram de 0,34 a 0,88, uma variancia
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explicada para o fator de afeto positivo de 40% e para o afeto negativo de 11%. Em seu
estudo original ndo foram realizadas analises fatoriais confirmatorias.
A escolha desse instrumento se deu devido aos bons indices de indices de evidéncias

de validade que ele apresenta em diversos de estudo.
Procedimentos de coleta de dados
Cuidados Eticos

Como requisito para responder a pesquisa, os participantes manifestaram a sua
aceitacdo ao convite para responderem o questiondrio , por meio do preenchimento do Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) (Anexo I), por meio do qual declararam estar
participando do estudo de forma espontanea e voluntaria e estarem cientes da possibilidade de
desistirem da pesquisa a qualquer momento. Além de instrugdes iniciais sobre o
preenchimento do questionario aplicado, o TCLE contém informagdes sobre como os dados
seriam utilizados e analisados de forma a garantir o sigilo das informagdes individuais e
fornece os emails para contato com os pesquisadores.
Procedimentos de Coleta de Dados

Com o objetivo de obter informagdes e coletar dados de diferentes contextos e
cendrios acerca dos temas abordados no estudo, diversas organizagdes foram acionadas para
viabilizar a aplica¢do da pesquisa. As abordagens foram iniciadas em Fevereiro de 2022 em
conjunto com a Sociedade Brasileira de Teletrabalho e Teleatividades (SOBRATT) que
apoiou o estudo e proporcionou contato com mais de trés organizagdes privadas que aderem
totalmente ou em parte a modalidade de teletrabalho, mas todas essas abordagens
infelizmente ndo obtiveram sucesso.

Posteriormente, diversas organizagdes foram abordadas via rede social profissional
(Linkedin) com esse mesmo objetivo e, dessas abordagens, recebemos dois retornos positivos

que também nao foram viabilizados. Apds essas tentativas, contactamos profissionais que
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atuam na area de gestdo de pessoas de cinco organizagdes publicas que aderem a modalidade
de teletrabalho e, dessas, trés aceitaram aplicar a pesquisa, estabelecendo uma parceria com o

grupo de pesquisa (http://dgp.cnpg.br/dgp/espelhogrupo/470797). Em troca, o grupo de

pesquisa liderado pela orientadora desta dissertacdo, comprometeu-se a realizar devolutivas
com os resultados descritivos obtidos por meio do questiondrio. Portanto, a defini¢do do
campo ocorreu somente em Outubro de 2022.

Devido a essas novas parcerias firmadas para viabilizar a pesquisa, o questionario
aplicado nas organizagdes conteve mais duas escalas que foram aplicadas somente em
colaboradores que realizavam teletrabalho integral ou parcial, a saber: Escala de Demandas do
Teletrabalho e Escala de Engajamento no Trabalho, desenvolvidas por Miranda (2022) em
manuscrito nao publicado.

Antes da aplicacdo da pesquisa e apds o estabelecimento da parceria entre o grupo de
pesquisa e as organizagdes, diversas reunides e apresentacdes foram realizadas com os
colaboradores da area de gestdo de pessoas, visando a viabilizagcdo da coleta de dados nos
respectivos orgaos. Nessas reunides foram discutidos os temas que seriam trabalhados na
pesquisa, bem como os procedimentos de coleta de dados, as responsabilidades do grupo de
pesquisa e das organizacdes, o cronograma de trabalho e abriram-se espagos para o
esclarecimento de duvidas.

A partir disso, foi iniciada uma etapa de planejamento para a aplica¢do da pesquisa em
que se foi elaborado um plano de comunicagdo e entrega de resultados junto aos 6rgaos. A
coleta de dados foi realizada de maneira virtual por meio do Microsoft Forms, plataforma que
possibilita a criagdo de questionarios online e que possibilitou a inclusdo dos instrumentos
utilizados na pesquisa. Para garantir o sigilo dos dados, o questionario virtual foi criado e
hospedado em um ambiente no Microsoft Forms onde somente os pesquisadores poderiam ter

acesso . Os servidores que exerciam as suas fun¢des em teletrabalho e trabalho presencial
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foram convidados a responder o questionario por meio de e-mails (e comunicagdes em grupos
de whatsapp) enviados pela organizacao, nas quais constava o /ink de acesso ao questionario
cujas respostas individuais foram restritas aos pesquisadores. Para fins de manutencao do
sigilo das respostas, foram criados codigos para as analises dos dados.

A pesquisa foi aplicada entre os meses de outubro e dezembro de 2022, sendo que a
aplica¢do na JUD2 ocorreu entres os dias 13 de outubro e 28 de novembro, na JUD1 a
aplicagdo ocorreu entre os dias 09 e 29 de novembro e, por fim, na organizacdo EXC a
aplicacdo aconteceu entre os dias 16 de novembro e 06 de dezembro, com uma duracdo média
de 28 dias de aplicacdo da pesquisa por organizacao.

Durante o periodo em que o questionario estava aberto para respostas dos
participantes, foram divulgadas artes/imagens que visavam estimular a participagao dos
colaboradores por meio dos canais de comunicacdo oficial das institui¢des.

Por fim, nenhum participante foi excluido por critério demografico e o questionario
foi construido em uma plataforma que s6 permite o envio de todas as respostas por parte dos
participantes — impedindo a coleta de dados missing. Os dados foram coletados com
participantes que estdo em teletrabalho e com participantes que estdo em trabalho presencial,
a fim de comparar os resultados desses dois grupos. O critério utilizado para verificar o
tamanho da amostra em relagdo as andlises desejadas (andlises fatoriais confirmatorias e
regressoes) foi o postulado por Damasio (2022) que existe 10 respostas por item, o que fez
com que a pesquisa tivesse um alvo de 500 participantes, porém a pesquisa superou esse alvo
e obteve 1.256 participantes.

Procedimentos de analise de dados

As analises dos dados foram realizadas com as respostas numéricas dos participantes

nos softwares FACTOR (versao 11.05.01), SPSS (versao 25), JASP (versdo 0.16.4.0) e

Rstudio. Foram calculadas estatisticas descritivas (média, desvio padrdo, moda e mediana)
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para a caracteriza¢cdo da amostra e estatisticas inferenciais (correlagdes, test t welch e
regressdes) para a realizagdo dos testes das hipoteses e verificagdo dos objetivos da pesquisa.
Com o objetivo de avaliar a estrutura fatorial e obter evidéncias de validade e fidedignidade
psicométrica das escalas foram realizadas Anélises Fatoriais Confirmatorias (AFC) e Analises
Fatoriais Confirmatdrias Multigrupo (AFCM) nas escalas PCQ-24 (Luthans et al., 2007;),
ESGT (Abbad, 2021 et al) e EBET adaptada (Paschoal, T., & Tamayo, A., 2008) e, antes de
cada analise, foram avaliados os pressupostos exigidos por elas.

Os pressupostos atendidos para a realizagdo das analises foram:

e Normalidade multivariada: segundo Brown (2015), a normalidade multivariada
foi testada por meio de testes de esfericidade de Bartlett e pelo teste de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO);

e Amostra adequada: Com base nas recomendagdes de Hair et al. (2019) e Kline
(1994), podemos afirmar que sua amostra atende aos requisitos minimos para
analise fatorial confirmatéria e CFA. O tamanho minimo de amostra
recomendado ¢ de 100 casos, com um minimo de cinco casos por variavel
medida.

e Modelo teodrico pré-estabelecido: Kline (2016) destaca que ¢ importante ter um
modelo teodrico claramente definido, com variaveis bem definidas e
relacionamentos hipotéticos entre elas. A especificacdo adequada do modelo ¢
fundamental para garantir a validade dos resultados;

o O presente estudo tem como objetivo avaliar a relagdo entre variaveis
latentes por meio da analise fatorial confirmatoria (CFA). Para isso,
foram formuladas hipoteses baseadas em teorias e em resultados de
pesquisa existentes na literatura, a fim de propor um modelo teérico

que pudesse ser testado empiricamente.
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o Para a elaboragdao do modelo teodrico, foram utilizados referenciais
tedricos robustos e evidéncias cientificas disponiveis. As hipdteses
formuladas tiveram como base esses referenciais e as evidéncias, a fim
de garantir uma fundamentagao solida para o modelo proposto.

o De acordo com Kline (1994), ¢ importante que o modelo teodrico seja
fundamentado em teorias robustas e em resultados de pesquisas
anteriores, a fim de garantir que as hipoteses sejam coerentes e possam
ser testadas empiricamente. Com isso, foi possivel elaborar um modelo
teorico consistente, que pudesse ser testado pela andlise fatorial
confirmatoria. Ao obedecer as recomendagoes de Kline (1994), foi
possivel elaborar um modelo teérico baseado em referenciais tedricos e
evidéncias cientificas, que pode ser testado empiricamente pela CFA.

e Boas medidas de ajuste: diversos autores, como Kline (2016) e Brown (2015),
discutem as medidas de ajuste para avaliar a adequagao do modelo. Essas
medidas incluem o indice de ajustamento comparativo (CFI), o indice de
Tucker-Lewis (TLI), o erro quadratico médio de aproximagao (RMSEA) ¢ o
indice de qualidade do ajuste (SRMR). O modelo deve apresentar medidas de

ajuste satisfatorias para ser considerado valido.

Em seguida, foi realizada uma Modelagem por Equagdes Estruturais (MEE) para
analisar relagdes entre as variaveis antecedentes (capital psicoldgico; suporte gerencial) e
consequentes (dois fatores de bem-estar).

Para a implementacao dessas analises, optou-se por utilizar-se matriz policorica e o
método de extracdo Robust Diagonally Weighted Least Squares (RDWLD) (Asparouhov &

Muthen, 2010) adequado para dados categodricos (DiStefano & Morgan, 2014; Li, 2016). Em
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relagdo ao nimero de fatores a ser retido, foi utilizada a técnica da Analise Paralela com
permutacao aleatoria dos dados observados (Timmerman & Lorenzo-Seva, 2011) e a rotagdo
utilizada foi a Robust Promin (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2019).

Seguindo as orientagdes de Brown (2006) para a realiza¢ao da adequagao dos
modelos aos dados tanto nas AFCs individuais de cada escala para a obtengdo de evidéncias
de validade, quanto na MEE, entendida como uma técnica que combina uma série de analises
fatoriais e regressdes multiplas e objetiva a investigacdo de construtos latentes, optou-se por
utilizar os indices de ajuste Comparative Fit Index (CF1) e Tucker-Lewis Index (TLI); Root
Mean Square Error of Approximation (RMSEA), Standardized Root Mean Residual (SRMR)
que, de acordo com Brown (2006); os valores de CFI e TLI devem ser superiores a 0,90; os
valores de RMSEA devem ser menores que 0,08, com intervalo de confianca abaixo de
0,010.

Ainda, para a investigacdo da unidimensionalidade das escalas foram utilizados os
indicadores de unidimensionalidade Unidimensional Congruence (UniCo), Explained
Common Variance (ECV) e Mean of Item Residual Absolute Loading (MIREAL) com base no
estudo de Ferrando & Lorenzo-Seva (2019), que indica que para a escala ser considerada
unidimensional, é necessario que o indice UniCo deve seja do que 0,95; o ECV deve ser
maior do que 0,85; e o MIREAL deve ser menor do que 0,3 (Hox e Bechger, 1998)

Para as escalas que apresentaram estruturas unifatoriais ou multifatoriais o calculo dos
escores ocorreu por meio da soma dos escores fatoriais, devido a facilidade da interpretacdo e
pelo padrdo de correlagdo entre os escores fatoriais do output do Factor e a soma dos escores
fatoriais ser muito semelhante (superior a 0,90). Para a escala que apresentou uma estrutura
fatorial com um fator de segunda-ordem, o célculo dos escores ocorreu utilizando o sofiware
R, uma vez que a simples soma dos escores fatoriais dos fatores subjacentes ndo representam

o fator de segunda-ordem.
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As Anédlises Fatoriais Confirmatorias Multigrupo (AFCMG) tiveram o objetivo de
investigar a invariancia das escalas para os sexos feminino e masculino e os estados civis
“casados/unido estavel” e “ndo-casados”. A escolha de realizar a anélise fatorial confirmatoria
multigrupo para esses grupos ocorreu porque sio varidveis sociodemograficas que podem
influenciar a percep¢ao e a resposta dos individuos nas escalas utilizadas. Estudos tém
mostrado que ha diferencas na percepcao e experiéncia de homens e mulheres em diversas
areas, incluindo a satide mental ¢ o ambiente de trabalho (Larson et al., 2017; Teixeira et al.,
2019).

A AFCMG foi implementada utilizando a RDWLS, adequada para dados categoricos
(DiStefano & Morgan, 2014). Sendo assim, a AFCMG avaliou a invariancia das medidas em
trés modelos: configural, métrico e escalar. Nesse caso, a invariancia escalar foi utilizada para
verificar se a avaliacdo da configuracdo escalar (quantidade de fatores e itens por fator) era
aceitavel para os grupos e, caso esse modelo ndo fosse aceitavel, o instrumento ndo poderia
ser considerado equivalente para os grupos avaliados. Com a aceitacdo da invariancia
configural, o proximo passo ¢ a verifica¢do da invariancia métrica, em que se analisa se as
cargas fatoriais dos itens podiam ser consideradas equivalentes entre os grupos. Em seguida,
foi verificada a invariancia escalar, em que se verifica se o nivel do traco latente necessario
para suportar a categoria dos itens (threshold) eram equivalentes entre os grupos (Cheung &
Rensvold, 2002). Por fim, o Coeficiente de Confiabilidade Composta, Alpha de Cronbach e

Omega de McDonald foram utilizados para se verificar a confiabilidade das escalas.
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Resultados

Este capitulo discorre sobre os resultados obtidos com a pesquisa realizada,
abrangendo as evidéncias de validade das escalas utilizadas e as analises descritivas e
inferenciais realizadas com o intuito de atingir os objetivos e testar as hipoteses postuladas
neste estudo. Ele ¢ dividido em duas se¢des. A primeira demonstra evidéncias de validade das
escalas utilizadas: Questionario de Capital Psicologico (PCQ-24); Escala de Suporte
Gerencial ao Trabalhador (ESGT); Escala de Adaptada de Bem-Estar no Trabalho (EBET). A
segunda apresenta andlises de correlacdo entre as varidveis, teste de comparagdo entre os
grupos de trabalhadores presenciais e teletrabalhadores e os resultados dos testes das

hipoteses, viabilizado por meio da MEE.

Questionario de Capital Psicoldgico (PCQ-24)
Andlise Fatorial Confirmatoria (AFC) — PCQ-24

O PCQ-24 ¢ proposto por Luthans et al., (2007) como uma escala que possui um
modelo de estrutura fatorial de 2* ordem, mas alguns estudos (Gorgens-Ekermans & Herbert,
2023; Choisay et al., 2021; Esterhuizen, 2021) também buscaram verificar a pertinéncia desse
instrumento com um modelo de quatro fatores correlacionados. Para verificar se os resultados
obtidos corroboram os encontrados por Luthans, a escala foi testada utilizando trés modelos:
modelo com uma estrutura unifatorial; modelo com uma estrutura de quatro fatores
(autoeficacia, resiliéncia, otimismo e esperanga) correlacionados; e modelo com estrutura
fatorial de segunda-ordem. O instrumento pode ser encontrado de maneira completa no
Anexo 1.

Inicialmente os modelos foram testados considerando os 24 itens da escala. Mas
conforme j4 havia sido encontrado em estudos anteriores, os trés itens invertidos utilizados na
pesquisa apresentaram cargas fatoriais inferiores as dos demais itens, que apresentaram cargas

fatoriais altas, variando entre 0,65 e 0,93. Esses itens também apresentaram correlagdes
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negativas, contrarias ao que era esperado teoricamente, nao adicionaram explica¢ao ao
modelo, uma vez que, ao retirar esses itens, os indices de ajuste do modelo, sofreram pouco
efeito, confirmando resultados de outros estudos (Fidelis, 2016; Cid et al., 2020). A Tabela 3
apresenta os indices de ajuste dos modelos ao considerar os trés itens inversos e ao retirar da
matriz esses mesmos itens.

Tabela 3

Indices de Ajuste de Diferentes Modelos do (PCQ-24), considerando 24 e 21 itens

PCO4 Qualidade de Ajuste dos Indices Carga Fatorial dos
Q CFI__ TLI SRMR  RMSEA (90%1.C.) Itens Inversos

Modelos

Fator Uinico RES1=-0,43;

(24 itens) 0,969 0,966 0,087 0,124 (0,121 - 0,127) O0TM2 =0,28;

OTMS5 =-0,38

Fator unico

(21 itens) 0,971 0,968 0,091 0,136 (0,132 - 0,139)

Quatro fatores RES1 =-0,50;

correlacionado 0,994 0,993 0,045 0,055 (0,052 - 0,058) OTM2 =0,33;

s (24 itens) OTMS5 =-0,45

Quatro fatores
correlacionado 0,996 0,995 0,040 0,052 (0,048 - 0,056)
s (21 itens)

Fator de RESI = -0,50;
segunda-ordem 505 991 0,052 0,064 (0,061 - 0,067) OTM2 = 0,33;
(24 itens) OTMS = -0.45
Fator de

segunda-ordem 0,994 0,993 0,049 0,064 (0,060 - 0,067)

(21 itens)

Nota: o codigo dos itens pode ser encontrado também no instrumento completo em anexo.

Ao retirar os trés itens de contetido negativo, a escala passou a ter 21 itens
(autoeficacia = 6, resiliéncia = 5, otimismo = 4 e esperang¢a = 6) com indices de ajustes

considerados satisfatorios. Nao foram aplicadas técnicas para melhorar os indices de ajuste,



66

uma vez que eles ja se apresentaram adequados nos modelos de quatro fatores
correlacionados e de um fator de segunda-ordem.

As AFCs realizadas tiveram o objetivo de avaliar a plausibilidade de uma estrutura
com um fator de segunda-ordem para o PCQ-24, verificando, também, a possibilidade de uma
estrutura unifatorial e com quatro fatores correlacionados, conforme o estudo realizado por
Kamei et al., (2018) na versdo reduzida desta escala. Os indices de qualidade de ajuste dos
diferentes modelos podem ser encontrados na Tabela 4.

Tabela 4

Indices de Ajuste de Diferentes Modelos do (PCQ-24)

Qualidade de Ajuste dos Indices

PCQ-24

CFI TLI SRMR RMSEA (90% I.C.)
Modelos
Unifatorial 0,971 0,968 0,091 0,136 (0,132 - 0,139)
Quatro fatores correlacionados 0,996 0,995 0,040 0,052 (0,048 - 0,056)
Fator de segunda-ordem 0,994 0,993 0,049 0,064 (0,060 - 0,067)

Com base nos resultados apresentados na Tabela 4, o modelo unifatorial € o que
apresenta os piores indices de ajuste, o que demonstra que nao se trata de um construto
unifatorial. J& os modelos com quatro fatores correlacionados e o com m fator de
segunda-ordem apresentaram niveis de ajuste adequados e praticamente idénticos (CFI =
0,99; TLI=0,99; SRMR = 0,40 ¢ 0,49; RMSEA = 0,05 e 0,06, respectivamente). Um
resultado semelhante também foi encontrado no estudo de Kamei et al., (2018), que buscou
evidéncias de validade na versdo reduzida desta escala. Nesse estudo também foram
identificados indices de ajustes quase idénticos entre o modelo de quatro fatores
correlacionados e o modelo de segunda-ordem. Ainda, apos a realizacdo de analise paralela

para os fatores de primeira ordem, foi verificado que os respectivos fatores latentes explicam



a variancia dos itens de forma muito abrangente (Autoeficacia = 82%; Resiliéncia = 85%;

Otimismo = 84%,; Esperanga = 78%).

Considerando os resultados obtidos, optou-se por realizar as analises utilizando o
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modelo com o fator de segunda-ordem, uma vez que ao calcular os escores dos fatores podem

ser calculados tanto os escores dos fatores individuais (autoeficacia, esperanga, resiliéncia e

otimismo) quanto os escores do fator de segunda-ordem, assim como realizado no estudo de

Kamei et. al., (2018). A Figura 3 apresenta a estrutura e as cargas fatoriais do modelo com

uma estrutura de segunda-ordem.

Figura 3.

Estrutura de segunda-ordem do Questionario de Capital Psicologico (PCQ-24).
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Os resultados obtidos com as AFCs realizadas apresentaram outros indices de validade

da escala, além dos indices de ajuste adequados: as cargas fatoriais dos itens se demonstram

como adequadas e aceitaveis, entre 0,65 e 0,94 (foram encontradas cargas fatoriais entre 0,50
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e 0,82 no estudo de Cid et al. (2020) e cargas fatoriais entre 0,30 e 0,85 no estudo de Kamei et
al. (2018); foram calculados os Coeficientes de Confiabilidade Composta (CR) para todos os
itens de primeira ordem (autoeficacia = 0,924, resiliéncia = 0,862, otimismo = 0,895,
esperanca = 0,936) e para a escala completa (0,976), indicando uma boa confiabilidade do
construto (Hair et al., 2010; Mardco, 2014; Valentini & Damasio, 2016). Além disso, outras
evidéncias de validade do questiondrio apresentaram indices que variam de 6timo a excelente,
conforme apresentado na Tabela 5.

Tabela 5

indices de confiabilidade do Questionario de Capital Psicolégico (PCQ-24)

Alfa de Chronbach Omega de McDonald H-Latente
Autoeficacia 0,922 0,923 0,928
Esperanca 0,928 0,93 0,966
Resiliéncia 0,928 0,93 0,871
Otimismo 0,88 0,89 0,971

Analise Fatorial Confirmatoria Multigrupo (AFCMG) — PCQ-24

Ao considerar o modelo de estrutura fatorial de segunda-ordem do PCQ-24, foi
realizada uma avaliagdo por meio da AFCMG para verificar a invariancia da escala para os
grupos da amostra formados por género (masculino e feminino) e estado civil (casados € ndo
casados). Os resultados encontrados na Tabela 6 indicam que o modelo fatorial apresenta
invariancia da medida para os grupos.

Tabela 6

Analise de invaridancia do Questionario de Capital Psicologico (PCQ-24)

Modelo CFI ACFI TLI SRMR RMSEA
Género

Configural 0,994 _ 0,993 0,052 0,065 (0,061 - 0,069)
Métrica 0,993  -0,001 0,992 0,056 0,068 (0,064 - 0,072)

Escalar 0,994 0,001 0,994 0,052 0,060 (0,057 - 0,064)
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Modelo

Estado Civil CFI1 ACFI TLI SRMR RMSEA
Configural 0,994 - 0,993 0,052 0,063 (0,059 - 0,066)
Métrica 0,993 -0,001 0,993 0,054 0,064 (0,060 - 0,067)
Escalar 0,994 0,001 0,994 0,052 0,057 (0,053 - 0,060)

Nota: CFI = Comparative Fix Index; ACFI = diferenga do CFI; TLI = Tucker-Lewis Index; SRMR =
Standardized Root Mean Residual; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; Configural =
estrutura fatorial fixa entre os grupos; Métrica = estrutura fatorial ¢ cargas fatoriais fixas entre os grupos;
Escalar = estrutura fatorial, cargas fatoriais e thresholds fixos entre os grupos. N feminino = 770; N
masculino=471; N casados ou unifo estavel = 828; N ndo casados (solteiros, separados, viuvos) = 428.

Os resultados obtidos revelam que o modelo de segunda-ordem apresenta um bom
ajuste para homens e mulheres, assim como para casados e ndo casados, considerando que os
diferentes testes de invariancia apresentaram diferengas praticamente despreziveis nos
indicadores obtidos (inferiores a 0,01), indicando que os thresholds foram invariantes entre os
grupos analisados (Cheung & Rensvold, 2002). Portanto, os resultados abrangem a
invariancia configural, métrica e escalar para o modelo, demonstrando que o PCQ-24 ¢ uma
medida equivalente para homens e mulheres, assim como para casados € ndo casados.
Resultados semelhantes foram encontrados nos estudos de Cid et al. (2020) e Kamei et al.
(2018), que demonstraram, entre outros indices, uma diferenca do CFI abaixo de 0,02.

Escala de Suporte Gerencial ao Trabalhador (ESGT)

Anadlise Fatorial Confirmatoria (AFC) - ESGT
A ESGT ¢ uma escala proposta por Abbad et al. (no prelo) como uma escala que

possui um modelo de estrutura unifatorial e, para verificar se os resultados obtidos
corroboram com o que foi proposto pelos autores da escala, foi realizada uma AFC. Os testes
de esfericidade de Bartlett (5912,3, g/ =10; p <0.001) e 0 KMO (0,90) sugeriram
interpretabilidade da matriz de correlagdo dos itens e a analise paralela sugeriu um fator como
sendo o mais representativo dos dados (Tabela 7). Além disso, o instrumento pode ser

encontrado de maneira completa no Anexo II.
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Tabela 7

Resultados da Andlise Paralela para a ESGT

Fatores Percentual da variancia explicada Percentual da variancia explicada dos

dos dados reais dados aleatorios (95% IC)
1 92,40* 74,63%
2 4,91% 50,63%
3 3,12% 35,83%
4 0,80% 23,29%

Nota: A Analise Paralela trabalha com a variancia extraida do fator. O fator 1, por exemplo, possui 75% da
variancia do fator. O niimero de fatores a ser retido ¢ um, pois um fator dos dados reais apresenta um percentual
de varidncia explicada maior do que os dados aleatorios.

A andlise paralela indicou que apenas um Unico fator explicou 75% da variancia dos
itens, o que corrobora com a unifatoriedade do construto. Os indices de qualidade de ajuste do
modelo podem ser encontrados na Tabela 8.

Tabela 8

Indices de Qualidade de Ajuste da ESGT

Qualidade de Ajuste dos Indices

ESGT
5G CFlI  TLI SRMR RMSEA (90% 1.C.)

Carga Fatorial dos Itens

Modelo
Fator unico 1,000 1,000 0,009 0,000 (0,000 - 0,030) Entre 0,78 € 0,93

Conforme os resultados apresentados na Tabela 7, o modelo unifatorial apresenta
excelentes indices de ajuste, o que demonstra que se trata de um construto unifatorial. Além
disso, os indices de unidimensionalidade da escala (UniCo = 0,986; ECV =0,91; MIREAL =
0,205) foram adequados. Nao foram aplicados indices de modificagdao, uma vez que os indices
de ajustes ja se apresentavam adequados no modelo de fator tnico proposto. Por isso, com
base nos resultados encontrados, optou-se por realizar as analises considerando o modelo com
um unico fator. A Figura 4 apresenta a estrutura e as cargas fatoriais do modelo com uma
estrutura unifatorial.

Figura 4.
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Estrutura fatorial da Escala de Suporte Gerencial ao Trabalhador (ESGT).
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Os resultados obtidos com a AFC apresentaram também outros indices de validade e
confiabilidade da escala. As cargas fatoriais dos itens sdo elevadas e aceitaveis, entre 0,78 e
0,94 (foram encontradas cargas fatoriais entre 0,50 e 0,82 no estudo de Abbad et. al. 2021); o
Coeficiente de Confiabilidade Composta (CR) obtido para o fator (CR = 0,936) foi alto,
indicando uma boa confiabilidade do construto (Hair et al., 2010; Mardco, 2014; Valentini &
Damasio, 2016), que também apresentou um Alfa de Cronbach adequado (0,943). Sendo
assim, com base nas analises realizadas, optou-se por seguir com o modelo unifatorial

composto por 5 itens, uma vez que o modelo apresentou ajuste adequado.

Andlise Fatorial Confirmatoria Multigrupo (AFCMG) — ESGT

Ao considerar que o modelo da estrutura da ESGT possui apenas um fator, foi
realizada uma avaliacdo por meio (AFCMGQ) para verificar a invaridncia da escala para os
grupos da amostra formados por género (masculino e feminino) e estado civil (casados e ndo
casados). Os resultados encontrados na Tabela 9 indicam que o modelo fatorial apresenta
invariancia da medida para os grupos.

Tabela 9

Analise de invaridancia da Escala de Suporte Gerencial ao Trabalhador (ESG)

Modelo

o RMSEA SRMR TLI CFI ACFI
Género

Configural 0,000 (0,000 - 0,003) 0,010 1,001 1,000 -
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Métrica 0,028 (0,000 - 0,051) 0,023 0,999 1,000 0,000
Escalar 0,000 (0,000 - 0,026) 0,013 1,000 1,000 0,000
Modelo

Estado Civil RMSEA SRMR TLI CFI ACFI
Configural 0,000 (0,000 - 0,021) 0,012 1,001 1,000 -
Meétrica 0,024 (0,000 - 0,048) 0,024 1,000 1,000 0,000
Escalar 0,000 (0,000 - 0,000) 0,013 1,001 1,000 0,000

Nota: CFI = Comparative Fix Index; ACFI = diferenga do CFI; TLI = Tucker-Lewis Index; SRMR = Standardized Roo
Mean Residual; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; Configural = estrutura fatorial fixa entre os grupos;
Métrica = estrutura fatorial e cargas fatoriais fixas entre os grupos; Escalar = estrutura fatorial, cargas fatoriais e thresholds|
fixos entre os grupos. N feminino = 770; N masculino= 471; N casados ou unido estavel = 828; N ndo casados (solteiros,
separados, viuvos) = 428.

Os resultados obtidos revelam que o modelo de fator unico apresenta um bom ajuste
para homens e mulheres, assim como para casados e nao casados, considerando que os
diferentes testes de invariancia (configural, métrica e escalar) apresentaram diferengas
praticamente despreziveis nos indicadores obtidos (inferiores a 0,01), indicando que os
thresholds foram invariantes entre os grupos analisados (Cheung & Rensvold, 2002).
Portanto, os resultados abrangem a invariancia configural, métrica e escalar para o modelo,
demonstrando que o ESGT ¢ uma medida equivalente para homens e mulheres, assim como

para casados e ndo casados.

Escala Adaptada de Bem-Estar no Trabalho (EBET)
Andlise Fatorial Confirmatoria (AFC) - EBET (adaptada)

A EBET ¢ uma escala proposta por Tamayo (2008) como uma escala que possui um
modelo composto de trés fatores correlacionados. Nesse estudo foram utilizados apenas os
fatores de afeto positivo e afeto negativo e, para verificar se os resultados obtidos corroboram
com o que foi proposto por Tamayo, foi realizada uma AFC. Os testes de esfericidade de
Bartlett (14358.5 (g/= 210; p =<0.001) e 0 KMO (0,94) sugeriram interpretabilidade da
matriz de correlagdo dos itens. A andlise paralela sugeriu dois fatores como sendo os mais
representativos dos dados (Tabela 10) e o instrumento pode ser encontrado de maneira

completa no Anexo II.
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Tabela 10

Resultados da Andlise Paralela para a EBET adaptada

Percentual da varidncia explicada Percentual da varidncia explicada

Fatores dos dados reais dos dados aleatorios (95% IC)
1 47,12%* 11,78%
2 20,60%* 10,76%
3 4,43% 9,98%
4 3,90% 9,22%
5 2,94% 8,59%
6 2,58% 8,04%
7 2,41% 7,49%
8 2,29% 6,96%
9 2,09% 6,44%
10 1,96% 6,02%
11 1,62% 5,59%
12 1,53% 5,16%
13 1,49% 4,77%
14 1,25% 4,23%
15 1,09% 3,80%
16 0,86% 3,40%
17 0,74% 2,92%
18 0,62% 2,37%
19 0,29% 1,80%
20 0,24% 1,09%

Nota: A Analise Paralela trabalha com a varidncia extraida do fator. O fator 1, por exemplo, possui 47,12% da
variancia. O numero de fatores a ser retido ¢é 2 (dois), pois dois fatores dos dados reais apresentam um percentual
de variancia explicada maior do que os dados aleatorios.

As cargas fatoriais dos itens sdo reportadas na Tabela 11. Nessa mesma tabela sao
reportados os indices de Fidedignidade Composta e o Alfa de Cronbach (Ferrando &
Lorenzo-Seva, 2018). E importante destacar que, neste caso, os indicadores de
unidimensionalidade da escala (UniCo, ECV e MIREAL) ndo suportam a
unidimensionalidade da escala, o que corrobora com o modelo bidimensional da escala.
Tabela 11

Estrutura fatorial da Escala Adaptada de Bem-Estar no Trabalho (EBET)

Fator 1 Fator 1

Itens Afetos Positivos Afetos Negativos
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11. Entusiasmado 0,969
17. Empolgado 0,950
13. Feliz 0,945
4. Contente 0,914
8. Animado 0,911
1. Alegre 0,889
3. Disposto 0,834
19. Orgulhoso 0,766
21. Tranquilo 0,678
15. Incomodado 0,852
14. Frustrado 0,840
16. Nervoso 0,818
9. Chateado 0,815
18. Tenso 0,777
5. Irritado 0,771
10. Impaciente 0,746
12. Ansioso 0,699
20. Com raiva 0,698
6. Deprimido 0,663
2. Preocupado 0,587
7. Entediado 0,495
Confiabilidade composta 0,968 0,933

Alfa de Cronbach
Omega de McDonald

UniCo
ECV
MIREAL

0,934
0,938
0,904
0,695
0,441

Os itens apresentaram cargas fatoriais adequadas, com cargas fatoriais elevadas em

seus respectivos fatores, como pode também ser observado na Figura 5. Os indices de ajuste

do instrumento foram adequados ( p =< 0,001; RMSEA = 0,070; CFI = 0,995; TLI = 0,995).

A fidedignidade composta e o alfa de cronbach se mostraram aceitaveis (acima de 0,70) para

os fatores.
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Figura 5.

Estrutura fatorial da Escala Adaptada de Bem-Estar no Trabalho (EBET).
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Analise Fatorial Confirmatoria Multigrupo (AFCMG) - EBET adaptada

Ao considerar que o modelo da estrutura da EBET adaptada possui dois fatores, foi
realizada uma avalia¢do por meio (AFCMG) para verificar a invariancia da escala para os
grupos da amostra formados por género (masculino e feminino) e estado civil (casados e ndo
casados). Os resultados encontrados na Tabela 12 indicam que o modelo fatorial testado
apresenta invariancia da medida para os grupos.

Tabela 12
Analise de invaridancia da Escala Adaptada de Bem-Estar no Trabalho (EBET)
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Modelo

A RMSEA SRMR TLI CFI ACFI
Género
Configural 0,069 (0,066 - 0,073) 0,055 0,995 0,995 -
Métrica 0,075 (0,071 - 0,079) 0,059 0,994 0,994 -0,001
Escalar 0,067 (0,063 - 0,070) 0,056 0,995 0,995 0,001
Modelo
Estado Civil RMSEA SRMR TLI CFI1 ACFI
Configural 0,069 (0,065 - 0,072) 0,055 0,995 0,995 -
Métrica 0,072 (0,067 - 0,075) 0,056 0,995 0,995 0,000
Escalar 0,062 (0,059 - 0,066) 0,055 0,996 0,995 0,000

Nota: CFI = Comparative Fix Index; ACFI = difereng¢a do CFI; TLI = Tucker-Lewis Index; SRMR = Standardized Roo
Mean Residual; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; Configural = estrutura fatorial fixa entre o
grupos; Métrica = estrutura fatorial e cargas fatoriais fixas entre os grupos; Escalar = estrutura fatorial, cargas fatoriais

thresholds fixos entre os grupos. N feminino = 770; N masculino= 471; N casados ou unido estavel = 828; N na
casados (solteiros, separados, viuvos) = 428.

Os resultados obtidos revelam que o modelo de dois fatores apresenta um bom ajuste
para homens e mulheres, assim como para casados e ndo casados, considerando que os
diferentes testes de invariancia (configural, métrica e escalar) apresentaram diferencas
praticamente despreziveis nos indicadores obtidos (inferiores a 0,01), indicando que os
thresholds foram invariantes entre os grupos analisados (Cheung & Rensvold, 2002).
Portanto, os resultados abrangem a invariancia configural, métrica e escalar para o modelo,
demonstrando que o ESGT ¢ uma medida equivalente para homens e mulheres, assim como
para casados e ndo casados.

Testes das hipoteses e outras analises
Evidéncias de validade das escalas

Para avaliar os indices de validade dos instrumentos e escalas utilizadas, foram
realizadas AFCs e AFCMGs para cada escala e, em seguida, analise dos modelos propostos
para cada medida. Todos os instrumentos tiveram a sua estrutura corroborada, com bons
indices de ajuste, demonstrando que os itens foram explicados pelas suas respectivas variaveis

latentes. A Tabela 13 resume os resultados das AFCs realizadas para cada instrumento.
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Tabela 13
Indices de ajustes e variagdo das cargas fatoriais dos modelos testados

Modelo crl TLI SRM RMSEA A Cargas
R Fatoriais

Capital Psicologico
(1 fator de 2* ordem;
4 fatores de 1? ordem -

21 itens) 0,994 0,993 0,049 0,064 (0,060 - 0,067)

Suporte Gerencial no

Teletrabalho Entre 0.50 e
(1 fator - 5 itens) 1,000 1,000 0,009 0,000 (0,000 - 0,030) 0 9§
Afetos no Trabalho

(2 fatores - 21 itens) 0,995 0,995 0,052 0,070 (0,066 — 0,073)

Correlagoes

Apds, foram realizados célculos de correlagdo entre as varidveis no modelo de
medidas. As correlagdes podem ser observadas na Tabela 14.
Tabela 14

Correlagdo policorica entre as variaveis do estudo

1 2 3 4 5 6 7
1. Afeto Positivo -
-0,483%*
2. Afeto Negativo * -
3. Suporte
Gerencial no
Trabalho 0,408*** -0,462%**

4. Autoeficacia  0,419%** -(0,325%%* (,3]4*** -

5. Resiliéncia 0,390%**  -0,355%** (),274%** (,583%** -

6. Otimismo 0,523*** -0,438*** (,380%** 0,513*** 0,626*** -

7. Esperanga 0,570%%* -0,439%** (,369%** (,721*** 0,590*** 0,627*** -

8. Capital 0,896*
Psicologico 0,594%** _0,420%** (,376%** (,822%** (), 772%** (,758***  **

Nota: “***” indica correlagdes significativas, com p < 0,001.

Os resultados obtidos na Tabela 13 indicam que todas as correlagdes foram

estatisticamente significativas. O fator “Afeto Negativo” apresentou correlagcdes negativas
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com todos os outros fatores, o que corrobora a ideia, por exemplo, de que suporte gerencial no
trabalho e capital psicologico variam em sentido contrario de “Afeto Negativo™.
Teste de comparacgdo de Grupo (Test T)

Foi realizado test t de Welch para amostras independentes com o objetivo de
investigar em que medida os niveis das varidveis estudadas eram diferentes entre quem estava
em teletrabalho e quem estava na modalidade de trabalho presencial. Os resultados
apresentados na Tabela 15 apresentam o fest de Welch.

Tabela 15

Test t de student para os grupos de teletrabalho e trabalho presencial

Escores Estatistica do test ¢
IC da Diferénga de
D de Valor Média (95%)
M bp Cohen's -p Limite  Limite

inferior  superior

Afetos Presencial 25,55 9,05 0,33

o 427 0,00 0,70 434
Positivos  Teletrabalho 28,52 9,01 (pequeno)

Afetos Presencial 29,63 11,31 0,33
Negativos  Teletrabalho 26,01 9,18  (pequeno) ~
Suporte  Presencial 16,96 427 0.42

Gerencial 42
1o Trabalho Teletrabalho 18,67 2,62 (médio)

Presencial 23,98 5,47 0,38
Teletrabalho 25,99 4,20 (pequeno)

0,00 0,74 2,18

-7,54 0,00 0,23 -2,16

Autoeficacia 5,90 0,00 0,34 -2,68

Presencial 19,67 4,12 0,32
Teletrabalho 20,98 3,56  (Pequeno)
Presencial 15,39 3,65 0,17

Resiliéncia 4,64 0,00 0,28 -1,86

Otimismo Lo =2,22 0,03 0,28 -1,17
Teletrabalho 16,02 3,56  (irrisorio)
Presencial 22,88 5,77 0.32

Esperanca ’ -4,14 0,00 0,44 -2,69
Teletrabalho 24,71 5,44  (pequeno)

Capital Presencial -0,05 0,59

Psicologico 0,41

a > -5,30 0,00 0,05 -0,33
(2*ordem)  Teletrabalho 0,19 0,60  (médio)
(escore 7)
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Os resultados da Tabela 15 demonstram que pessoas que estavam em teletrabalho
avaliaram de maneira mais positiva os itens referentes a afeto positivo, suporte gerencial,
capital psicologico e os seus fatores de primeira ordem (porém, o fator otimismo nao foi
significativo). Enquanto que o fato de afeto negativo obteve uma média menor para o grupo
de teletrabalhadores. Apesar de quase todas as diferengas terem se mostrado significativas
(p<0,001), o tamanho do efeito (d de cohen) foi considerado, para a maioria das variaveis,

como pequeno ou irrisério. Esse resultado ¢ melhor discutido na se¢do de discussao.

Modelagem por Equagoes Estruturais (MEE)

Foi realizada uma modelagem por equagdes estruturais para verificar se as variaveis
antecedentes (suporte gerencial e capital psicoldgico) possuiam influéncia sobre as varidveis
consequentes - afetos positivos e afetos negativos. Os resultados das regressoes realizadas
podem ser encontrados na Figura 6.

Figura 6.

Representagdo grafica do modelo final com os parametros padronizados
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Nota: 1. “*” indica que a regresséo, correlacdo ou covaridncia foram significativas p < 0,001; 2. Para visualizar a
MEE realizada de forma ampliada confira o Anexo III.

Os valores de R? demonstrados no modelo revelam que o Capital Psicologico explica
de maneira moderada a variabilidade das respostas dos participantes a escala de Afeto
Positivo e Afeto Negativo (0,59 e- 0,38, respectivamente), o que corrobora com as hipoteses 3
e 4 do estudo. Enquanto que o Suporte Gerencial também possui valores de R? relativamente
menores que os de Capital Psicoldgico explicando Afeto Positivo (relagdo positiva) e Afeto

Negativo (relagdo negativa), fazendo com que as hipoteses 1 e 2 sejam confirmadas.
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Discussao

Os resultados encontrados na pesquisa realizada sdo discutidos neste capitulo
levando em consideracdo as teorias utilizadas para embasar o estudo e os achados encontrados
em outras pesquisas. O objetivo deste capitulo €, além de relacionar os resultados com a
literatura, discutir os beneficios e dificuldades associados ao teletrabalho e aos demais temas
abordados.
Implicacdes Teodricas e Praticas

Considerando os resultados encontrados na aplicagdo da pesquisa, as andlises
realizadas e a discussdo realizada neste capitulo, ¢ possivel afirmar que o objetivo principal
do estudo foi alcangado, uma vez que foi possivel analisar por meio da modelagem por
equacao estrutural a relagdo existente entre capital psicologico e suporte social, especialmente
de gestores, sobre afetos no trabalho. Além disso, os objetivos especificos da pesquisa
também foram alcangados com as evidéncias de validades das escalas e os test t de Welch
utilizados na comparacdo de grupos entre teletrabalhadores e trabalhadores presenciais.

A pandemia trouxe impactos relevantes para mudar o mundo do trabalho. Dada as
novas condi¢des de trabalho impostas ap0s esse evento, ja era esperada uma mudanga massiva
para o teletrabalho (Comissdo Europeia, 2020) e, por isso, € necessario que os beneficios e
desvantagens associados a essa modalidade de trabalho sejam constantemente investigados. O
teletrabalho foi uma forma eficaz de desenvolver atividades organizacionais em meio as
restricdes a mobilidade humana trazidas pela pandemia da COVID-19 (Feng, Z., 2020),
porém as consequéncias dos efeitos positivos e negativos surgidos com o teletrabalho nessa
época precisam ser consolidadas. Uma contribui¢do importante na realizacao deste estudo foi
a melhor compreensado dos efeitos relacionados ao teletrabalho que se transformou
poés-pandemia nos trabalhadores e estudos nesse sentido sdo cada vez mais necessarios

quando se considera o contexto de isolamento social.
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A principal contribuicao deste estudo foi explicar como funciona a relagdo entre as
variaveis independentes (capital psicologico e suporte gerencial) com as varidveis
dependentes (afeto positivo e afeto negativo). Os resultados encontrados evidenciam essas
relacdes de maneira muito positiva, uma vez que foram demonstradas relagdes positiva entre
suporte gerencial com afeto positivo, permitindo a confirmagdo da 1* hipotese. Esse resultado
apresenta base na literatura atual da area em diferentes estudos que preconizam essa
influéncia positiva de suporte social sobre afetos no trabalho e indicam que o suporte
gerencial também est4 associado a melhores resultados no trabalho, uma vez que esse suporte
gerencial também est4 associado ao suporte percebido pela organizacao, aumentando nos
trabalhadores a percepc¢do de que a instituicdo se preocupa e valoriza os seus afetos e
bem-estar (Sant'anna, et al. 2012; Souza, 2015). Um exemplo de estudo realizado nesse
sentido foi o de Mourdo (2021) que identificou por meio de uma coleta empirica com 7608
teletrabalhadores do setor publico no Brasil que 74% dos entrevistados afirmaram receber
apoio dos gestores quando perguntados se eles se preocupavam com o bem-estar, mas que que
¢ preocupante o fato de que uma a cada um em cada quatro trabalhadores ndo tenha percebido
que seus lideres demonstram preocupagdo em cuidar da saude, dos afetos e do bem-estar de
seus liderados.

Os resultados demonstram, ainda, que o capital psicoldgico exerce uma influéncia
positiva sobre afeto positivo, corroborando com resultados de diversos estudos realizados na
area, como o estudo de Nogueira (2022) que avaliou a influéncia de capital psicoldgico sobre
afetos no trabalho, encontrando niveis relagdes classificadas como moderadas e altas dessa
relacdo (>0,30) e o estudo de Polizzi (2019) que identificou que a promogao de bem-estar no
trabalho pode ser perfeitamente realizada considerando a varidvel de capital psicoldégico como
antecedente, ou seja, ¢ possivel afirmar que ao se aumentar os niveis de capital psicologico ¢

provavel que se aumente os niveis de bem-estar e afetos no trabalho. Além disso, esses
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resultados estdo alinhados ao que preconiza o COP, que argumenta a necessidade de se criar
ambientes cada vez mais positivos para garantir, entre outras coisas, um aumento nos afetos
positivos e uam diminui¢ao dos afetos negativos e corrobora com a 2* hipdtese do estudo.

Um dos objetivos especificos do estudo foi justamente observar se ha diferenca
significativa entre as modalidades de trabalho (presencial e teletrabalho) em relagdo as
variaveis estudadas. Apesar desse objetivo ter sido atingido e diferencas significativas terem
sido identificadas por meio de teste de comparagdo de médias, o efeito encontrado foi muito
baixo. Esse resultado pode indicar que hd uma dificuldade de separacao entre a vida pessoal e
profissional dos teletrabalhadores quando observamos os construtos estudados na pesquisa,
ndo sendo a modalidade de trabalho sozinha responsavel pela diferenca percebida entre os
grupos em relagdo a suporte gerencial, capital psicoldgico, afeto positivo ou afeto negativo.

Visto que as fronteiras entre o teletrabalho e a vida pessoal se tornam cada vez mais
inexistentes com o avango da tecnologia e da digitalizacdo, muitos trabalhadores presenciais
também realizam algum nivel de teletrabalho ao exercer atividades fora da organizagdo, como
responder e-mails e mensagens, por exemplo. Alguns estudos corroboram com essa
possibilidade, como uma pesquisa realizada em contexto nacional que identificou, por parte
dos teletrabalhadores, uma dificuldade de separacdo entre a vida-pessoal e profissional
(Aderaldo, 2017) e, mais especificamente no setor publico, outro estudo relata uma pesquisa
empirica em que o conflito trabalho e vida familiar foi identificado como associada ao
teletrabalho (Filardi, 2020). Considerando que essas fronteiras estdo cada vez menos
presentes em um mundo mais digitalizado, as diferengas encontradas entre essas modalidades
podem comegar a ter pouca diferenca a depender do construto estudado.

O suporte social e o capital psicologico podem ser, portanto, essenciais para

instituigdes que queiram implantar o teletrabalho ou melhorar os seus programas, mas
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também sdo fundamentais em contexto em que a modalidade de teletrabalho nao esta
presente, visto que sdo variaveis que influenciam os afetos no trabalho dos individuos.

Outra contribui¢cdo do estudo foi a identificacdo de evidéncias robustas de validade da
escala de suporte gerencial no trabalho, bem como a confirmag¢do de um fator de segunda
ordem para a escala de capital psicologico. Esses resultados tém implicagdes importantes para
a compreensao e avaliagdo de praticas gerenciais e de capital psicolégico no ambiente de
trabalho.

O presente estudo também demonstra uma grande relevancia pratica, pois propos e
testou um modelo ainda ndo estudado anteriormente. Em uma sociedade cada vez mais
capitalista e globalizada que se comunica e produz de maneira aceleradamente mais digital,
investigar o papel do capital psicoldgico e do suporte social ¢ de extrema relevancia. Assim,
os profissionais de gestdo de pessoas podem diagnosticar e criar politicas e estratégias que de
maneira eficaz criem ambientes que proporcionam um aumento nos niveis de capital
psicologico e suporte social, varidveis que estdo relacionados a diversos ganhos empresariais
(desempenho, diminui¢do de inten¢do de rotatividade etc), incluindo os afetos no trabalho.

A presente dissertacdo foi delineada para trazer diversas contribui¢des para a
producdo cientifica em Psicologia Organizacional e especialmente na compreensao e na
construcdo de evidéncias de validade dos construtos de Capital Psicoldgico, Suporte Social e
Afetos no trabalho. Além disso, proporciona a discussdo e a reflexdo sobre como esses
diferentes fendmenos interagem em diferentes modalidades de trabalho (presencial e remota).
A primeira dessas contribuicdes se refere a replicabilidade do estudo e a adi¢do de evidéncias
de validade aos instrumentos aplicados em amostras brasileiras. Outra contribui¢do diz
respeito ao modelo testado nesta pesquisa, que envolve construtos pouco estudados de
maneira relacionada nos contextos de teletrabalho e trabalho presencial. Por fim, este estudo

contribui para que as organizagdes possam planejar e estabelecer politicas, praticas e
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estratégias que estejam associadas a ambientes que proporcionam maior capital psicologico,
suporte social e afetos positivos para os trabalhadores.
Limitacées e sugestoes de estudos futuros

Uma das principais limitagdes do estudo € sobre a representatividade da amostra, pois
a pesquisa foi realizada apenas considerando uma amostra regional da populagao brasileira,
residente no Distrito Federal e, ainda, pertencentes a organizagdes que fazem parte da esfera
publica, o que dificulta a generalizacdo desses dados para outras regides do Brasil e para
organizagdes privadas e outros tipos de organizacdes.

Uma segunda limitacdo ¢ referente a natureza transversal do estudo, pois cada vez se
torna mais necessario a realizagdo de estudos longitudinais com o objetivo de saber como
determinado fendmeno se comporta ao longo do tempo. O fato dos instrumentos utilizados
serem de autorrelato também se apresenta como limitador, uma vez que o que ¢ dito pelos
participantes nem sempre demonstra a realidade em si.

Outra limitagdo se refere ao estudo ter utilizado escalas de autorrelato, pois os
resultados podem ser afetados pela subjetividade e viés dos participantes na autodescri¢ao de
seus cproprios omportamentos, sentimentos e pensamentos. Os participantes podem
apresentar dificuldade em recordar informagdes passadas com precisdo, bem como relatar
seus comportamentos e estados emocionais de forma imprecisa ou inconsistente. Além disso,
estudos realizados com uma tnica fonte de informacao sdo menos robustos e objetivos do que
os baseados em heteroavaliacoes e medidas objetivas de resultados e vestigios dos
comportamentos de individuos.

Em relagdo aos estudos futuros, sugere-se a aplicacdo de estudos longitudinais que
possam possibilitar um melhor entendimento entre mudancas nas relacdes destabelecidas
entre as varidveis com a passagem do tempo e, se possivel, estudos com intervencdes e grupo

controle seriam muito ricos. Nesses estudos futuros, comparar organizagdes que aderem o
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trabalho remoto em tempo integral com organizagdes que aderem somente ao trabalho
presencial e hibrido também trariam boas contribui¢des para a literatura na area.

Por fim, sugere-se que sejam investigadas as associagdes das variaveis independentes
do estudo (capital psicologico e suporte gerencial) com outras varidveis critério além de
afetos (como engajamento, comprometimento, satisfacdo no trabalho e burnout) a fim de
verificar como essas varidveis se relacionam com outros fatores que afetam os trabalhadores

nas organizagdes.
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Consideracoes Finais

O estudo realizado nesta dissertagao buscou evidenciar a relagdo existente entre
teletrabalho, capital psicoldgico, suporte social (especialmente de lideres) e afetos no
trabalho, além de reunir evidéncias de validade das escalas utilizadas. E importante destacar
que apesar das limitagdes citadas nesse estudo, ele contribuiu para a literatura da area ao
fornecer evidéncias empiricas da relagdo que essas variaveis possuem entre elas em um
contexto de trabalho remoto, ainda pouco estudado e em constante transformagao. Por fim, o
estudo demonstrou a importancia que o investimento em aspectos positivos dos individuos
(especialmente o capital psicoldgico) e o suporte social (especialmente de gestores) sdo cada
vez mais necessarios para a constru¢ao de ambientes que proporcionem afetos positivos para

os trabalhadores.
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Anexos

ANEXO I — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
Titulo da Pesquisa: Afetos e Engajamento na [ORGANIZACAO]
Pesquisadores Responsaveis: Matheus Pereira Damascena e Lisa Ferreira de Miranda

Prezado(a) Servidor(a),

Esta pesquisa tem como objetivo levantar informagdes sobre afetos ¢ engajamento no
trabalho. O tempo previsto de resposta ¢ de 5 a 7 minutos.

O estudo esta sendo realizado em diversas organizagdes por um grupo de pesquisadores
coordenados pela Profa. Dra. Gardénia da Silva Abbad, vinculados aos Programas de
P6s-Graduagao em Administragdo e em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizagdes da
Universidade de Brasilia.

As suas respostas ao questiondrio fornecerao informacdes importantes para a
implementacdo de politicas e praticas que melhorem o afetos e o engajamento na
[ORGANIZACAO].

Os seus dados individuais serao mantidos em sigilo ¢ tratados de modo agrupado, nao
sendo possivel identificar uma resposta individual. Ao responder ao questionario, vocé
estara concordando em participar deste estudo e tem a liberdade de interromper a sua
participacdo em qualquer fase da pesquisa, sem qualquer prejuizo. A qualquer tempo vocé
podera solicitar informagdes sobre a pesquisa por meio do e-mail informado ao final desse
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

Agradecemos a sua colaboragdo para o avanco do conhecimento cientifico sobre as mudancas
em curso no mundo do trabalho.

Matheus Pereira Damascena (Pesquisador Responsavel)

Mestrando em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizagdes (PPG-PSTO) na
Universidade de Brasilia (UnB)

E-mail para contato: matheusddamascena@gmail.com

Lisa Ferreira de Miranda (Pesquisadora Responsavel)

Mestranda em Psicologia Social, do Trabalho e das Organiza¢des (PPG-PSTO) na
Universidade de Brasilia (UnB)

E-mail para contato: lisa.fdmiranda@gmail.com
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Profa. Dra. Gardénia da Silva Abbad (Orientadora e coordenadora do Grupo de Pesquisa)
Professora Titular - UnB - IP - Departamento de Psicologia Social e do Trabalho
Curriculum Lattes disponivel no site: http://lattes.cnpq.br/6225924782510184

teletrabalhounb@gmail.com
teletrabalho.org/

1. Vocé concorda em participar da pesquisa?
() Sim
( ) Nao

ANEXO II — Instrumento de Pesquisa
Secao 1 - Participacdo na Pesquisa

1. Vocé concorda em participar da pesquisa?
() Sim
( )Nao

2. Qual tipo de regime de trabalho vocé exerce?
() Teletrabalho (parcial ou integral)
() Trabalho presencial

3. Quantas vezes por semana vocé faz o teletrabalho?
() Todos os dias da semana
( )4 a3 dias da semana
( )2al dia da semana
( ) Menos de 1 dia por semana

Secao 2 - Capital Psicoldgico

Apresentamos abaixo afirmagdes que descrevem o modo como vocé se vé neste momento.

N FATOR ITEM

1 Autoeficacia | Sinto-me confiante em analisar uma solug¢ao para um problema de longo
prazo.
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2 Autoeficacia | Sinto-me confiante ao representar a minha area de trabalho em reunides.

3 Autoeficacia | Sinto-me confiante ao contribuir para as discussdes sobre a estratégia da
organizacao.

4 Autoeficacia | Sinto-me capaz de ajudar a definir objetivos da minha area de trabalho.

5 Autoeficacia | Sinto-me confiante ao estabelecer contato com pessoas fora da empresa para
discutir sobre os problemas.

6 Autoeficacia | Sinto-me confiante para apresentar informagdes para um grupo de colegas.

7 Esperanga Se me encontrasse numa situagao dificil no trabalho, conseguiria pensar em
muitas formas de sair dela.

8 Esperanca Atualmente, procuro alcangar os meus objetivos de trabalho com grande
energia

9 Esperanga Para qualquer problema, existem muitas solugdes.

10 [ Esperanca Neste momento, vejo-me como uma pessoa de sucesso no trabalho.

11 | Esperanca Consigo pensar em muitas formas de alcangar os meus objetivos no trabalho

12 | Esperanga Neste momento, estou alcangando os objetivos profissionais que eu tracei para
mim.

13 [ Resiliéncia Quando tenho uma contrariedade no trabalho, tenho dificuldade de seguir em
frente

14 | Resiliéncia De um modo ou de outro, em geral consigo gerir/administrar dificuldades no
trabalho

15 [Resiliéncia No trabalho, se for necessario, sou capaz de ficar "por minha conta e risco"

16 | Resiliéncia Em geral, supero com facilidade as coisas mais estressantes no trabalho

17 | Resiliéncia Consigo superar os momentos dificeis no trabalho, porque ja passei por
dificuldades antes.

18 [ Resiliéncia Sinto que consigo lidar com muitas coisas a0 mesmo a0 mesmo tempo neste
trabalho.

19 | Otimismo Quando as coisas estdo incertas para mim no trabalho, geralmente espero o
melhor.

20 | Otimismo Se algo de mal pode me acontecer em termos de trabalho, ird acontecer.

21 | Otimismo No meu trabalho, olho sempre para o lado positivo das coisas.

22 | Otimismo No trabalho, sou otimista acerca do que vai acontecer no futuro comigo.

23 | Otimismo No trabalho, as coisas nunca me ocorrem do jeito que eu quero

24 | Otimismo Trabalho com a convic¢ao de que todo o contratempo tem um lado bom.
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Nota: Todos os itens foram respondidos em uma escala /iket de 5 pontos, variando de “1 — discordo totalmente”
até “5 - concordo totalmente”.

Secao 3 - Suporte Gerencial

Apresentamos abaixo afirmagdes que descrevem o seu ambiente de trabalho.

N |FATOR |ITEM

Recebo do meu gestor feedbacks construtivos sobre o meu desempenho
1 Suporte . g . .

em atividades remotas, me indicando oportunidades de melhoria.

As metas de trabalho remoto atribuidas a mim, pelo meu gestor, sdo
2 Suporte A . .

compativeis com o volume de trabalho da minha unidade.

Recebo apoio do meu gestor quando solicito orientagdes para realizar
3 Suporte

tarefas remotamente.
4 Suporte | Meu gestor acompanha o cumprimento de metas de trabalho.
5 Suporte | Meu gestor demonstra preocupar-se com a minha saude e bem-estar.

Nota: Todos os itens foram respondidos em uma escala /iket de 5 pontos, variando de “1 — discordo totalmente”
até 5 - concordo totalmente”.

Secao 3 — Afetos no Trabalho

Nos ultimos seis meses, meu trabalho tem me deixado...

N | FATOR ITEM

1 | Afeto Positivo Alegre

2 | Afeto Negativo Preocupado
3 | Afeto Positivo Disposto

4 | Afeto Positivo Contente

5 | Afeto Negativo Irritado

6 | Afeto Negativo Deprimido
7 | Afeto Negativo Entediado
8 | Afeto Positivo Animado

9 [ Afeto Negativo Chateado




é Afeto Negativo Impaciente
1 - .

1 Afeto Positivo Entusiasmado
1 . .

) Afeto Negativo Ansioso

1 . .

3 Afeto Positivo Feliz

1 .

4 Afeto Negativo Frustrado
1 .

5 Afeto Negativo Incomodado
1 .

6 Afeto Negativo Nervoso

1 .

- Afeto Positivo Empolgado
1 .

3 Afeto Negativo Tenso

1 .

9 Afeto Negativo Orgulhoso
2 . .

0 Afeto Negativo Com raiva
2 . .

1 Afeto Positivo Tranquilo
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Nota: Todos os itens foram respondidos em uma escala liket de 5 pontos, variando de “1 — nem um pouco” até “5
- extremamente”.

Secido 4 - Dados Sociodemograficos e Funcionais
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Dados Sociodemograficos e Funcionais

Os dados solicitados a seguir serdo utilizados para descrever as caracteristicas dos participantes e o seu contexto de
atuacdo ocupacional. Eles ndo possibilitarao sua identificacio.

9.Género * [I}
O Feminino
O Masculino

O Prefiro ndo informar

O Qutra

10.Qual é a sua Faixa Etaria? *
O Entre 18 e 27 anos
O Entre 28 e 37 anos
O Entre 38 e 47 anos
O Entre 48 e 57 anos
O Entre 58 e 67 anos
O 68 anos ou acima

O Prefiro nao informar

11. Ultimo nivel de escolaridade *
(O Ensino médio
O Ensino superior
O Especializacdo
O Mestrado
O Doutorado

O Prefiro ndo informar
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12. O quanto da sua jornada diaria de trabalho vocé dedica para: *

0a20% 21 a40% 41 a 60% 61 a 80% 81 a 100%
Trabalho sincrono (ao
mesmo tempo) com outras O O O O O
pessoas
Trabalho assincrono (em

tempos diferentes) O O O O O

com outras pessoas

Trabalho individual de alta O O O O O

concentracao

13. Quando vocé comecou a fazer teletrabalho (parcial ou integral) na SES-DF? *  [1}
O N&o realizo teletrabalho na SES-DF atualmente
(O Antes de 2020
(O Em 2020
(O Em 2021

O Em 2022

14. Estado Civil *
O Solteiro(a)
O Casado(a)/Unido Estavel
O Separado(a)/Divorciado(a)
O Vidvo(a)
O Prefiro ndo informar

O Outra

15. Area que atua: *

Selecionar sua resposta ~
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ANEXO III — Representacao grdfica do modelo final com os parametros padronizados
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