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Resumo

O objetivo do presente estudo foi verificar se ha diferenca nos niveis de inteligéncia
emocional no trabalho, bem estar no trabalho e conflito trabalho-familia entre os grupos de
trabalhadores na modalidade remota e presencial. Participaram da pesquisa o total de 128
pessoas, com média de idade de 28,6 anos (Dp= 9,21) minimo de 19 e maximo de 69 anos,
sendo 74 (57,8%) participantes do género feminino, 53 (41,4%) participantes do género
masculino e 1 (0,7%) participante ndo bindrio. Dentre as modalidades de trabalho, 56
(43,7%) ja trabalharam presencialmente, mas atualmente estio em modalidade remota, 31
(24,2%) sempre trabalharam presencialmente, 26 (20,3%) ja trabalharam remotamente e
estdo trabalhando em modalidade presencial e 15 (11,7%) sempre trabalharam
remotamente.Os instrumentos utilizados foram o Questionario de caracterizacao dos
participantes, o Teste Informatizado de Inteligéncia Emocional para o Trabalho (TIIET), o
Inventario de Bem Estar no Trabalho (IBET-13) e a Escala de Conflito Trabalho-Familia
(ECTF). Os resultados indicaram que nao houve diferencas estatisticamente significativas nos
escores dos quatro grupos nos instrumentos aplicados. Com base na anélise dos resultados,
entende-se que houve uma boa adaptacao por parte dos participantes em suas respectivas
modalidades de trabalho, em que, de forma geral, os mesmos relatam encontrar vantagens nas
modalidades independentemente do motivo pelo qual estdo nestas modalidades.

Palavras-chave: Trabalho, emocao e teletrabalho.



Introducdo

O teletrabalho ¢ uma modalidade que esta em crescimento principalmente como uma
alternativa pratica aos reveses de mobilidade urbana e avango da globalizagdo. Por se mostrar
uma forma de trabalho mais flexivel, pratica e tecnoldgica, os colaboradores podem exercer
suas atividades com mais autonomia e liberdade, englobando maior flexibilidade dos limites
geograficos e integragdo de colaboradores que teriam algum tipo de limitagao quanto a
mobilidade. Além disso, abarca diferentes dinamicas na gestao e atribuicao de
responsabilidades e cargos aos colaboradores em decorréncia da descentralizacao da tomada
de decisao (Silva, 2009).

Essa modalidade do teletrabalho nos ultimos anos cresceu exponencialmente,
principalmente com uma pandemia em que, no final de dezembro de 2019 relatou-se o
primeiro caso reportado com o virus SARS-Cov-2 em Wuhan, na China. Desde entdo,
sucedeu-se uma disseminacgdo exponencial de casos em todo o mundo, caracterizando um
estado pandémico sem precedentes. Frente a isso, no inicio do ano de 2020, foi necessario
que medidas de enfrentamento, combate e prevencao a contaminagao fossem estabelecidas de
maneira emergencial e compulsoria. Nesse contexto de avango da COVID-19, ainda sem
vacinas ou tratamentos efetivos para os efeitos da doenga, uma das principais estratégias para
a reducao da exposi¢ao ao virus foi o isolamento social, o que modificou toda a estrutura
econOmica e social mundial. Essa conduta implicou na mudanga da dindmica de quase todos
os setores econdmicos com a intensificagdo do teletrabalho nos casos em que era possivel
aplicar essa modalidade. A necessidade de adesdo compulsoria a modalidade remota de
trabalho enfatiza seus prejuizos, visto que nao foi um processo que elaborou com consciéncia

essa decisdo por parte das organizagdes, mas sim uma imposic¢ao do estado frente a



emergéncia do isolamento. Por outro lado, as vantagens vivenciadas na experiéncia do
teletrabalho na pandemia potencializaram a permanéncia de muitos setores de trabalho nessa
modalidade mesmo ap6s o fim do isolamento social.
Isto posto, torna-se indispensavel a necessidade de avaliar como essa nova dinamica

de trabalho vem afetando todos os ambitos da vida dos trabalhadores, juntamente com o
enredo pandémico de preocupagdo com o futuro, que nesse momento, tornou-se incerto, além
da preocupagdo com a crise sanitaria e economica em que o mundo se encontra. Diversos
estudos acerca do impacto do isolamento social t€ém sido realizados desde o inicio da
pandemia, abordando questdes de saude mental, implicagdes das atividades remotas na saude
fisica, impactos na dinamica familiar, entre outros fatores.

Alguns estudos (Golden & Gajendran, 2018; Sanchez e Carnicer, 2007; Barros ¢ Silva,
2010; Lenuzza, 2007) argumentam sobre as consequéncias e possiveis beneficios desse
movimento em massa do teletrabalho, corroborando com o estudo de Silva (2009). Tais
beneficios abordam o aumento da produtividade, possivel flexibilidade de horario e
localizagdo de trabalho, economia de custos para os empregadores, maiores oportunidades
para pessoas com deficiéncia, entre outras coisas. Entretanto, a modalidade também inclui a
conjugacao de atividades pessoais, familiares e laborativas em um mesmo espago (Merone &
Whitehead, 2021). De todo modo, houveram diversas dificuldades encontradas pelos
trabalhadores e instituigdes para a realizacao de uma adaptagao rapida, utilizando de
dispositivos de comunicagdo, conexao a internet e qualificagcdo para a realizacao das
atividades de trabalho.

Em um estudo realizado por Bridi et al. (2020a), foram analisadas as condi¢des nas
quais essa modalidade de trabalho ocorria em diferentes setores. Os dados dessa pesquisa
possibilitaram concluir que impactos profundos atingem a classe trabalhadora: a demanda de

espacos nem sempre adequados e condigdes de trabalho que requerem a realizagdo de tarefas



profissionais e domésticas paralelamente; a necessidade de novos aprendizados referentes as
atividades de trabalho; jornadas de trabalho estendidas com aumento de horas e dias
trabalhados; maiores interrupgdes no horario de trabalho; ampliacdo das metas de
produtividade; e o aumento de gastos com equipamentos de informatica para o trabalho. O
estudo mostra fatores agravantes para mulheres e maes, o que evidencia a assimetria nas
condi¢des de trabalho e divisao de tarefas domésticas entre mulheres e homens.

Tendo em vista tal mudanca que atingiu todo o mundo, vé-se a necessidade de
identificar e avaliar fatores que podem ou ndo contribuir para um bom desenvolvimento no
trabalho, além do bem estar e qualidade de vida do trabalhador. Diversos aspectos da vida
pessoal e profissional podem influenciar direta ou indiretamente, seja no bem estar na esfera
pessoal ou desempenho e satisfacdo no aspecto profissional. Dentre muitos fatores, o presente
estudo visa observar se ha diferencas em relagao a Inteligéncia Emocional (IE), Bem Estar no
Trabalho (BET) e Conflito Trabalho-Familia (CTF) entre os trabalhadores das diferentes
modalidades de trabalho.

O conceito de Inteligéncia Emocional se define, principalmente pela capacidade de
percepe¢ao acurada, avaliacdo e expressdao de emocgodes, juntamente com a habilidade de
perceber ou promover sentimentos quando eles podem facilitar o pensamento, e também a
capacidade de assimilar as emogdes e o conhecimento sobre elas, além de controlar estas
mesmas para promover o crescimento emocional e intelectual (Mayer & Salovey, 1997).
Atualmente a Inteligéncia Emocional tem sido estudada a partir de duas principais vertentes:
a de habilidade cognitiva e a de tragos. Referente a habilidade cognitiva, a Inteligéncia
Emocional ¢ compreendida como um processamento cognitivo com e para as emogoes €
tende a ser avaliada por meio de testes de desempenho, que se utilizam de respostas certas ou
erradas (Mayer & Salovey, 1997). Enquanto a teoria de traco entende a Inteligéncia

Emocional como uma disposi¢ao da personalidade na qual o individuo tem uma



autopercepcao da capacidade de sua inteligéncia emocional. Os testes que avaliam a IE a
partir dessa teoria sao no formato de inventario de autorrelato. No presente trabalho a teoria
a ser utilizada ¢ a de habilidade cognitiva, a qual também sustenta teoricamente o teste de IE
utilizado na pesquisa.

Mayer et al. (2016) avancam na defini¢ao das facetas que compdem a IE, estando ainda
definidas pela percepgao e avaliagao das emogdes, facilitagdo do pensamento, compreensao e
gerenciamento das emogoes, em que se mantém a hierarquia dos conceitos, sendo
incrementados pelos autores com as concepgdes detalhadas a seguir: a percep¢ao e avaliacao
das emocgodes implica na identificagdo das emocgoes alheias através de estados e expressoes
fisicas, comportamento e linguagem, bem como a identificagao dos proprios sentimentos e a
expressao clara e precisa do que se pretende; a facilitacado do pensamento utiliza-se do
processo de gerar emocoes ¢ dispd-las como um suporte para fendmenos como mudanga de
perspectivas cognitivas, memorizagao, direcionamento da atengao, etc; a compreensiao das
emocoes abrange a identificagdo e nomeacao de emogdes complexas e mistas,
compreendendo o que as antecedem e seus efeitos com uma possivel previsibilidade,
juntamente a competéncia de discriminar humor de emog¢ao; e o gerenciamento das
emocoes, por sua vez, compreende a disposi¢cdo aos sentimentos agradaveis e desagradaveis e
as informacgoes que eles manifestam, a depender da necessidade.

A IE se mostra significativa em diversos setores da vida como habilidades sociais,
contexto escolar e educacional, familiar, aspectos de saude fisica e mental, os mais diversos
setores de trabalho, entre muitas outras varidveis do cotidiano em que a IE atua ou a sua
auséncia traz decorréncias. Nao seria diferente no contexto organizacional, visto que envolve
muitos aspectos em que vemos a influéncia da IE, como trazem estudos que indicam a
correlagdo entre a IE geral ou suas facetas com variaveis como bem-estar ocupacional e

satisfacao no trabalho (Abraham, 2000; Carmeli, 2003; Miao et al., 2017; Wong & Law,



2002), produtividade em grupos (Jordan et al., 2002; Rezvani et al., 2019; Jordan & Troth,
2004), e papel de liderancga (Edelman & Knippenberg, 2018), por exemplo.

Além das pesquisas de correlagao supracitadas, Weisinger (1997) descreve o papel das
emogdes nas organizagdes como sendo muito significativo, visto que o contexto
organizacional demanda o uso da mesma como um dos fatores que orientam o
comportamento e o raciocinio. Embora seja significativa, a IE ndo ¢ o fator fundamental pelo
sucesso no trabalho, como apontam Mayer & Salovey (1997), afirmando que a IE favorece
alguns grupos de pessoas, enquanto outros dependem muito mais de outros aspectos para
além da mesma. Isso ¢ uma das razdes pelas quais se faz necessario abranger os estudos para
novos publicos e contextos diversificados para uma melhor analise de como a IE se apresenta
(Peixoto, 2018).

Considera-se também a importancia de investigar o fator de bem estar no trabalho,
visto que pode influenciar diretamente nas aspiragdes do trabalhador, perspectivas acerca da
sua atividade e do seu futuro, motivacao, ponderacao de suas necessidades, desempenho,
autonomia, entre outros elementos que redigem sua atuagao profissional. O bem-estar no
trabalho compde um estado mental positivo com a interrelagao da satisfacao no trabalho,
envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo, de maneira que o
trabalhador vivencie sentimentos positivos ocasionados por aspectos do ambiente de trabalho,
sentimento de harmonia entre as exigéncias de trabalho e sua capacitagdo, e sentimentos
positivos em relacdo a organizacao empregadora (Siqueira et al., 2014).

Esse entendimento sobre o bem-estar no trabalho propde um modelo com trés
componentes que foram escolhidos por contemplarem aspectos psicologicos de natureza
cognitiva, que abrange crengas e sentimentos estritamente positivos que surgem por parte do
contexto organizacional: a satisfacdo no trabalho traz um conjunto de categorias de fonte de

satisfacdo, que sao estruturadas quando o trabalhador forma cognicdes sobre sentimentos
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advindos de relagdes com as pessoas no local de trabalho, salario e promog¢des como
retribuicdes por parte das organizacdes e atividades que realiza; o envolvimento com o
trabalho, abrange um “estado de fluxo” quando a atividade atende a condigdes como ter uma
meta, quando desafios sao vencidos pelas habilidades do individuo e quando ha feedback
pelas proprias atividades realizadas. Esse estado de fluxo envolve a relagdo da subjetividade
pessoal e as atividades em execugdo; e 0 comprometimento organizacional afetivo
compreende a identificacao do sujeito com a organizagao e seu forte desejo em permanecer
na mesma, um vinculo com a organizagao que surge a partir de sentimentos positivos como
entusiasmo, orgulho, confianga, dedicagdao a empresa, etc (Siqueira et al., 2014). Ainda
seguindo o argumento de Siqueira et al. (2014), os dois primeiros fatores apresentam vinculos
positivos com o ambiente de trabalho, como a satisfagdo, ou com a natureza da atividade
realizada, como o envolvimento, enquanto o terceiro componente se da através de uma
ligacdo afetiva com a organizacao.

Para além disso, existe a demanda de observar e avaliar o contexto familiar e sua
influéncia no ambito profissional, visto que, até alguns anos atras, a vida privada e trabalho
eram esferas vistas como separadas e que nao deveriam interferir uma na outra, entretanto
sabe-se que existe interferéncia em ambos os sentidos. Outro estudo indica que os gestores
tém visto a necessidade de debater a tematica do equilibrio entre trabalho e vida familiar, de
modo que os colaboradores considerem isso como um fator relevante para seus objetivos
profissionais (Pinto, 2000). Os processos de alteragdes sociais e demograficos trazem a
necessidade de avaliar criticamente e compreender a dindmica do conflito trabalho-familia,
pois ¢ mediante a um gerenciamento equilibrado do campo de interacao entre o trabalho e o
contexto familiar que se possibilita alcancar maiores vantagens (Stephens & Sommer, 1996).
Hé estudos que identificam a interdependéncia entre as esferas organizacional e familiar, em

que viu-se impossivel a separagdo total de ambas, ja que as circunstancias em uma delas tem
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potencial influéncia sobre as respostas do individuo na outra (Edwards & Rothbard, 2000).
Para além disso, Greenhaus e Beutell (1985) apresentam o conflito trabalho-familia em trés
principais dimensdes: o conflito baseado no tempo, em que se sucede do tempo excessivo
despendido para o trabalho como apresenta Pleck et al. (1980); o conflito baseado em
tensao, que se apoia em fatores de estresse, fadiga, irritabilidade, ansiedade e depressao
causados pelo trabalho; e a dimensao de comportamento, que conceitua-se com base na
autoconfianga, objetividade, estabilidade emocional e agressividade, expressos ou gerados no
contexto organizacional ou familiar. Com isso, o conflito trabalho-familia ¢ definido a partir
da incompatibilidade de tais demandas quando as dimensdes sao sobrepostas.

Netemeyer et al. (1996) elaboram o construto com uma caracteristica de
bidirecionalidade, em que a interferéncia do trabalho no funcionamento familiar ¢ a
interferéncia das demandas familiares no desempenho em atividades laborais t€ém o mesmo
potencial. Pesquisas evidenciam que o conflito trabalho-familia pode impactar em aspectos
como: niveis de satisfagdo com o trabalho, permanéncia na organizagao, lealdade
organizacional, além também da frequéncia em que os profissionais recebem alguma
promocao (Allen et al., 2000). O conflito trabalho-familia foi estudado de forma a entender
sua associagao a diversas variaveis ao longo do tempo, como: suporte marital financeiro ou
auxilio em atividades domésticas e cuidados com os filhos (Gordon & Whelan-Berry, 2004);
conflito trabalho-familia e satisfacdo com o trabalho (Martins et al., 2002); exaustao
emocional relativa a diferenca de género na percepgao do conflito trabalho-familia (Posig &
Kickul, 2004); enriquecimento e o conflito trabalho-familia (Powell & Greenhaus, 2006);
entre diversas outras varidveis relacionadas a essa tematica.

Diante da argumentagdo pautada nos fatores levantados anteriormente, consideramos a
importancia da IE tanto na modalidade presencial quanto no teletrabalho, e em especial no

manejo das problematicas agravadas pela pandemia e isolamento social, seja nas relagcdes
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com grupos de trabalhos ou lideres ou na autorregulagio das emogdes. E importante observar
como essa variavel aparece nos contextos de trabalho principalmente na modalidade remota
que exigiu mudancas diretas no ambiente laboral e nos ambitos familiar e organizacional.
Com isso, entende-se que ¢ oportuno o trabalhador dispor de bons niveis de inteligéncia
emocional juntamente com outros fatores para manter-se produtivo, calibrar suas percepgoes
acerca de outros colaboradores - em alguns casos a distancia, além de gerenciar as demandas
da vida pessoal, familiar e de saude fisica e mental.

Atuando juntamente a IE, o bem estar no trabalho nesse contexto também mostra-se
passivel de compreensao e avaliagdo, principalmente sobre como as relagdes se alteraram e se
apresentam nesse momento, considerando novas demandas que podem inferir no tipo de
trabalho, na carga horaria, novas atribui¢cdes de responsabilidade, novas habilidades para
utilizar-se das ferramentas, novos meios de interagao entre os pares ¢ liderangas, entre
diversos outros aspectos no campo profissional que podem moldar o sentido do trabalho para
o colaborador.

Junto a isso, € necessario observar como se apresentam os tipos de conflito entre a
vida profissional e familiar, ja que, frente ao isolamento social for¢oso no contexto
pandémico, a dindmica familiar passou por muitas alteragdes, uma vez que todos os setores
adotaram atividades remotas, inclusive as escolas. Com isso, os membros da familia em
afastamento das atividades, em teletrabalho ou em atividades remotas dividem o mesmo
espaco, provocando a fusdo das demandas das esferas familiar, doméstica, organizacional e
escolar em alguns casos. Dado o retorno gradual das atividades presenciais nos diferentes
ambitos, 1sso pode estar passando por um processo de abrandamento atualmente, mas o
contexto pandémico pode ter apresentado uma maior possibilidade de potencializagdo do

conflito trabalho-familia ou manifestando novas demandas que precisam ser consideradas.
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No presente estudo, estas variaveis entrardo na argumentagao sobre seus efeitos em
quatro grupos de trabalhadores: colaboradores que estdo na modalidade remota e que sempre
trabalharam nessa modalidade; trabalhadores que estdo em modalidade remota, mas que ja
trabalharam presencialmente; trabalhadores que estao trabalhando presencialmente e sempre
trabalharam nessa modalidade e trabalhadores que estdo na modalidade presencial, mas ja
trabalharam em modalidade remota. E de suma importancia compreender melhor como esses
importantes elementos como a inteligéncia emocional, bem-estar no trabalho e conflito
trabalho-familia estdo sendo manifestados nos grupos supracitados e, a partir disso, abrir
possibilidades e sugestdes de pesquisas acerca da tematica para investigar os impactos das
diferentes modalidades de trabalho, € como isso pode reverberar na constante mudanga que
vem sucedendo com os efeitos da globalizagdo, uso de tecnologias entre outros fatores no

meio organizacional.

Objetivo Geral

Verificar se ha diferenca nos niveis de inteligéncia emocional no trabalho, bem estar no
trabalho e conflito trabalho-familia entre os grupos: trabalhadores na modalidade remota que
sempre trabalharam nessa modalidade; trabalhadores que estdo em modalidade remota mas
que ja trabalharam presencialmente; trabalhadores que estdo trabalhando presencialmente e
sempre trabalharam nessa modalidade e trabalhadores que estdo na modalidade presencial

mas ja trabalharam em modalidade remota.

Objetivos Especificos
e Verificar a pontuacdo nos testes de inteligéncia emocional no trabalho dos

participantes nos quatro grupos da amostra estudada;
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e Verificar a pontuagdo na escala de bem estar no trabalho dos participantes nos quatro
grupos da amostra estudada;

e Verificar a pontuacdo na escala de conflito trabalho-familia dos participantes nos
quatro grupos da amostra estudada;

e Verificar se hé diferenca significativa em relacdo aos construtos mensurados
(inteligéncia emocional, bem estar no trabalho e conflito trabalho-familia) entre os quatro

grupos da amostra estudada.

Meétodo

Participantes

Participaram do presente estudo o total de 128 pessoas, com média de idade de 28,6
anos (Dp=9,21) minimo de 19 e méaximo de 69 anos, sendo 74 (57,8%) participantes do
género feminino, 53 (41,4%) participantes do género masculino e 1 (0,7%) participante nao
bindrio. Dentre as modalidades de trabalho, 56 (43,7%) ja trabalharam presencialmente mas
atualmente estdo em modalidade remota, 31 (24,2%) sempre trabalharam presencialmente, 26
(20,3%) ja trabalharam remotamente e estdo trabalhando em modalidade presencial e 15
(11,7%) sempre trabalharam remotamente. A amostra representa trabalhadores das areas da
Educacado, Satde, Administrativo, Engenharias, Vendas e Comercial, Ciéncia de Dados, entre
outras. Os critérios de participagdo da pesquisa foram: Ter 18 anos ou mais; ser alfabetizado;
estar trabalhando atualmente em modalidade remota ou presencial; ter um dispositivo com
acesso a internet para a realizacdo da pesquisa e ter assinalado ao Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido concordando em ser participante da pesquisa. Os critérios de exclusdo
foram: ter idade inferior a 18 anos, nao ser alfabetizado, ndo estar trabalhando nessas

modalidades supracitadas, apresentar alguma deficiéncia fisica ou cognitiva que impossibilite
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realizar os testes, nao ter dispositivos com acesso a internet para responder a pesquisa, nao

assinalar o termo de consentimento livre e esclarecido.

Procedimento

Inicialmente, o projeto foi submetido ao Comité de Etica em Pesquisa com Seres
Humanos da Universidade Federal de Sao Carlos. Com sua aprovagao, protocolado com o
numero 62827722.2.0000.5504, a pesquisadora iniciou a coleta de dados divulgando a
pesquisa em redes sociais por meio de convites contendo informacdes padronizadas a respeito
do objetivo da pesquisa e os critérios para a selecao dos participantes. Dessa forma, os
interessados em participar acessaram o link da pesquisa disponivel no convite, e ao clicar
primeiramente aparecia o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), que continha
uma area para o(a) participante assinalar sua concordancia ou ndo com o termo. Ao
assinalar a op¢ao de nao estar de acordo com o TCLE, o participante foi encaminhado
diretamente para uma pagina de finalizagdo e agradecimento, sem ter acesso aos
instrumentos. Os participantes somente prosseguiram para a etapa seguinte, referente aos
instrumentos online, quando a resposta era de concordancia ao TCLE. A partir desse acesso
disponibilizado apos o aceite do TCLE a sequéncia dos instrumentos apresentada foi:
Questionario de Caracterizagao dos Participantes, Teste Informatizado de Inteligéncia
Emocional para o Trabalho (TIIET), Inventario de bem-estar no trabalho (IBET-13) e Escala
de conflito trabalho-familia (ECTF).

Os testes tratam-se de uma aplicagdo online e autoaplicavel, em que o (a) participante
pode realizar sem a presenga do pesquisador, podendo também realizar no momento em que
for conveniente para o mesmo. Na divulgacao para o acesso ao link contendo o TCLE ¢ os

instrumentos foram enviadas orientagdes para que o (a) participante realizasse o
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preenchimento do formulario em um local adequado para a realizagdo da atividade com
sigilo, iluminagdo adequada e sem barulhos intensos. Foi informado ao (a) participante que o
(a) mesmo (a) poderia solicitar seus resultados e, nesse caso, deveria entrar em contato com a
pesquisadora através do e-mail disponibilizado no TCLE, para que recebesse essa informagao
posteriormente. O tempo de preenchimento do conjunto de testes foi de, em média, 20
minutos. A coleta foi realizada em dois meios: iniciou-se através do site do Grupo de
Pesquisa de Inteligéncia Emocional da UFSCar, entretanto, no decorrer da coleta o site
apresentou problemas técnicos e, devido ao tempo de manutengdo, a coleta foi continuada

através da plataforma Google Formularios.

Instrumentos

a) Questiondrio de caracterizacdo dos participantes: Nesta pesquisa, o questionario
foi disponibilizado no formato online. O questiondrio ¢ constituido por 12 questdes de
caracterizacdo acerca dos(as) participantes ¢ da modalidade de trabalho em que os(as)
mesmos(as) se encontram.

b) Teste Informatizado de Inteligéncia Emocional para o Trabalho (TITET)

(Peixoto & Muniz, 2022): O TIIET ¢ um instrumento ja desenvolvido no formato online e
contém duas partes: a primeira sendo o teste de percepcao das emogdes no trabalho (TPET),
com 10 questdes em que os(as) participantes assinalam, em uma escala likert disposta de 1 a
4, variando entre “nada” e “muito”, a intensidade de emocgdes representadas em uma
fotografia disponibilizada; e a segunda, referente ao teste de gerenciamento emocional no
trabalho (TGET), também composta por 12 questdes dispostas em uma escala likert de 1 a 4
variando entre “nada” e “muito”, em que os(as) participantes assinalam a respeito das

emogdes. Para a presente pesquisa cada um dos fatores apresentou boa consisténcia interna,
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sendo o de Cronbach = 0,60 para o fator de Gerenciamento Emocional no Trabalho ¢ a de
Cronbach = 0,80 para o fator de Percepcdo Emocional no Trabalho, assegurando a
confiabilidade do instrumento.

c) Inventario de bem-estar no trabalho IBET-13 (Siqueira et al.,2014): No
presente estudo o teste foi disponibilizado no formato online. E constituido por 13 afirmagdes
que avaliam o nivel de identificagdo com as mesmas, em que os(as) participantes devem
assinalar cada uma delas, através de uma escala likert dispostas de 1 a 5, variando entre
“discordo totalmente” e “concordo totalmente”. O IBET-13 ¢ dividido em dois fatores: O
primeiro avalia dimensdes de compromisso e satisfacao com o trabalho (IBETF1), composto
por 9 das 13 afirmagdes do teste; o segundo fator avalia envolvimento com o trabalho
(IBETF2) e ¢ composto por 4 das 13 afirmagdes do teste. Os escores de ambos fatores sao
definidos através do calculo da soma das pontuagdes de seus itens, dividido pelo nimero de
afirmagdes de cada fator. Cada um dos fatores apresenta boa consisténcia interna. Segundo a
publicacao do IBET, os pesquisadores apontaram o de Cronbach = 0,92 para o fator de
Compromisso e Satisfacdo com o Trabalho e a de Cronbach = 0,87 para o fator de
Envolvimento com o Trabalho. Para essa pesquisa, a precisdo identificada foi de a de
Cronbach = 0,91 para o fator de Compromisso e Satisfagdo com o Trabalho e a de Cronbach
= 0,83 para o fator de Envolvimento com o Trabalho assegurando a confiabilidade do
instrumento.

d) Escala de conflito trabalho-familia ECTFE (Aguiar & Bastos, 2013): Nesta
pesquisa, o teste foi disponibilizado no formato online. A ECTF contém 10 itens em formato
de afirmacdo, com uma escala likert disposta de 1 a 6 variando entre “discordo totalmente” e
“concordo totalmente”, em que os(as) participantes devem assinalar qual seu nivel de
identificacdo com cada uma das afirmacdes. A escala avalia os tipos de conflito em dois

fatores: na interferéncia do trabalho no desempenho das responsabilidades familiares (TF),
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composto por 5 dos 10 itens da escala, e na interferéncia da familia no desempenho das
responsabilidades ocupacionais (FT), composto por 5 dos 10 itens da escala. Os escores de
ambos fatores sao definidos através do calculo da soma das pontuagdes de seus itens,
dividido pelo niumero de afirmagdes de cada fator. Cada um dos fatores apresenta boa
consisténcia interna. Segundo a publicacao da ECTF, os pesquisadores apontaram o de
Cronbach = 0,90 para o fator de interferéncia do Trabalho na Familia (TF) e a de Cronbach =
0,85 para o fator de interferéncia da Familia no Trabalho. No presente estudo, a precisao
apontada foi a de Cronbach = 0,89 para o fator de interferéncia do Trabalho na Familia (TF) e
o. de Cronbach = 0,84 para o fator de interferéncia da Familia no Trabalho, assegurando a

confiabilidade do instrumento.

Andlise de dados
As anélises dos dados foram realizadas por meio do software Jasp (versao 0.16.4.0). Fez-se
uso das estatisticas descritivas (frequéncia, porcentagem, média, mediana, pontuagao minima
€ maxima) para analisar as respostas aos testes TIIET, IBET-13, ECTF e as caracteristicas dos
participantes. Foram utilizadas andlises de estatisticas inferenciais para a comparagdo entre os
quatro grupos de trabalhadores nos instrumentos aplicados. Antes de decidir qual
procedimento estatistico utilizar, se paramétrico ou nao paramétrico, foi verificada a
normalidade dos dados. Com as varidveis que apresentaram variabilidade nos dados, sera
aplicado o teste Anova. Nas varidveis em que nao foi observado essa variabilidade, o método

estatistico a ser aplicado foi o Kruskal Wallys.
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Resultados

Na amostra como um todo, 44,5% dos participantes trabalham na modalidade
presencial atualmente e 55,4% trabalham na modalidade remota. Além disso, a porcentagem
de participantes ficou dividida entre o grupo que estd na modalidade atual por decisdo da
empresa (42,1%) seguida do grupo que estd na modalidade atual por decisdo propria (40,6%)
e o grupo que trabalha na modalidade em que se encontra atualmente por ser a unica opgao
viavel pelo tipo de fun¢do que exercem (17,1%). Além disso, seguindo essa perspectiva geral
da amostra, a maior parte dos participantes considera o ambiente de trabalho adequado
(75,7%), em que o restante se divide entre quem considera o ambiente parcialmente adequado
(14%) e quem considera inadequado o ambiente em que trabalha (10,1%). A maior parte
também declarou preferir a modalidade remota de trabalho (49,2%), seguida dos participantes
que declararam preferéncia pela modalidade presencial (33,5%) ou hibrida (17,1%).

Partindo da divisao entre os grupos com base na modalidade de trabalho (trabalhadores
que ja trabalharam em modalidade remota, mas estao na modalidade presencial,
trabalhadores que ja trabalharam presencialmente, e agora estao em modalidade remota,
trabalhadores na modalidade remota que sempre trabalharam nessa modalidade e
trabalhadores que sempre trabalharam presencialmente), foram verificadas as frequéncias
das variaveis Razao (razao pela qual o trabalhador estd na modalidade em que atua),
Ambiente (como o trabalhador julga seu ambiente de trabalho), e Preferéncia (qual
modalidade o trabalhador declara preferéncia para atuar), como apresentado na Tabela 1,

Tabela 2 e Tabela 3, respectivamente.

20



Tabela 1. Frequéncias de Razao em Relagao a Modalidade de Trabalho.

Modalidade Razdo Frequéncia Percentagem Porcentagem valida Porcentagem cumulativa

PR Decisdo Propria 28 50.000 50.000 50.000
Decisdo da Empresa 27 48214 48.214 58.214
Unica op¢do 1 1.78¢ 1.786 100.000
Ausentes 0 0.000
Total 56 100.000

R[P Decisdo Propna 9 34615 34615 34615
Decisio da Empresa 13 50.000 30.000 84.615
Unica opgio 4 15385 15.385 100.000
Ausentes 0 0.000
Total 26 100.000

R Decisdo Propria 6 40.000 40.000 40.000
Decisdo da Empresa 8 53.333 53.333 93.333
Unica op¢do 1 6.667 6.667 100.000
Ausentes 0 0.000
Total 15 100.000

P Decisdo Propna 9 291032 28032 29032
Decisio da Empresa 6§ 19.355 19.355 48.387
Unica opgdo 16 51.613 51.613 100.000
Ausentes 0 0.000
Total 31 100.000

Tabela 2. Frequéncias de Ambiente em Relacdo a Modalidade de Trabalho.

Modalidade Ambiente (tipo) Frequéncia Percentagem Porcentagem valida Porcentagem cumulativa

PR Adequado 46 32.143 32143 32.143
Inadequado 6 10.714 10.714 92857
Parcialmente 4 7.143 7.143 100.000
Ausentes i 0.000
Total 56 100.000

RP Adequado 1% 69.231 69.231 69.231
Inadequado 4 15385 15385 84615
Parcialmente 4 15385 15385 100.000
Ausentes 0 0.000
Total 26 100.000

R Adequado 3 53333 53333 53333
Inadegquado 1 6.667 6.667 60.000
Parcialmente 33 40.000 40.000 100.000
Ausentes 0 0.000
Total 15 100.000

P Adequado 25 80.645 80.645 80.645
Inadequado 2 5452 5.452 87.097
Parcialmente 4 12903 12903 100.000
Ausentes 0 0.000
Total 31 100.000
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Tabela 3. Frequéncias de Preferéncia em Relagdo a Modalidade de Trabalho.

Modalidade Preferéncia (tipo) Frequéncia Percentagem Porcentagem valida Porcentagem cumulativa

PR Presencial 6 10.714 10.714 10.714
Remoto 39 69.643 69.643 80.357
Hibrido 11 15.643 19.643 100.000
Ausentes 0 0.000
Total 36 100.000

R[P Presencial 15 57.692 57.692 57.692
Femoto 5 19.231 19.231 76.923
Hibnido 6 23077 23.077 100.000
Ausentes 0 0.000
Total 26 100.000

R Presencial 0 0.000 0.000 0.000
Remoto 13 86.667 86.667 86.667
Hibrido 2 13333 13333 100.000
Ausentes 0 0.000
Total 15 100.000

P Presencial 22 70.968 70.968 70.968
Remoto 6 19.355 19.355 50.323
Hibrido 3 9.677 9.677 100.000
Ausentes 0 0.000
Total 3 100.000

Em relacdo aos resultados obtidos na amostra através dessa separa¢ao por grupos, 0s
resultados apontam que entre o grupo que ja trabalhou presencialmente mas atualmente esta
em modalidade remota (P|R), metade dos participantes estd nessa modalidade por decisdao
propria e, em sua grande maioria, consideram o ambiente de trabalho adequado para exercer
suas funcdes, além de preferirem trabalhar nessa modalidade. Ja no grupo de trabalhadores
que ja esteve em modalidade remota mas trabalha presencialmente atualmente (R|P), metade
dos participantes indica que segue nesse modelo por decisdo da instituicdo em que trabalha,
também considera, em sua maioria, o ambiente de trabalho adequado para sua atuacao
profissional e preferem o formato presencial para o trabalho que exercem.

Entre o grupo de trabalhadores que sempre atuou remotamente (R), houve menor
numero de participantes em comparagdo aos demais, e metade deles indica que trabalha
nessa modalidade por decisdo da instituicdo em que esta vinculado, e em sua grande maioria
tém preferéncia pela modalidade remota de trabalho. No grupo de trabalhadores que sempre
atuou presencialmente (P), a maioria indicou que sempre esteve nessa modalidade por ser a

unica forma de exercer suas fungdes, nao sendo possivel atuar em modalidade remota ou
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hibrida, que considera o ambiente de trabalho adequado e que prefere a modalidade
presencial.

Em relacao aos escores dos grupos nos instrumentos aplicados, os resultados foram
analisados com base em cada um dos objetivos propostos na pesquisa. Assim, para o primeiro
objetivo, foi verificada a pontuacao nos testes de Inteligéncia Emocional no Trabalho
(Gerenciamento Emocional no Trabalho (TGET) e Teste de Percepcao Emocional no
Trabalho (TPET) dos participantes nos quatro grupos da amostra estudada através de
estatisticas descritivas.

Referente ao segundo objetivo, que foi verificar a pontuagdo na escala de bem estar no
trabalho dos participantes nos quatro grupos da amostra estudada, foram avaliadas as
estatisticas descritivas dos Escore do Fator 1: Compromisso e Satisfacdo com o Trabalho
(IBETF1), bem como do Escore do Fator 2: Envolvimento com o Trabalho (IBETF2) e do
Escore Geral no Inventario de Bem Estar no Trabalho (IBET Geral) em relacao a
Modalidade.

No terceiro objetivo, verificar a pontuacdo na escala de conflito trabalho-familia dos
participantes nos quatro grupos da amostra estudada, foram avaliadas as estatisticas
descritivas do escore no Fator Trabalho-Familia (TF) e no Fator Familia-Trabalho (FT) em
relagdo a Modalidade. Os resultados obtidos para os trés primeiros objetivos especificos

podem ser observados na Tabela 4.
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Tabela 4. Frequéncias dos Escores dos Instrumentos de Inteligéncia Emocional no Trabalho, Bem Estar

no Trabalho e Conflito Trabalho-Familia em relagao a Modalidade de Trabalho.

Validos Mediana Meédia Desvie Padrdo Teste de Shapiro-Wilk P-valor do Shapire-Wilk Mimmo Miximo
TPET_Total_Escore PR 36 30.500 29.804 5.848 0.936 0.005 15.000 39.000
TPET Total Escore R|P 2 31.500 30.769 5.609 0.920 0.046 14.000 38.000
TPET_Total_Escore R 15 32.000 31.267 5.284 0.887 0.060 15.000 37.000
TPET_Total Escore P 31 30.000 28.968 7.328 0.917 0.020 10.000 38.000
TGET_Total Escore PR 56 5.500 5.286 2.903 0.976 0.339 3.000 17.000
TGET_Total_Escore R|P 26 9.500 9.538 3.036 0.981 0.885 3.000 16.000
TGET_Total Escore R 15 10.000 10.067 3.654 0.914 0.155 5.000 15.000
TGET_Total Escore P 31 S5.000 9. 484 3.794 0.967 0.449 3.000 17.000
IBETF1 PR 36 3.550 3.602 0.827 0.957 0.048 1.200 5.000
IBETF1 R[P 26 3.500 3.365 0.979 0.977 0.801 1.000 5.000
IBETF1 R 15 3.500 3.633 0.867 0.958 0.665 2.200 5.000
IBETF1 P 31 4.000 3.716 1.022 0.877 0.002 1.300 5.000
IBETF2 PR 56 2.000 2138 0.900 0.927 0.002 1.000 4.500
IBETF2 R|P 26 2.200 2323 0.797 0.961 0.420 1.000 4.000
IBETF2 R 15 2.000 2.000 0.910 0.884 0.054 1.000 3.500
IBETF2 P 31 2.500 2.387 0.930 0.952 0.178 1.000 4.200
IBET_Geral PR 36 3.100 3.138 0.745 0.981 0.504 1.100 4.600
IBET Geral RP 26 3150 3.027 0.786 0.965 0.505 1.000 4.400
IBET_Geral R 15 3.300 3.107 0.739 0.891 0.070 2.000 4.400
IBET Geral P 31 3.300 3.300 0.906 0.919 0.022 1.200 4.700
TF PR 36 3.000 2.950 1.197 0.972 0.216 1.000 6.000
TF R|P 2 3.400 3.423 1.168 0.983 0.932 1.000 6.000
TF R 15 3.600 3320 1.448 0.963 0.746 1.000 5.800
TF P 31 3.400 3.587 1.401 0.969 0.486 1.000 6.000
FT PR 56 1.900 2.071 1.018 0.881 =.001 1.000 6.000
FT R|P 26 1.400 1.862 0.901 0.340 <.001 1.000 4.000
FT R 15 2.000 2.080 0.844 0.917 0.174 1.000 3.600
FT P 31 1.600 1.852 0.987 0.817 <001 1.000 4. 800

TPET _Total Escore= Escore fofal do feste de Percepgdo Emocional, TGET _Total_Escore= Escore fotal do teste de Gerenciamente Emocional, IBETF1= Escore do fator de

Compromisso e Satisfagdo com o trabalho, IBETF2= Escore do fator de Envoivimento com o Trabalho, IBET_Geral= Escore geral do Inventario de Bem Estar no Trabalho, TF= Escore de

influéncia do Trabalho na Familia, FT= Escore de influéncia da Familia no Trabalho.

Primeiramente, as varidveis foram submetidas ao teste de Shapiro-Wilk para verificar a
normalidade das mesmas, considerando o nivel de significncia de 5% (p= 0,05) definido por
Dancey & Reidy (2018). Os resultados indicam que a amostra era assimétrica nas variaveis:
Escore Geral do Teste de Percepcao Emocional no Trabalho (p< 0,001), Escore Geral do
Inventario de Bem estar no Trabalho (p= 0,031) e nos Fatores de Interferéncia da Familia no
Trabalho (p< 0,001) e Interferéncia do Trabalho na Familia (p= 0,025). Somente o Escore
Geral do Teste de Gerenciamento Emocional no Trabalho apresentou distribui¢do normal,
sendo p= 0,06. De forma geral, as médias obtidas no TGET e no TPET encontradas neste
estudo se assemelham as médias dos mesmos testes encontradas no estudo que buscou
evidéncias de validade para os TIIET, realizado por Peixoto (2023). As pontuagdes minima e
maxima para o TPET sao respectivamente 0 e 42, e para o TGET sao, respectivamente 0 ¢ 16.

E possivel observar que as médias do Teste de Percepgdo Emocional no Trabalho e no Teste
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de Gerenciamento Emocional no Trabalho na presente pesquisa estdo mais proximas da
pontuagdo maxima em ambos os instrumentos. Para o IBETF1, IBETF2 e IBET Geral as
pontuagdes minima e maxima sao respectivamente 1 e 5. Identifica-se que as médias do
IBETF1, fator que avalia dimensdes de compromisso e satisfacdo com o trabalho, e IBET
Geral estdo intermedidrias entre o valor minimo e maximo, enquanto no IBETF2, que avalia
envolvimento com o trabalho, as médias estdo mais proximas do valor minimo, indicando
menor indice de envolvimento no trabalho em comparacao ao indice de compromisso e
satisfacao dos participantes da amostra. Estes resultados encontrados nos escores do
Inventario de Bem Estar no Trabalho também apresentam semelhangas aos encontrados no
estudo de Peixoto. Ja nos fatores TF e FT, os valores minimo e maximo sdo 1 e 4,
respectivamente. Nessa amostra, as médias do fator TF, que avalia a influéncia do trabalho na
vida familiar, estdo mais proximas ao valor méximo, enquanto as médias do FT, que avalia a
influéncia da vida familiar na profissional, estdo mais préximas do valor minimo no geral,
indicando maior interferéncia do trabalho a familia do que das demandas familiares no
ambito do trabalho.

Para o quarto objetivo, que foi verificar se ha diferenca significativa em relacao aos
construtos mensurados (Inteligéncia Emocional, Bem Estar no Trabalho e Conflito
Trabalho-Familia) entre os quatro grupos da amostra estudada, foram realizados os testes

Anova e Kruskal-Wallis. Estes dados estdo representados na Tabela 5.
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Tabela 5. Diferenca nos Escores de Inteligéncia Emocional, Bem Estar no Trabalho e

Conflito Trabalho-Familia nos Quatro Grupos da Amostra.

ANOVA -TGET _Total Escore

Casos Soma dos quadrados gl Meédia Quadratica F p
Modalidade 7.364 3 2.455 0.232 0.874
Residuals 1312565 124 10.585
Teste Kruskal-Wallis TPET_Total_Escore
Fator Estatisticas gl P
Modalidade 1.371 3 0.712
Teste Kruskal-Wallis IBETF1
Fator Estatisticas gl P
Modalidade 2.931 3 7.402
Teste Kruskal-Wallis IBETF2
Fator Estatisticas ol P
Modalidade 3.485 3 0.323
Teste Kruskal-Wallis IBET Geral
Fator Estatisticas gl
Modalidade 2.486 3 0.478
Teste Kruskal-Wallis TF
Fator Estatisticas gl P
Modalidade 4.792 3 0.188
Teste Kruskal-Wallis FT
Fator Estatisticas gl P
Modalidade 232 3 0.508

Considerando os resultados do teste de normalidade, foi utilizado o teste ANOVA para
verificar se ha diferenca nas médias do Escore do Teste de Gerenciamento Emocional
(TGET) entre os quatro grupos da amostra estudada. O resultado da anélise ndo indicou
diferenga significativa entre as médias dos grupos ( p= 0,874), sendo assim a hipdtese nula
nao foi rejeitada.

As demais variaveis, que ndo apresentaram distribuicdo normal, foram submetidas ao
teste de Kruskal-Wallis. A verificacdo da diferenca das médias entre os quatro grupos da
amostra aponta que nao houve diferenca estatisticamente significativa nas médias no Escore

do TPET entre os quatro grupos da amostra ( p= 0,712); ndo houve diferenca estatisticamente
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significativa nas médias do Escore do IBETF1 entre os quatro grupos da amostra ( p= 0,472),
do Escore do IBETF2 entre os quatro grupos da amostra, em que p= 0,323 ¢ do Escore do
IBET Geral ( p= 0,478); ndo foi identificada diferenca estatisticamente significativa no
escore do fator TF entre os quatro grupos da amostra estudada (p= 0,188) e no escore do
fator FT (p= 0,508).

Dessa forma, com base na comparagao das médias entre os trabalhadores das quatro
modalidades estudadas (trabalhadores na remota que sempre trabalharam nessa modalidade;
trabalhadores que estdo em modalidade remota mas que ja trabalharam presencialmente;
trabalhadores que estdo trabalhando presencialmente e sempre trabalharam nessa modalidade
e trabalhadores que estdo na modalidade presencial, mas ja trabalharam em modalidade
remota) em relagdo aos instrumentos Teste de Gerenciamento Emocional no Trabalho, Teste
de Percep¢ao Emocional no Trabalho, Inventario de Bem Estar no Trabalho e Escala de
Conflito Trabalho-Familia, observa-se que a hipdtese nula nao foi rejeitada, indicando que
nao ha diferenca significativa em relagdo aos construtos mensurados (inteligéncia emocional,

bem estar no trabalho e conflito trabalho-familia) entre os quatro grupos da amostra estudada.

Discussao

Com a situacao da pandemia da COVID-19 e suas decorréncias, a forma como se deu a
mudanca brusca de modalidade de trabalho, em grande parcela da populacao, chamou
atencao para as condi¢oes de trabalho, 0 manejo por parte das organizagdes para sustentar a
qualidade do trabalho e também para o desempenho e bem-estar dos trabalhadores que
passaram por esse processo. Nesse aspecto, o presente estudo ocorreu apos o retorno das

atividades presenciais gragas a vacinacao ¢ a diminui¢do dos casos de manifestagdes mais
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graves da doenca, mas tendo em vista a incerteza no ambito organizacional abordado por
Bridi et al. (2020b). Diante disso, esperava-se observar diferencas significativas nos niveis de
Inteligéncia Emocional, Bem-Estar no Trabalho e Conflito Trabalho-Familia nos diferentes
grupos da amostra, no entanto, a hipotese foi rejeitada. Os resultados observados que
mantiveram a hipotese nula, ou seja, de ndo diferenca significativa entre os grupos, podem ter
sua justificativa por diversos fatores, trazendo uma ampliacao da perspectiva acerca da
dinamica e consequéncias para os trabalhadores referentes as modalidades de trabalho.

A amostra do presente estudo € representada por trabalhadores de setores, cargos,
fungdes e profissdes muito diversificadas, o que implica em atribuigdes, experiéncias e
motivagdes diferentes em relacdo as modalidades de trabalho em que atuam. Os participantes
representam trabalhadores das areas da Educagdo, Satde, Administrativo, Engenharias,
Vendas e Comercial, Ciéncia de Dados, entre outras. Isso ¢ um fator importante para esse
estudo, considerando a avaliacdo da 6tica do trabalhador ¢ levando em conta o contexto em
que atua e como as demandas podem ser exercidas da melhor forma, visto que essa
diversificacao da amostra ndo restringe as interpretacdes para somente um ou outro tipo de
atividade de trabalho.

Dada essa circunstancia, observa-se que na amostra desta pesquisa grande parte dos
trabalhadores nao teve a op¢ao de escolher a modalidade de trabalho, seja por estarem
submetidos a uma decisao da institui¢ao a qual estdo vinculados ou pela demanda das
proprias atividades que exercem, sendo impossibilitadas de serem realizadas de outra forma
que nao a qual estdo atualmente. Segundo Bridi et al. (2020b), a possibilidade de trabalhar
remotamente, por exemplo, pode ser limitada a depender dos setores econdmicos, tendo em
vista a necessidade das tecnologias da informagao (TI) para mediar as fungdes nessa
modalidade, podendo ter relagdo também com a disponibilizacao de recursos por parte da

institui¢do, com o tipo de atividade que o trabalhador realiza e at€¢ mesmo com a posi¢ao na
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estrutura social em que os trabalhadores se encontram. Entretanto, houve uma parte
expressiva dos trabalhadores que relatou ter tido a possibilidade de atuar com base na sua
escolha, indo ao encontro de diversos achados na literatura que exploram a motivagao de tal
escolha. Observamos nos dados explorados alguns indicadores de que a grande maioria dos
trabalhadores considera seu ambiente de trabalho adequado na amostra total, podendo ser
uma parte dos fatores que tém peso na escolha da modalidade para quem tem essa opgao.

Esperava-se que os trabalhadores que estdo em modalidade remota apresentassem
menores pontuagdes nos testes de inteligéncia emocional e bem estar no trabalho ou que
apresentassem maior preferéncia pelo modelo presencial, mas o fato de parte significativa da
amostra ter preferéncia por essa modalidade corrobora com estudos publicados mesmo antes
da pandemia, como o estudo de Golden & Gajendran (2018) que encontra evidéncias de que
os chamados teletrabalhadores podem aproveitar melhor o tempo e a possibilidade de integrar
informacdes complexas em longos periodos de trabalho, refletindo em um maior
desempenho. Sanchez e Carnicer (2007) também afirmam que ha maior produtividade e
motivacao dos trabalhadores por diversos fatores relacionados a modalidade remota.

A subdivisdo da amostra com base na modalidade foi realizada de forma a observar
detalhadamente como se caracterizam cada um desses grupos de trabalhadores. Desta forma,
identificou-se que, dentro do grupo de trabalhadores que ja teve a experiéncia de trabalhar
presencialmente mas, durante a participacao na pesquisa estava trabalhando em modalidade
remota, a metade pdde escolher trabalhar de casa, explicitando sua preferéncia pelo
teletrabalho. Esse dado conversa com os argumentos de Silva (2009), que explora os
beneficios da modalidade pela perspectiva do aumento da produtividade, flexibilidade e
localizagdo. Quando questionados sobre o motivo da preferéncia pelo remoto, apresentaram

respostas como:
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“Prefiro a modalidade remota. Primeiramente, pois me permite morar em qualquer
lugar e ndo na cidade do meu trabalho. Em segundo, porque me ajuda a poupar
tempo e ter qualidade de vida. Se trabalhasse presencialmente, gastaria 3h do meu
dia indo ao trabalho.” (SIC)

“Remoto, por conta do tempo de deslocamento até o trabalho e cansa¢o no
transito.” (SIC)

“Remota, pq me permite morar no lugar que quero (uma cidade diferente do local
da empresa)” (SIC)

Sabe-se que o teletrabalho demanda a conciliagdo de atividades pessoais, familiares e
do trabalho no mesmo ambiente, como vimos no estudo de Merone & Whitehead (2021) e,
nesse grupo essa demanda foi avaliada positivamente, quando alguns trabalhadores também
justificaram sua preferéncia com base nisso:

“Remota com certeza, pois ganhamos mais tempo e qualidade de vida ja que nao
temos o tempo de deslocamento entre casa e trabalho, consigo ter mais convivio
com meus filhos também”. (SIC)

“Remoto, pois consigo passar mais tempo com minha familia e meus pets além de
melhor conciliar as tarefas de casa” (SIC)

E percebida uma facilitagdo quando se reduz o tempo de deslocamento até o ambiente
de trabalho. Estudos apontam que esse mesmo tempo pode ser investido na vida pessoal,
realizando tarefas ou solucionando questdes que precisam ser feitas em horario comercial ou
até mesmo dedica-lo ao seu proprio desenvolvimento profissional (Barros e Silva, 2010). Na
presente pesquisa esse fator € citado com frequéncia, como visto nos exemplos acima.

Lenuzza (2007) trouxe a argumentagao de que a possibilidade de usar roupas mais

confortaveis no trabalho remoto pode ser vista como um fator de motivagao para a
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preferéncia dessa modalidade. Isso foi percebido também quando a questdao da vestimenta foi
mencionada em algumas respostas:
“Prefiro a modalidade remota, devido a liberdade de horarios, ambiente, postura,
vestimenta e local de trabalho, aléem de me economizar tempo de deslocamento
(algo que julgo muito importante). Para mim, é importante ter essa flexibilidade e
ndo precisar me preocupar com coisas que considero "triviais", como essas. Dessa
forma eu fago meu trabalho, e ele é realmente a unica coisa levada de fato em
consideragdo”. (SIC)

Entre o grupo de participantes que sempre trabalhou remotamente, os dados se
assemelham ao grupo que ja teve a experiéncia presencial, mas trabalha remotamente, no
aspecto da preferéncia pela modalidade remota de trabalho bem como suas motivagdes, o que
observa-se em respostas como:

“Ainda ndo tive muitas experiéncias no presencial mas acredito que a flexibilidade
do remoto (ter o seu “proprio horario”) é a maior vantagem” (SIC)

No entanto, ha algo que difere os dois grupos: apesar da preferéncia pela modalidade
remota, a maioria dos participantes desse grupo relata que a modalidade foi definida por parte
da empresa. Isso € um indicativo do quanto os trabalhadores t€ém o potencial de adaptagao
mesmo que nao tenham tido a oportunidade de escolher a modalidade em que trabalham,
nesse caso podendo atribuir isso ao estabelecimento de novas relagdes, experienciar
vantagens que o formato presencial ndo pode proporcionar, entre outros fatores que nos
mostram que, se essa experiéncia € positiva, atuar remotamente ndo ird necessariamente
diminuir os niveis de inteligéncia emocional, bem estar ou aumentar conflitos entre a vida
pessoal e profissional desses trabalhadores. Aqui, cogitamos pontos que podem fundamentar
esse dado, como argumentos abordados por Silva (2009), em que aponta maior flexibilidade

geografica para a contratagdo de colaboradores, diferentes possibilidades na dindmica e
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estruturacao de hierarquia, amenizacao de problemas em relagao ao intenso fluxo de pessoas
nos grandes centros (transporte e afins), podendo adicionar-se também um menor custo para
manter as sedes ou filiais das organizagdes, entendidas como vantagens para as as institui¢cdes
que optam pelo teletrabalho.

Dando sequéncia aos grupos estudados, entre o grupo de trabalhadores que j& atuou
remotamente, mas atualmente trabalha na modalidade presencial, o fato de metade dos
participantes estarem trabalhando presencialmente se da por decisao da instituicdo, mas
também relatam preferir o contexto presencial. Com a possibilidade do retorno ao presencial,
muitas instituicoes retomaram essa volta, fazendo a transi¢ao de saida do trabalho remoto
compulsorio acarretado pela necessidade do isolamento social.

A preferéncia dos trabalhadores por essa modalidade se da principalmente pela melhor
dinamica de interagao humana no ambiente de trabalho e uma separacao mais objetiva entre a
vida pessoal e profissional, podendo atribuir maior identificagao com o trabalho, colegas ou
com a instituicdo, maior autonomia de decisao no trabalho e maior clareza sobre o desenho
do trabalho, ou seja, sobre a forma como as tarefas e fungdes sdo estruturadas e executadas
(Abbad et al. 2019). Nesse grupo de trabalhadores, a perspectiva sobre o trabalho presencial ¢
positiva em relacdo ao equilibrio da interacao entre a vida profissional e pessoal, fator que
Stephens & Sommer (1996) acreditam que possa possibilitar o alcance de maiores vantagens.
Podemos identificar dados alinhados a isso em respostas sobre a preferéncia pelo presencial
nesta pesquisa, como:

“Presencial. O contato entre as pessoas se torna mais natural e dindmico e ha uma
separagdo mais clara entre casa e trabalho ™. (SIC)
“Presencial. Porque eu consigo dividir melhor meu foco e paz de espirito de cada

uma das esferas da minha vida”. (SIC)
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No estudo de Bridi et al. (2020b), queixas sobre a auséncia de contato com os colegas
no trabalho remoto também foram manifestadas. Da mesma forma, observamos respostas
indo nesse sentido sobre a preferéncia pelo presencial, como:

“Presencial, as vezes fica muito solitario no remoto” (SIC)
“Presencial. Gosto de estar com pessoas, moro sozinho e o fato de ficar remoto, me
levou a depressdo”. (SIC)

No ultimo grupo, o de trabalhadores que sempre atuaram presencialmente, verificou-se,
em sua grande maioria, que a modalidade presencial era a unica forma de exercer suas
fungdes, alguns alegando nao haver recursos que possam abranger sua atuacao de maneira
remota mantendo a qualidade do trabalho. Aqui, podemos considerar pessoas que atuam na
area da saude, processos industriais, etc. Novamente retomamos as limitagcdes das TIs que
nao tem a capacidade de abranger determinadas atividades ou substituir o contato humano e
sua eficiéncia para fungdes que dependem disso.

O que percebe-se quando se trata da preferéncia pelo presencial € que isso tem forte
ligacdo com os beneficios possibilitados pelas interagcdes pessoalmente com outras pessoas,
recursos, materiais e ambiente no trabalho. Na presente pesquisa, algumas respostas que
podem trazer exemplos disso sdo:

“Depende. O remoto me trazia a praticidade de estar em casa e poder fazer outras
coisas enquanto trabalhava, mas era estressante por conta do tipo de trabalho que
era realizado. Sinto que o trabalho presencial na escola me deixa mais inspirada e
criativa, com a possibilidade de trocar experiéncias com outros professores, com os
cursos oferecidos pela escola, com a possibilidade de realizar trabalhos mais
manuais e ter contato com os alunos.” (SIC)

“Presencial. Meu trabalho exige bastante comunica¢do entre a equipe e é

necessario criar boas relagoes entre os pares e com os clientes.” (SIC)
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"Modalidade presencial, pois permite maior interagdo e socializacdo entre colegas
de trabalho, resolu¢do de problemas de forma mais rapida e eficaz;
desenvolvimento, criagdo e aprendizado em conjunto, troca de experiéncias, e a ndo
associagdo do trabalho com a sua casa / ambiente de descanso e lazer.” (SIC)
Nesse aspecto, podemos levantar a importancia da Inteligéncia Emocional e de
elementos que estimulam o aprendizado, as relagdes interpessoais € a interagdo com 0s
recursos no trabalho para a atribuicao de sentido nas atividades laborais, além de poder
favorecer o bem estar no trabalho, o vinculo com os pares, uma boa autopercep¢ao e bom
desempenho dos trabalhadores quando se apropriam desses artificios do trabalho presencial.
Avaliando os resultados com base nos objetivos especificos da pesquisa, todos os
grupos apresentaram semelhanca nos escores do Teste de Gerenciamento Emocional no
Trabalho, do Teste de Percep¢ao Emocional no Trabalho, do Inventario de Bem Estar no
Trabalho e da Escala de Conflito Trabalho-Familia. Os escores no fator de Percepcao
Emocional no Trabalho, bem como no de Gerenciamento Emocional no Trabalho resultaram
em médias semelhantes as encontradas por Peixoto (2023), no estudo que buscou evidéncias
de validade para o Teste Informatizado de Inteligéncia Emocional para o Trabalho.
Observando a pontuagdo da presente amostra nos instrumentos aplicados, verifica-se que as
médias estao dentro do esperado dadas as circunstancias supracitadas. No TPET e TGET as
médias dos grupos se aproximam da pontuagdo maxima, o que pode indicar um nivel de
percepgao e gerenciamento emocional positivo. Ja no IBET, observamos que o escore geral ¢
intermediario, e analisando com base nos fatores nota-se um indice maior no fator de
compromisso e satisfagdo com o trabalho em comparagdo ao fator que avalia o indice de
envolvimento com o trabalho. Essa diferenga entre os fatores pode ser justificada pelos
conteudos das questdes do instrumento, em que observa-se no segundo fator questdes como

“Eu como, vivo e respiro meu trabalho”, “As maiores satisfagdes da minha vida vém do meu
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trabalho”, “As horas que passo trabalhando sao as melhores do meu dia” e “As coisas mais
importantes que acontecem em minha vida envolvem meu trabalho". Nesse caso, ¢ esperado
que o nivel de concordancia seja menor em questdes como essas, indicando um equilibrio
entre a importancia da vida profissional e outras areas da vida particular dos participantes.
Em relacao as pontuagdes na ECTF, também foram encontradas pequenas diferencas na
comparacao entre os fatores, em que percebe-se que ha maior interferéncia por questdes do
trabalho na vida pessoal e familiar dos participantes que interferéncia da vida familiar no
trabalho. Esse dado corrobora com os resultados da pesquisa no geral, ndo corroborando com
a hipotese de que os indices de interferéncia da familia no trabalho seriam maiores sob as
circunstancias da modalidade remota.

Na verificagdo das médias de desempenho nos testes aplicados, pode-se perceber que
os resultados dos grupos sdao semelhantes. Esse resultado pode ter ocorrido justamente pelo
que foi observado nas informagdes exploradas anteriormente (preferéncia de modalidade,
motivo do formato em que estdo, percepcao de adequagdo do ambiente). Os diferentes grupos
da amostra, por suas respostas emitidas, pode-se perceber que a preferéncia, o motivo ¢ a
adequacdo do ambiente quanto a modalidade, parecem nao estar interferindo para o
desenvolvimento do trabalho. Pelas respostas, inclusive as qualitativas, os trabalhadores
parecem estar adaptados ao trabalho como ele se apresenta e as condi¢des que té€m,
manifestando uma perspectiva integrada das possibilidades: ha vantagens e desvantagens em
cada uma das modalidades, e, nesse estudo ndo se verifica diferencas significativas nos
construtos avaliados sob as condi¢des que os participantes relatam.

No contexto de uma pandemia, em que no inicio pouco se sabia sobre as decorréncias
da contaminagao, sobre prazo para a producao de vacinas ou formas de tratamento, sobre
quais grupos poderiam ser mais afetados e tendo um nimero muito elevado de manifestagoes

graves da doenga, a incerteza foi predominante no momento em que surgiu a demanda
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urgente do isolamento social. Com isso, a seguranca e previsibilidade de todos os ambitos
foram colocadas em risco, e isso nao poderia ser diferente tratando-se da vida profissional.

A mudanga de modalidade compulsoéria aconteceu de forma custosa em muitos
aspectos: adaptar-se a tecnologias, buscar ferramentas para executar atividades que
precisavam ser desenvolvidas de outra forma, ajustar-se a rotina de outras pessoas no mesmo
ambiente ou desenvolver um trabalho solitario quando impossibilitados de ter contato com
outros, entre diversos outros fatores. Além disso, o medo também pode ser intensificado em
trabalhadores que ndo poderiam parar suas atividades ou realiza-las a distancia, em que, para
manter o sustento ou a carreira, esses mesmos ficaram suscetiveis a contamina¢ao. Em todos
0s casos, as incertezas também se estendiam aos contratos de trabalho, as exigéncias,
obrigacodes e direitos, flexibilizando as formas de produtividade e seus limiares. A imprecisao
sobre o prazo também foi um ponto muito importante nesse momento, o que inicialmente foi
anunciado como um isolamento exigido por quinze dias foi prolongado por meses e anos. E
talvez tenha sido nesse aspecto que as pessoas desenvolveram estratégias para gerenciar esse
medo e seus comportamentos diante das poucas certezas que tinham. Nao se pode negar o
medo e as incertezas frente ao desconhecido nesse cenario, entretanto, no decorrer do tempo e
percebendo que o contexto levaria anos para retornar aos moldes pré-pandémicos, foi-se
abrindo espago para o que foi chamado de “novo normal”, e esse conceito foi um tanto
simbolico na expressao da flexibilidade e capacidade de adaptacdo humana.

Refletindo acerca do presente estudo, os resultados observados pode ser, em parte,
compreendido como uma capacidade de adaptacdo na esfera da vida do trabalho, trazendo a
tona o construto de adaptabilidade de carreira abordado na literatura por Savickas (2005),
que definiu esse conceito como a desenvoltura e os recursos de um individuo para lidar com
tarefas ocupacionais, transi¢des e traumas pessoais no intuito de resolver problemas

desconhecidos, indefinidos ou, muitas vezes, complexos. Segundo Savickas & Porfeli (2012),
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a adaptabilidade de carreira ¢ composta por alguns fatores que envolvem o que chamam de
adaptatividade, que ¢ um traco de personalidade mais flexivel e disposto a atender a
transi¢des de carreira e que, de maneira integrada, torna-se parte do individuo; e o adaptar-se,
que ¢ justamente a execu¢do de uma série de comportamentos adaptativos em resposta das
transi¢des e mudangas na carreira, formando-se com essa fungao e gerando um ciclo de
desempenho que tende a se repetir em contextos de mudanca. Entretanto, os autores afirmam
que a adaptabilidade enquanto recurso psicossocial do individuo ¢ mais fluido e mutavel que
os tracos, relacionando-se a papéis e contextos mais caracteristicos.

Dessa forma, frente aos dados que nao identificam diferencas nas médias, observamos
que essa adaptagao pode ocorrer de muitas maneiras, supondo que quem passou pela
mudanca de modalidade e experienciou o remoto pode ter estabelecido uma nova rotina,
novos habitos proporcionados por essa condi¢cao, novas formas de interagir e conectar-se a
outras pessoas ou até atribuir novos significados ao papel do trabalho na vida, ajustando seus
niveis de bem estar, satisfacao e manejar melhor a interferéncia da familia no trabalho e
vice-versa conforme o passar do tempo dentro dessa modalidade, integrando vantagens
também na modalidade remota como havia no presencial em que estavam habituados. Do
mesmo modo os trabalhadores que tiveram a experiéncia do remoto e passaram a trabalhar
presencialmente, vivenciando novas experiéncias e identificando potencialidades a ponto de

ajustar-se bem a modalidade.

Consideracoes finais

O principal objetivo da presente pesquisa foi verificar se ha diferenga nos niveis de

inteligéncia emocional no trabalho, bem estar no trabalho e conflito trabalho-familia entre os
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grupos: trabalhadores na modalidade remota que sempre trabalharam nessa modalidade;
trabalhadores que estdo em modalidade remota mas que ja trabalharam presencialmente;
trabalhadores que estdo trabalhando presencialmente e sempre trabalharam nessa modalidade
e trabalhadores que estdo na modalidade presencial mas ja trabalharam em modalidade
remota. Apos avaliagdo do desempenho dos grupos nos testes utilizados, foi constatado que
nao ha diferenca significativa nas médias dos mesmos.

As duas modalidades de trabalho ja vinham sendo estudadas hé décadas, contudo foi
importante avaliar como a pandemia e as circunstancias em que ocorreram mudangas no
contexto de trabalho nos ultimos anos poderiam influenciar na perspectiva do trabalhador.
Esta pesquisa contribui com a estruturacao de maiores informagdes sobre as modalidades em
si bem como suas caracteristicas e potencialidades, reconhecendo o carater ambivalente das
mesmas ¢ a capacidade de se ambientar e visualizar a complexidade de cada uma delas por
parte dos trabalhadores, o que reverbera nos resultados. A ampla diversidade das areas de
atuacao representadas na amostra pode ser vista positivamente frente a isso, manifestando a
realidade de diversos campos de trabalho e a pluralidade de suas demandas.

A presente pesquisa apresentou limitagdes que foram observadas durante seu
desenvolvimento. Uma delas foi que, no contexto brasileiro em que evidencia-se grande
indice de desigualdade social, alguns aspectos como nivel de escolaridade e classe
socioeconomica que nao foram explorados na caracterizacao dos participantes poderiam
incitar reflexdes importantes por esse viés de avaliagao. Além disso, avaliar o recorte de
género na tematica também seria interessante para fomentar discussdes importantes nas
diferencas de perspectiva, como Bridi et al. (2020a) que citam agravantes para quem exerce o
papel de mulher e mae nessas condi¢des, o que nao foi realizado no presente estudo.

Contudo, pesquisas exploratorias sobre o desenrolar dessas constantes transformagdes

ocorridas na esfera do trabalho em todo o mundo podem trazer a luz temas tdo importantes
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quanto complexos no que se refere a isso em dias atuais e novos cenarios pelos proximos
anos. Pesquisas com recortes de classe socioecondmica, género, foco nas complexidades de
diferentes areas de atuacao se fazem importantes para a producao de conhecimento no

contexto brasileiro, como forma de trabalhar com diferentes demandas no ambito do trabalho.
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Anexos

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SAO CARLOS

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Titulo da pesquisa: Inteligéncia emocional, bem estar no trabalho e conflito
trabalho-familia em trabalhadores nas modalidades remota e presencial.

Eu, Raphaella Rangel, estudante do Programa de Graduagcdo em Psicologia da
Universidade Federal de Sao Carlos — UFSCar o (a) convido a participar da pesquisa
“Inteligéncia emocional, bem estar no trabalho e conflito trabalho-familia em trabalhadores
nas modalidades remota e presencial”’, orientada pela Profa. Dra. Monalisa Muniz
Nascimento, docente na mesma Universidade e responsavel pela pesquisa.

O presente estudo tem por objetivo verificar se ha diferenca nos niveis de inteligéncia
emocional no trabalho, bem estar no trabalho e conflito trabalho-familia entre os grupos:
trabalhadores na modalidade remota que sempre trabalharam nessa modalidade; trabalhadores
que estao em modalidade remota mas que ja trabalharam presencialmente; trabalhadores que
estdo trabalhando presencialmente e sempre trabalharam nessa modalidade e trabalhadores que
estdo na modalidade presencial mas ja trabalharam em modalidade remota. Para isso, sera
realizada uma coleta de dados na modalidade online, aplicando os instrumentos: Instrumento
de Inteligéncia Emocional para o Trabalho (IIET) que avalia o desempenho da inteligéncia
emocional no ambiente de trabalho através da habilidade da percep¢do emocional e
gerenciamento das emocdes; Inventario de bem-estar no trabalho (IBET-13) que avalia o bem
estar no trabalho como um um estado mental positivo formado pela articulagido de vinculos,
também positivos, denominados “satisfagdo no trabalho”, “envolvimento com o trabalho” e
“comprometimento organizacional afetivo”; Escala de conflito trabalho-familia (ECTF) que
avalia a interferéncia do trabalho nas dindmicas familiares e também a interferéncia da familia

no contexto de trabalho.

46


https://doi.org/10.1037/t07398-000

Os critérios de participagao da pesquisa serao: Ter 18 anos ou mais; ser alfabetizado;
estar trabalhando atualmente em modalidade remota ou presencial; ter um dispositivo com
acesso a internet para a realizacdo da pesquisa e ter assinalado ao Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido concordando em ser participante da pesquisa.

Ao assinalar este Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, vocé confirma estar
ciente em relagdo aos seguintes apontamentos:

1. Responder ao Questionario de Caracterizagdo dos Participantes, Instrumento de
Inteligéncia Emocional para o Trabalho (IIET), Inventério de bem-estar no trabalho
(IBET-13), a Escala de conflito trabalho-familia (ECTF), todos de forma online com média
de duracgdo, ao todo, de 40 minutos.

2. Que serd assegurada a seguranca da transferéncia e armazenamento dos dados
coletados, visto que a realizacdo da pesquisa ¢ remota, sera feito o download e a criptografia
de todo o material em uma pasta, armazenada em um dispositivo eletronico local, de acesso
exclusivo dos pesquisadores, somente para fim de realizacao da presente pesquisa e
descartados apos 5 anos. Todo o conteudo serd, apds o download, excluido das plataformas
utilizadas para a coleta de dados.

3. Que sua participagdo serd voluntaria e livre, e ndo havera nenhum custo ou
compensagdo para a participacdo, dado que os instrumentos utilizados ndo possuem custos ou
jé& sdo de propriedade do pesquisador. Entretanto, se houver alguma despesa em decorréncia
da participagdo na pesquisa, havera ressarcimento. Sera garantido o direito a indenizagdo por
qualquer tipo de dano resultante da sua participagdo na pesquisa.

4. Que a pesquisa e os instrumentos utilizados ndo visam apresentar julgamentos
¢ticos, morais ou sociais sobre seu nivel de inteligéncia emocional ou bem-estar no trabalho e
conflito trabalho-familia.

5. Que sua identidade sera preservada através da utilizagdo de nomes ficticios em
caso de relatdrios ou publicagdes futuras, a fim de garantir sigilo das informacgdes
confidenciais obtidas, além de que os dados da pesquisa serdo assegurados pela Lei Geral de
Prote¢ao de Dados Pessoais (LGPD), garantindo o direito ao acesso aos resultados da
pesquisa sem acesso aos dados dos participantes, de forma que seus dados ndo serdao
mencionados aos demais participantes.

6. Que os instrumentos apresentam prejuizos minimos (como desconforto,
cansago, entre outros), possiveis incomodos emocionais (como constrangimento, irritacao,
entre outros sentimentos), especialmente em funcdo das experiéncias negativas decorrentes
da pandemia, e que caso haja qualquer tipo de prejuizo imaterial, voc€ terd acompanhamento
e assisténcia necessaria por parte da pesquisadora, podendo interromper sua participagdo na
pesquisa a qualquer momento.

7. Que a pesquisadora se mantera a disposi¢ao via contato por e-mail ou telefone
em caso de duvidas, comentarios ou solicitacdo de acesso aos resultados da pesquisa.
8. Que, em caso de danos imateriais decorrentes da sua participa¢ao na pesquisa,

de maneira direta ou indireta, a pesquisadora se colocard a disposi¢ao para acolher, ouvir e
orientar caso precise de um profissional especializado.
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0. Que em caso de necessidade de interrupgdo por cansago ou outros motivos,
vocé poderd retornar ao formulario em qualquer outro momento, ndo ultrapassando apenas a
data estabelecida para o fechamento da coleta que seré até 10/02/2023, ou podera nao
retornar, com a possibilidade de parar a qualquer momento sem necessidade de justificativas
ou prejuizos. Vocé podera desistir de participar mesmo apo6s ter respondido a pesquisa,
enviando um e-mail para a pesquisadora até a data de fechamento da coleta (10/02/2023).
Caso vocé desista, seus dados ndo serdo incluidos na pesquisa.

10. Que ao participar da pesquisa, vocé€ nao terd beneficios pessoais diretos devido
ao carater nao interventivo da pesquisa, no entanto sua participacao contribuira para analise e
compreensdo dos fendmenos estudados e também para a produg¢do de conhecimento
cientifico, expandindo o acervo cientifico a respeito dos temas abordados.

11.  Que, devido ao carater virtual da pesquisa, a coleta esta passivel de falhas
técnicas como problemas de sistema ou indisponibilidade provisoria das paginas. E
importante salientar também que, caso haja o fechamento da tela com as respostas
assinaladas sem ter enviado o formulario, ndo serd possivel retomar as respostas ja inseridas
anteriormente.

Qualquer davida acerca do trabalho podera ser sanada a qualquer momento através dos
e-mails e celular: Monalisa Muniz - monamuniz@gmail.com — Fone (16) 3306-6833,
Raphaella Fernandes Monteiro Rangel - raphaellarangel(@estudante.ufscar.br - Fone (12)
99759-4276.

Apos esclarecimento acerca da pesquisa e sua participagdo voluntaria e havendo
confirmacao livre e espontanea em aceitar participar, vocé deve indicar em “Sim. Li e
concordo em participar dessa pesquisa”, ao final desse texto. Com isso, uma coOpia sera
enviada ao e-mail sinalizado por vocé. Caso vocé decida nao participar, indique em “Nao
quero participar dessa pesquisa”.

Este projeto de pesquisa foi aprovado por um Comité de Etica em Pesquisa (CEP) que é
um orgdo que protege o bem-estar dos participantes de pesquisas. O CEP ¢ responsavel pela
avaliagdo e acompanhamento dos aspectos éticos de todas as pesquisas envolvendo seres
humanos, visando garantir a dignidade, os direitos, a seguranga ¢ o bem-estar dos
participantes de pesquisas.

Caso vocé tenha duvidas e/ou perguntas sobre seus direitos como participante deste
estudo, entre em contato com o Comité de Etica em Pesquisa em Seres Humanos (CEP) da
UFSCar que esta vinculado a Pro-Reitoria de Pesquisa da universidade, localizado no prédio
da reitoria (area sul do campus Sao Carlos). Endereco: Rodovia Washington Luis km 235 -
CEP: 13.565-905 - Sao Carlos-SP. Telefone: (16) 3351-9685. E-mail: cephumanos@ufscar.br.
Horério de atendimento: das 08:30 as 11:30.

O CEP esta vinculado a Comissio Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP) do
Conselho Nacional de Saude (CNS), e o seu funcionamento e atuacdo sdo regidos pelas
normativas do CNS/Conep. A CONEP tem a funcdo de implementar as normas e diretrizes
regulamentadoras de pesquisas envolvendo seres humanos, aprovadas pelo CNS, também
atuando conjuntamente com uma rede de Comités de Etica em Pesquisa (CEP) organizados
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nas institui¢des onde as pesquisas se realizam. Enderego: SRTV 701, Via W 5 Norte, lote D -
Edificio PO 700, 3° andar - Asa Norte - CEP: 70719-040 - Brasilia-DF. Telefone: (61)
3315-5877 E-mail: conep@saude.gov.br.

Se vocé entendeu os procedimentos e ndo possui diividas sobre a pesquisa, afirma estar
ciente que:

* A explicag@o que recebi esclarece os riscos e beneficios do estudo.

* Eu entendi que sou livre para interromper minha participacao a qualquer momento,
sem justificar minha decisdo e que isso ndo trara consequéncias para minha vida.

* Sei que meu nome ou dado de identificacao pessoal ndo sera divulgado, que ndo terei
despesas e nao receberei dinheiro para participar do estudo.

* Fui informado que caso queira receber uma via deste Termo de Consentimento,
enviarei um e-mail para raphaellarangel@estudante.ufscar.br

* Fui informado que serei indenizado caso haja algum eventual dano decorrente desta
pesquisa.

* Eu concordo em participar do estudo.
Solicitamos que assinale:
() Sim. Li e concordo em participar dessa pesquisa

() Nao quero participar dessa pesquisa
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Questionario de Caracterizacio dos Participantes

Nome/Codinome:

Qual a sua idade?

Com qual género se identifica?

Qual sua profissao?

Quais atividades vocé realiza no dia-a-dia no seu trabalho?

Em relagao as modalidades de trabalho, vocé:

( ) Ja trabalhou na modalidade presencial e atualmente esta na modalidade remota
() J& trabalhou na modalidade remota e atualmente estad na modalidade presencial
() Sempre trabalhou na modalidade remota

() Sempre trabalhou na modalidade presencial

Em relacgdo a sua atual modalidade de trabalho, vocé esta:

() Por sua decisao

( ) Por decisao da institui¢ao

() Por ser um trabalho que ndo poderia ser desenvolvido em outra modalidade

Vocé considera adequado o ambiente de trabalho no qual atualmente vocé esta desenvolvendo

suas atividades? Por que?

Comparando as modalidades de trabalho remota e presencial, em qual delas vocé prefere

trabalhar? Por que?

Ha quanto tempo vocé trabalha?

50



Hé quanto tempo vocé esta na modalidade de trabalho atual?
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PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Inteligéncia emocional, bem estar no trabalho e conflito trabalho-familia em
trabalhadores nas modalidades remola e presancial.

Pesquisador: Monalisa Muniz Nascimenlo

Area Tematica:

Versdo: 2

CAAE: 62827722 2 0000.5504

Instituigio Proponente: CECH - Cenfro de Educacio e Ciéncias Humanas

Patrocinador Principal: Financiamento Praprio

DADOS DO PARECER

Mumers do Parecer: 5.745 568

Apresentacao do Projeto:
As informacies elencadas nos campos “Apresentacio do Projelo”, “Objetivo da Pesquisa®, e “Avaliacio dos
Riscos & Baneflicios™ foram copiadas do arquive “Informactes Basicas da Pesquisa®.

‘0 objetive do presante estudo & verficar se ha diferenca nos niveis de intelighncia emacional no rabalhe,
bem estar no lrabalhe e conflito trabalho-familia entre os grupos de trabalhadores na modalidade remota &
prasencial. ParticiparSo da pesquisa um nimero estimado de 100 pessoas, com idade igual ou maior a 18
anos, de ambos os sexos e que eslejam em lrabalho remoto ou presencial nas seguintes modalidades:
trabalhadores na modalidade remota que sempre trabalharam nessa modalidade; rabalhadores que estdo
am modalidade remota mas que ja trabalharam presencialments; frabalhadores que estdo rabalhando
presancialmente e sempre trabalharam nessa modalidade e trabalhadores que estdo na modalidade
presencial mas ja trabalharam em modalidade remota. Os instrumentos ulilizados serfo o Questicnario de
caracterizacio dos parlicipantes, o Inventario de Inteligéncia Emocional no Trabalho (IET), o Inventario de
Bam Estar no Trabalho (IBET-13) e a Escala de Conflite Trabalho-Familia (ECTF). Todos os instrumentos
sardo aplicades no formato online. Para a andlise dos dades oblidos na colela serdo ulilizadas: estatisticas
descritivas (frequéncia, porcantagem, média, mediana, pontuagdo minima & maxima) para analisar as
respostas aos lestes IIET, IBET- 13, ECTF & as caracledisticas dos parlicipantes: eslalisticas inferenciais de
diferenca de média para a comparagio

Enderego: WASHINGTON LUIZ KM 235

Bairre:  JARDIM GLUANABARA CEP: 13.585.005
UF: 2P Municipie: SAD CARLDS
Telefone: |18)3351-0685 E-mail: cephumanosiGulscar. br
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enilre as quatre grupos de trabalhadores nos instrumentos aplicados.”

Hipitesa:

“Serdo cbservadas diferengas significativas nas médias dos instrumentos enlfre os qualro grupos, sendo o
grupo no qual a modalidade de trabalho se mantém remola apresentard médias menores em inleligéncia
amocional & bam estar no trabalho, & maiores em conflito trabalho-familia. Os trabalhadores na modalidade
presencial apresentardo melhores resultados.”

Metodologia Propasta:

“Participantes - Participario do presente esludo um nimero estimado de 100 pessoas, com idade igual cu
maior a 18 anos, de ambos o8 sexos & que eslejam em lrabalho remola ou presencial buscando uma
quantidade equilibrada de participantes entre as quatro modalidades: trabalhadores na modalidade remota
que sempre trabalharam nessa modalidade; frabalhadores que estdo em modalidade remola mas que ja
trabalharam presencialmente; Irabalhadores que estdo trabalhando presencialmente e sempre Irabalharam
nessa modalidade e trabalhadores que estio na modalidade presencial mas j& rabalharam em modalidade
remata. [...]

Procedimento - Inicialmente, o projelo serd submatido ao Comité de Elica em Pasquisa da Universidade
Federal de Sao Carlos. Com a aprovacao deste, para a coleta de dados da pesquisa, a pesquisadora fard a
divulgagdo alravés de convites em redes socials, contendo nesles convites informagies padronizadas a
respaito do objetivo da pesquisa, bem como os critérios para a selegio dos parlicipantes. Dessa forma, caso
a pessoa se inleresse em participar, poderd acessar o link que também estard disponivel no convite, e ao
clicar aparecera primeiramente o Termo de Consenlimanto Livre & Esclarecido (TCLE), que conlerd uma
Area para que o (a) parlicipante possa assinalar se esld de acorde com o termo. Se o participante assinalar
a opgao de ndo eslar de acorde com o TCLE, serd encaminhado diretamente para uma pagina de
finalizacio e agradecimento, sem ter acesso aos instrumentos. O (a) participante somente prosseguird para
a etapa seguinle, referenle aos instrumentos online, caso sua resposta seja afirmativa ne TCLE para a
parlicipacdo. A parlir desse acesso disponibilizado apds o aceite do TCLE a sequéncia dos instrumentos a
sar apresentada & Instruments de Inteligncia Emocional para o Trabalha (IIET), Inventano de bem-astar no
trabalho (IBET-13) e Escala de conflito trabalho-familia (ECTF)L"

Critério de Inclusdo:
“Ter 18 anos ou mais; ser alfabetizado; estar rabalhando atualmente sm modalidade remata ou
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presencial; tar um dispositive com acesso a inlernel para a realizacie da pesquisa e ler assinalade ao
Termo de Consentimento Livre & Esclarecido concordande em ser parlicipante da pesquisa.®

Critério de Exclusdo:

“Ter idade inferior a 18 anos, ndo ser alfabelizado, ndo eslar rabalhando nessas modalidades supracitadas,
apresentar alguma deficiéncia fisica ou cogniliva que impossibilite realizar os tesles, ndo ler dispositivos
com acesso a internet para responder & pesquisa, ndo assinalar o termo de consentimento livre e
esclarecido.”

Objetivo da Pesquisa:

Objetiva Primério:

“Werificar se ha diferenca nos niveis de inteligéncia emocional no trabalho, bem estar no trabalhe e conflito
trabalho-familia entre os grupes: trabalhadores na modalidade remota que sempre trabalharam nessa
modalidade; trabalhadores que estdo em modalidade remota mas que ja trabalharam presencialmente;
trabalhadores que esldo trabalhando presencialmenle e sempre trabalharam nessa modalidade e
trabalhadores que esldo na modalidade presencial mas ja trabalharam em modalidade remota.”

Obijetiva Secundario:

“Warificar a pontuagio nos lestes de inteligénecia emecional no trabalho dos participanies nos quatro grupos
da amoetra estudada; Verificar a pontuacio na escala de bem estar no rabalho dos participantes nos quatro
grupos da amostra estudada: Verificar a ponluacio na escala de conflito trabalhe-familia dos participantes
nos quatro grupos da amostra estudada; Verficar se ha dilerenga significativa em relagdo acs construlos
mensurades (inteligéncia emocional, bem eslar no rabalhe & conflite trabalho-familia) entre os quatro
grupos da amosira estudada.®

Avaliagio dos Riscos e Beneficios:

Riscos:

“Os instrumenios apresentam prejuizos minimos (como desconforto, cansaco, entre oulros), possiveis
incdmedos emocionais (como constrangimento, irfitacdo, entre oulfos sentimentos), especialmente em
funcdo das experiénclas negativas decorrentes da pandemia. No enlanto, em caso de necessidade de
interrupsEo por cansaco ou oulres molivos, o participante poderd retornar ao formulério em qualquer oulro
momento, ndo ultrapassando apenas a dala estabelecida para o fechamenlo da colela que serd alé
31/01/2023, ou poderd ndo retomar, com a possibilidade de parar a qualquer momenio sem necessidade de
justificativas ou prejuizos. Caso o parlicipante
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dasisla, os dados nao serfo incluidos na pasquisa.”

Benelicios:

“Nao tera benelicios pessoais diretos devido ao cardler ndo interventive da pesquisa, no enlanlo a
participacio contribuird para andlise e compreensio dos lendmenos estudados e também para a producio
de conhecimento cientifico, expandinds o acervo cientifico a respeito dos temas abordados.”

Comentarios e Consideractes sobre a Pesquisa:
Trala-se de uma pesquisa que deve saguir os preceilos éticos estabelecidos pala Resolucds CNS n® 510 de
2016 e suas complementares.

Consideragbes sobre os Termos de apresentagao obrigatdria:

Os Documentos/Termos seguintes encontram-se anexados na Plataforma.
PE_INFORMACOES _BASICAS DO _PROJETO_200GE708.pdf (03/11/2022)

TCLE_madificado_versan?_pdf (03/11/2022)

Carta_Resposta_VersaoZ pdf (03/11/2022)

ProjetoPesquisa_|E_BemEstar_ConflitaTrabalhoFamilia pdf (20/08/2022)

FolhaDeRostoAssinada pdf (24/08/2022)

Conclustes ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:

Trata-se de analise de resposta ao parecer pendente Nimero: 5.686.901, emitido pelo CEP em 06 de
oulubro da 2022.

PEMDEMCIA 1:

DOCUMENTO: Informacies Basicas do Projelo

ARQUIVO (gerado a partir das infermac¢des inseridas na Plataformal):
PE_INFORMACOES _BASICAS DO_PROJETO_2003708.pdf (03/11/2022)

1.1 Instrumentos
Dispenibilizar na Plataforma, em pdi, o questionario de caraclerizacdo e os trés demais instrumenios

utilizados.

RESPOSTA (Carta_Resposta_Versao2.pdl (03/11/2022). Referente a solicitacio de disponibilizacio dos
instrumentos a serem ulilizados na pesquisa, justifico a ndo disponibilizago dos mesmos por
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s lratarem de tesles psicoldgicos que, segundo o Codigo de Etica Profissional, nde @ permitido a
divulgagio. Seque alguns exemplos modificados do conteddo dos itens dos instrumentos, a fim de facilitar a
compresnsdo:.” (ver exemplos na carla resposta em anexa)

AMALISE: PENDENCIA ATENDIDA

PENMDEMNCIA 2:
DOCUMENTO: TCLE |/ Termos de Assenlimento / Justificativa de Auséncia
ARCUNG: TCLE_modificado_versao2 pdl (031 1/2022)

2.1 No TCLE consta “Que em caso de necessidade de interrupgdo por cansago ou outros molivos, voos
poderd retornar ao fermularo em gualguer outro momento, ndo ultrapassande apenas a dala eslabelecida
para o fechamenlo da coleta que serd até 31/01/2023, ou podera ndo retornar, com a possibilidade de parar
a qualquer momento sem necessidade de justificalivas ou prejuizos.”

- Incluir a informagio que o voluntario podera desistir de participar mesma apds ler respondido, enviando um
e-mail para as pesquisadoras até a data definida.

RESPOSTA: “VOCE PODERA DESISTIR DE PARTICIPAR MESMO APOS TER RESPONDIDO A
PESQUISA, ENVIANDO UM E-MAIL PARA A PESOUISADORA ATE A DATA DE FECHAMENTO DA
COLETA (31/01/2023)."

ANALISE: PENDENCIA ATENDIDA

2.2 No TCLE consta “Que sua parlicipacido serd voluntaria...”
- Indica-se incluir “Gue sua participacio sera voluntaria e livre "

RESPOSTA: “Oue sua participacdo sera voluntaria E LIVRE™
AMALISE: PEMDENCIA ATENDIDA
2.3 No TCLE eonsta “Que os instrumentos apresentam prejuizos minimos (come desconforlo, cansace,

entre oulros), possiveis incdmodos emocionais (como constrangimento, iritacdo, enfre outros sentimentos),
especialments am funcdo das expenéncias negativas decorrentes da
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pandermia
- Indicar as medidas para minimizar os riscos.

RESPOSTA: “E QUE CASO HAJA QUALQUER TIPO DE PREJUIZO IMATERIAL, VOCE TERA
ACOMPANHAMENTO E ASSISTEMCIA NECESSARIA POR PARTE DA PESQUISADORA, PODENDO
INTERROMPER SUA PARTICIPACAD NA PESQUISA A QUALGQUER MOMENTO."

ANALISE: PENDENCIA ATENDIDA

2.4 Incluir no TCLE a forma de acompanhamento e assisténcia aos participantes da pesquisa por danos
imaleriais decorrentes, direta ou indiretamente, decorrentes de sua parlicipagdo na pesquisa.

RESPOSTA: “QUE, EM CASO DE DANOS IMATERIAIS DECORRENTES DE SUA PARTICIPACAD MA
PESQUISA, DE MAMEIRA DIRETA OU INDIRETA, A PESQUISADORA SE COLOCARA A DISPOSICAD
PARA ACOLHER, OUVIR E ORIENTAR CAS0O PRECISE DE UM PROFISSIONAL ESPECIALIZADO "

AMNALISE: PENDEMNCIA ATENDIDA

2.5 No TCLE consta “Cue serd mantida iotal sigilo sobre as informacges coleladas.®

Adequar de acordo com as orientagbes para procedimentos em ambiente virtual, ndo podendo garanlic total
sigilo.

hitpes:{fwww. propg.ulscar. brieticalcep/ORIENTAE SPARAPROCEDIMEN TOSEMPESQUISASCOMOQUALGU
ERETAPAEMAMBIENTEVIRTUAL.pdl

RESPOSTA: “QUE SUA IDENTIDADE SERA PRESERVADA ATRAVES DA UTILIZACAD DE NOMES
FICTICIOS EM CASO DE RELATORIOS OU PUBLICACOES FUTURAS, A FIM DE GARANTIR SIGILO
DAS INFORMACOES CONFIDENCIAIS OBTIDAS, ALEM DE QUE OS DADOS DA PESOUISA SERAD
ASSEGURADOS PELA LEI GERAL DE PROTECAD DE DADOS PESS0DAIS (LGPD), GARANTINDO O
DIREITO AD ACESSO AOS RESULTADOS DA PESQUISA SEM ACESSO A0S DADOS DOS
PARTICIPANTES, DE FORMA QUE SEUS DADOS NAD SERAD MENCIONADOS AOS DEMAIS
PARTICIPANTES."
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AMNALISE: PENDENCIA ATENDIDA
28 Incluir no TCLE, o acesso aos resullados da pesquisa pelos parlicipantes.

RESPOSTA: “0Oue a pesquisadora se manterd a disposicio via conlate por e-mail ou lelefone em caso de
dividas, comentarics OU SOLICITACAO DE ACESS0 ADS RESULTADOS DA PESQUISA S

AMALISE: PENDENCIA ATENDIDA

Caso tenha dividas, recomendamos conferir as informacSes e orenlagdes disponiveis no site do CEP:
hitp:{fwww.propq.ufscar brieticalcep

Consideragoes Finais a critério do CEP:

Diante do exposto, o Comité de ética em pesquisa - CEP, de acordo com as atribuigies definidas na
Resolugdo CHS n® 466 de 2012 e 510 de 2016, manifesta-se por considerar "Aprovado™ o projeto.

A responsabilidade do pesquisador ¢ indelegavel e indeclindvel & compreende os aspaclos élicos e legais,
cabendo-lhe, apos aprovacio deste Comilé de Etica em Pesquisa: Il - conduzir o processo de
Consantimento e de Assentimento Livre @ Esclarecido; Il - apresantar dados solicitados pelo CEP ou pela
COMNEFP a gqualguer momento; 1V - manter os dados da pesquisa em arguivo, fisico ou digital, sob sua
guarda e responsabilidade, por um periodo minimo de 5 (cince) anos apds o WErmine da pesquisa; V -
apresanlar no relatorio final gue o projete foi desenvolvide conforme delineado, justificando, quanda
acorfidas, a sua mudanca ou inlerrupcdo. Esle relatdro final devera ser prolocolade via notificacdo na
Plataforma Brasil.

OBSERVACAD: Mos documentos encaminhados por Notificagie MADO DEVE constar alteragio no conteddo
do projeto. Caso o projelo tenha sofrido alteracies, o pesquisador devera submeter uma "EMENDA".

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

_‘I‘m Documenio Arquivo Postagem Autor Situacdo

Informagtes PE_INFORMACOES_BASICAS DO _P | 03/11/2022 Aceilo
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Basicas do Projete  |ETO_2003708. pdf 07:18:09 Aceila
TCLE / Termeas de | TCLE_modificada_versao? pdl 03M1/2022 [Monalisa Muniz Aceila
Assantimeanto / 07:17:28 |Mascimenlo
Justificativa de
Auséncia
Cutros Canta_Resposta_ VersaoZ pdf 03M11/2022 [Monalisa Muniz Aceilo

or:17:01 Mascimanio
Folha de Roslo FolhaDeRostoAssinada pdl 24/08/2022 |Monalisa Muniz Aceilo

20:00:51 | Nascimenlo
TCLE/ Termos de | TCLE_ProjetoPesquisa_IE_BemEstar C 20008/2022 |Monalisa Muniz Aceito
Assentimenta / onflite TrabalhoFamilia.pdf 16:07:45 |Mascimenla
Justificativa de
LANSENCI
Projeto Detalhado /| |ProjeloPesquisa_|E_BemEstar_Conflito | 20008/2022 | Monalisa Muniz Aceito
Brochura TrabalhoFamilia.pdf 16:07:29 |Mascimenio
Invastigador
Situacio do Paracer:
Apravada
Necessita Apreciacio da CONEP:
Maa

SA0 CARLOS, 09 de Novembro de 2022
Assinado por:
Adriana Sanches Garcia de Araljo
{Coordenador{a))
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