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Resumo 

 

Mishima-Santos, V. (2021). Desenho do trabalho e bem-estar de teletrabalhadores 

brasileiros. (Dissertação de Mestrado). Faculdade de Filosofia, Ciências e Letras de 

Ribeirão Preto, Universidade de São Paulo, Ribeirão Preto. 

 

 

A revisão da literatura aponta um aumento do número de profissionais no Brasil em 

regime de teletrabalho nos últimos anos. A adoção desta e de outras práticas flexíveis 

trazem consigo alguns impactos para as organizações e para os trabalhadores. Com a 

pandemia da Covid-19 o número de trabalhadores brasileiros que passaram a adotar o 

teletrabalho de forma compulsória aumentou. O presente estudo tem como objetivo 

geral identificar de que forma as variáveis do desenho do trabalho, referentes às 

dimensões características da tarefa, características do conhecimento e características 

sociais, estão relacionadas com o bem-estar de teletrabalhadores brasileiros. A pesquisa 

tem caráter descritivo e exploratório. O artigo 1 teve como objetivo identificar os 

impactos do teletrabalho para a saúde e bem-estar de teletrabalhadores na literatura 

nacional e internacional. O método de pesquisa utilizado no artigo 1 foi a revisão 

sistemática da literatura seguindo o protocolo PRISMA. Verificou-se no estudo 1 a 

existência de poucos estudos focados na saúde e bem-estar de teletrabalhadores no país, 

apontando uma lacuna de pesquisa. O artigo 2 teve como objetivo identificar a 

percepção de teletrabalhadores em relação ao desenho do trabalho, referentes às 

dimensões características da tarefa, do conhecimento e sociais, e o bem-estar no 

trabalho. O estudo foi realizado no contexto da pandemia da Covid-19, o que 

possibilitou identificar variáveis do desenho do trabalho e as relações com o bem-estar 

neste contexto. No estudo 2 foi utilizado um delineamento multimétodo, e consistiu em 

duas etapas, a primeira consistiu na aplicação online do instrumento Desenho do 

Trabalho validado para o Brasil, e um questionário sociodemográfico, e na segunda, de 

natureza qualitativa, foram realizadas entrevistas semiestruturadas individuais com 

teletrabalhadores brasileiros para aprofundar os dados coletados na etapa anterior. 

Foram realizadas análises quantitativas, usando o Software SPSS, e qualitativas, 

utilizando o Software Iramuteq para análises lexicais. A primeira etapa da coleta de 

dados foi realizada com 108 teletrabalhadores, e a segunda, com 27 teletrabalhadores, 

participantes da etapa 1. Foi realizada análise de clusters. Como resultado do estudo 2, 

verificou-se que as características do trabalho foram organizadas em diferentes clusters, 

com avaliações mais e menos positivas em relação as características do trabalho, e estas 

estavam relacionadas ao bem-estar. As características do trabalho, mais 

especificamente, o feedback dos outros, e o suporte social, diferenciam os dois clusters 

formados, sendo que o suporte social evita o mal-estar, mas não leva ao bem-estar. O 

estudo contribui no entendimento das relações entre características do trabalho e bem-

estar durante a pandemia da Covid-19. O último capítulo apresenta uma síntese 

integrativa dos dois estudos, limitações, contribuições e agenda de pesquisa.  

 

Palavras-chave: teletrabalho; desenho do trabalho; bem-estar. 

 

  



 

 

 

 

Abstract 

Mishima-Santos, V. (2021). Work Design and well-being of Brazilian teleworkers. 

(Master thesis). Faculdade de Filosofia, Ciências e Letras de Ribeirão Preto, 

Universidade de São Paulo, Ribeirão Preto. 

 

The literature review points out an increase in the number of telecommuting 

professionals in Brazil in recent years. The adoption of this and other flexible practices 

brings with it some impacts to organizations and workers. With the Covid-19 pandemic, 

the number of Brazilian workers who started to adopt telecommuting on a compulsory 

basis has increased. The present study aims to identify how the variables of work 

design, referring to the dimensions task characteristics, knowledge characteristics and 

social characteristics are related to the well-being of Brazilian teleworkers. The research 

is descriptive and exploratory. Article 1 aims to identify the impacts of telework on the 

health and well-being of teleworkers in the national and international literature. The 

research method used in article 1 was a systematic literature review following the 

PRISMA protocol. In study 1, there were few studies focused found on the health and 

well-being of teleworkers in the country, pointing to a research gap. Article 2 aimed to 

identify the perception of teleworkers in relation to work design, referring to the 

characteristic dimensions of the task, knowledge and social, and well-being at work. 

The study was carried out in the context of the Covid-19 pandemic, which made it 

possible to identify variables in the work design and the relationships with well-being in 

this context. In study 2, a multimethod design was used, and consisted of two stages, the 

first consisted of the online application of the Work Design instrument validated for 

Brazil, and a sociodemographic questionnaire, and in the second, of a qualitative nature, 

individual semi-structured interviews were conducted with Brazilian teleworkers to 

deepen the data collected in the previous stage. Quantitative analyzes were performed, 

using the SPSS Software, and qualitative, using the Iramuteq Software for lexical 

analyses. The first stage of data collection was carried out with 108 teleworkers, and the 

second with 27 teleworkers, participants of stage 1. Cluster analysis was performed. As 

a result of study 2, it was found that the characteristics of the work were organized into 

different clusters, with more and less positive evaluations in relation to the 

characteristics of the work, and these were related to well-being. The characteristics of 

work, more specifically, feedback from others, and social support, differentiate the two 

clusters formed, with social support preventing discomfort, but not leading to well-

being. The study contributes to the understanding of the relationship between work 

characteristics and well-being during the Covid-19 pandemic.The last chapter presents 

an integrative synthesis of the two studies, limitations, contributions, and research 

agenda. 

 

Keywords: telework; work design; well-being. 
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APRESENTAÇÃO 

Teletrabalho é uma modalidade de trabalho em expansão no mundo na última 

década. Rodrigues (2011) afirma que o teletrabalho tende a ser a forma de prestação de 

trabalho mais utilizada no decorrer do século XXI, concentrando na sociedade 

contemporânea, denominada de sociedade da informação, um elevado número de 

teletrabalhadores. Teletrabalho, que é popularmente conhecido como trabalho remoto 

ou trabalho à distância, um tipo de trabalho flexível possibilitado pelas TICs que, 

segundo a ILO (1998), é a modalidade de trabalho à distância, inclusive em casa, 

utilizando computadores e telefone. Atividade esta que vem sendo postulada como uma 

nova forma de organização e relação de trabalho que facilita a realização das atividades 

laborais fora do ambiente comum organizacional e com o auxílio das TICs (tecnologias 

da informação e comunicação). Pode ser definida como uma atividade para facilitar, 

reduzir os deslocamentos em grandes centros, reduzindo a emissão de gases e poluentes 

e propiciando a realização de atividades de qualquer lugar (Nilles, 1997). O termo mais 

abrangente para a atividade do teletrabalho, é o trabalho remoto, este que é considerado 

um termo guarda-chuva, pois inclui qualquer trabalhador que trabalhe fora do escritório 

tradicional e utilize TICs para acessar o serviço (Grant et al., 2013), uma vez que 

teletrabalho configura-se como uma atividade que abarca diferentes contextos e abrange 

diversos aspectos em sua conceituação/ definição. 

Dados de Berg et al. (2020) apontam que durante a pandemia da COVID-19, 558 

milhões de trabalhadores estão em regime de teletrabalho no mundo, correspondendo a 

17,4% do emprego global. Antes da pandemia, apenas 2,9% dos trabalhadores 

trabalhavam em casa (ILO, 2020), dado que sugere que o teletrabalho era pouco 

explorado globalmente. No Brasil, o teletrabalho é pouco difundido e estudos 

exploratórios tem sido realizados (Abbad et al., 2019). Com a pandemia da Covid-19 o 

teletrabalho passou a ser adotado de forma compulsória no país. Esta imposição ocorreu 

em muitas partes do mundo, embora não tenha afetado todos os países igualmente 

(Kniffin et al., 2021; Pérez-Nebra et al., 2021). No Brasil, país que sofre por conta de 

sua condição política e desigualdades sociais, dados recentes indicam que, em 2018, 3,8 

milhões de pessoas (menos de 2% da população) desempenhavam suas atividades 

laborais em seus lares, número esse que subiu para 8,7 milhões após o início da 

pandemia em 2020 (Góes et al., 2020) (PNAD Contínua-IBGE, 2018).  
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 Verifica-se que o teletrabalho passou a ser adotado no país sem o devido 

planejamento na maior parte das organizações, o que causou insegurança, medos e 

incertezas em todos os atores envolvidos. No teletrabalho, os trabalhadores estão 

sujeitos a características e condições de trabalho diferentes da modalidade presencial, 

sendo requeridas, por exemplo, novas competências para a realização das tarefas, além 

destas terem impacto para a saúde e bem-estar dos trabalhadores.  

 Estudos anteriores sobre teletrabalho apontam que o trabalho exercido à 

distância produz mudanças na forma de relacionar-se e comunicar-se com colegas de 

trabalho (pares e chefias); atuar em equipes virtuais (síncrona e assincronamente); 

realizar atividades e entregas, todas por meio do uso de tecnologias digitais; equilibrar e 

conciliar atividades laborais com outras, tais como, as responsabilidades domésticas e 

familiares (Kniffin et al., 2021; Wang et al., 2021). Verifica-se mudanças em relação as 

demandas de trabalho, que exigem recursos individuais e/ou organizacionais. 

 Os estudos também apontam que a produtividade e bem-estar no teletrabalho são 

favorecidos pela presença de suporte social e autonomia, mas podem ser influenciados 

de forma negativa pela comunicação, que é considerada menos eficaz, e sobrecarga de 

trabalho interferindo nas atividades domésticas (Raghuram et al., 2019; Wang et al., 

2021). Também são apontados como desafios do trabalho remoto o isolamento social e 

a falta de visibilidade, provocando sentimentos de solidão, além da maior propensão à 

procrastinação (Barros & Silva, 2010; Noonan & Glass, 2012; Wang et al., 2021).   

Estudo realizado durante a pandemia da COVID-19 sobre teletrabalho e desenho 

do trabalho aponta que fatores como o suporte social e autonomia estão diretamente 

relacionados e são importantes para o bem-estar no trabalho realizado em casa, o home 

office (Wang et al., 2021). Resultados estes que mostram que os aspectos supracitados 

atuaram como recurso de trabalho que contribui para a gestão do teletrabalho (Mourão 

et al., 2021). 

Apesar de haver estudos sobre teletrabalho e desenho do trabalho, poucos são os 

estudos que relacionam estas variáveis com o bem-estar. Dessa forma, o objetivo geral 

deste trabalho foi identificar a percepção de teletrabalhadores brasileiros de como as 

variáveis do desenho do trabalho, referentes às dimensões características da tarefa, do 

conhecimento e sociais, se relacionam com o bem-estar. 

O primeiro capítulo apresenta a definição de teletrabalho, desenho do trabalho 

(work design), e bem-estar, como foco na relação entre bem-estar e desenho do trabalho 

no teletrabalho, variável principal deste estudo.  
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O artigo 1 “Impactos do teletrabalho para a saúde do teletrabalhador: revisão 

sistemática da literatura”, teve como objetivo identificar os impactos do teletrabalho 

para a saúde e bem-estar de teletrabalhadores na literatura nacional e internacional 

(Capítulo 2). O artigo foi aceito para publicação na Revista Psicologia, Saúde e Doença 

de Portugal em 12/11/2020. 

O artigo 2, intitulado “Percepções de teletrabalhadores sobre o desenho do 

trabalho e o bem-estar no trabalho, teve como objetivo identificar a percepção de 

teletrabalhadores em relação ao desenho do trabalho, referentes às dimensões 

características da tarefa, do conhecimento e sociais, e o bem-estar no trabalho. O artigo 

foi aceito para publicação na Revista Frontiers in Psychology em 20/09/2021. 

Por fim, o último capítulo apresenta a síntese integrativa entre os dois artigos 

apresentados neste estudo com conclusões e discussões acerca dos resultados 

encontrados. Recomenda-se que novas pesquisas sejam realizadas para aprofundar e/ou 

complementar conhecimentos já existentes.  

 

Figura 1.1 Estrutura esquemática da dissertação 

 

Fonte: a autora 
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Capítulo 1  

INTRODUÇÃO – VARIÁVEIS DE INTERESSE DO ESTUDO 

1.1 Teletrabalho: Contextualização, Definição e Conceituação 

O teletrabalho é uma nova forma de organização e relação de trabalho que facilita a 

realização das atividades laborais fora do ambiente comum organizacional e com o auxílio 

das TICs (tecnologias da informação e comunicação). Ou seja, o teletrabalho combina o uso 

das TICs aliado ao conceito de ambiente de trabalho flexível (Di Martino & Wirth, 1990). 

Assim, pode-se afirmar que trabalhar remotamente pode caminhar lado a lado com outros 

tipos de trabalhos flexíveis e as tendências nessas formas de trabalho podem explicar ao 

menos em parte, o crescimento do trabalho remoto (Felstead & Henseke, 2017), o aumento 

dessa atividade ao redor do mundo e mais especificamente no Brasil. 

De acordo com pesquisa realizada pela Sociedade Brasileira de Teletrabalho e 

Teleatividades (SOBRATT), em parceria com a SAP Consultoria em Recursos Humanos 

(RH), em 2016 existia no país cerca de 12 milhões de teletrabalhadores e 68% era o número 

de empresas praticantes do teletrabalho no Brasil em suas diferentes modalidades, home 

office e trabalho de campo. Tal número é relativamente baixo se comparado com outros 

países como Estados Unidos, Canadá, França e Alemanha (Pesquisa Home Office Brasil 

2016; Sobratt, 2016; SAP Consultoria RH, 2016). Esses dados mostram a expansão da 

atividade no Brasil, sendo que esses números podem ainda dobrar quando em situação de 

desastres naturais ou eventos inesperados, pois esses tipos de situações beneficiam a prática 

da atividade uma vez que é adotada como alternativa para que organizações deem 

continuidade em suas atividades laborais (Green et al., 2017).  

Um exemplo de situações caóticas que propiciam o incentivo e crescimento do 

teletrabalho no mundo, é o contexto atual de pandemia da Covid-19 que fez com o mundo 

todo adotasse e/ou passasse a trabalhar 100% do tempo em Home Office, variante do 

teletrabalho que será explicitada mais adiante. Em se tratando de Brasil, atividade que era 

pouco conhecida, o teletrabalho passou a ser adotado de maneira compulsória, a fim de que 

os negócios continuassem ativos e os trabalhadores permanecessem contribuindo com a 

execução das atividades laborais. Nesta circunstância, quando abordamos uma única variante 

dessa modalidade de trabalho, o Home Office, dados recentes mostram que em 2018 3,8 

milhões de pessoas desempenhavam suas atividades laborais em seus domícilios de 
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residência no Brasil, tendo esse número aumentado para 8,7 milhões após o início da 

pandemia em 2020 (Góes et al., 2020) (PNAD Contínua-IBGE, 2018).  

Pode ser definida como uma atividade para facilitar, reduzir os deslocamentos em 

grandes centros, reduzindo a emissão de gases e poluentes e propiciando a realização de 

atividades de qualquer lugar (Nilles, 1997). Assim, Nilles (1997), cria o termo telecommuting 

seguido de teleworking para descrever aplicações mais amplas do teletrabalho, termo adotado 

no Brasil para definir a atividade proposta por esse autor.  

Nos Estados Unidos o termo mais utilizado é o telecommuting, enquanto na Europa 

adotou-se o telework, o que segundo Fincato (2016) reflete o foco diverso que as diferentes 

definições desenvolvidas e apresentadas na literatura abordam: a) a localização para 

telecommuting, trabalho fora do local tradicional e b) teleworking relacionado a processo, em 

função do uso das TICs. Para uma contextualização embasada na origem etimológica da 

expressão, o termo teletrabalho vem da união da palavra grega “telou”, que significa longe e 

da palavra latina “tripaliare”, que significa trabalhar (Barreto & Silva, 2015). Destarte, Nilles 

dedicou-se a pesquisar e difundir o uso dessa atividade, sendo considerado pela literatura 

como o pai, o criador do teletrabalho. 

Fincato (2016) afirma que o teletrabalho é um fenômeno com características próprias 

e que tem melhor funcionalidade se embasado por três elementos básicos: 

a) Geográfico: o local de trabalho é separado fisicamente do local onde a empresa 

está situada; 

b) Tecnológico: uso obrigatório das TICs para envio e recebimento de tarefas/ 

trabalho; 

c) Organizativo: o empregador deve absorver em sua estrutura e fluxo os 

trabalhadores remotos; 

Todavia, para uma compreensão melhor acerca do teletrabalho, este estudo 

apresentará algumas definições acerca da atividade.  

A ILO (1998) define o teletrabalho como uma modalidade de trabalho à distância, 

inclusive em casa, utilizando computadores e telefone e,  para Nilles (1997), refere-se a 

atividades laborais realizadas fora do ambiente comum de trabalho e com o uso da tecnologia 

da informação e comunicação. 

Para Fincato (2016), havendo numa mesma relação os elementos geográficos, 

tecnológicos e organizativos próprios do teletrabalho, não há dúvidas acerca de se estar (ou 

não) diante da atividade de teletrabalho. A autora afirma ainda, que no teletrabalho, o 
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relacionamento não necessariamente será empregatício, sendo uma modalidade de prestação 

de serviço subordinada ou não. No Brasil, de acordo com as novas regras da reforma 

trabalhista, alterada pela Lei 13.467 de julho de 2017, incorpora-se à CLT no art. 75-B a nova 

modalidade de teletrabalho ao qual “considera-se teletrabalho a prestação de serviços 

preponderantemente fora das dependências do empregador, com a utilização de tecnologias 

de informação e de comunicação que, por sua natureza, não se constituam como trabalho 

externo”. 

Apesar de haver uma definição acerca do significado de teletrabalho no Brasil e este 

tipo de trabalho ser regido por lei, Cataño & Gómez (2014) afirmam que não há uma 

definição unânime para a modalidade de teletrabalho. Porém, é possível identificar nas 

definições dos países investigados pelos autores, tais como, Argentina, Brasil, Colômbia, 

Costa Rica e Peru, países da América Latina, termos utilizados que são comuns para a 

definição da modalidade teletrabalho, como atividade que se desenvolve em espaço físico 

diferente da empresa, o uso das tecnologias da informação e comunicação e a mudança na 

organização e execução do trabalho.  

Complementar a essa linha de raciocínio, Rosenfield e Alves (2011, p. 217), 

consideram que “teletrabalho não pode ser conceituado simplesmente como trabalho à 

distância, mas sim como um elemento das mudanças organizacionais estratégicas que 

apontam novas formas de trabalho flexível sustentadas por TICs (tecnologias da informação e 

comunicação)”. 

Esta nova modalidade de trabalho abrange o chamado trabalho em casa, em inglês 

home office, centros-satélites de telesserviço, centros locais de telesserviço e a combinação 

dos três anteriores (Nilles, 1997). Di Martino e Wirth (1990), apresentam o que Nilles chama 

de variante, como variedade de situações abrangidas pelos diversos termos acerca do 

teletrabalho. Na Tabela 1.1 são apresentadas as variantes do teletrabalho e suas respectivas 

definições, segundo Nilles (1997) e Di Martino e Wirth (1990). 

 

Tabela 1.1 – Variantes do teletrabalho/ variedade de situações e definições de acordo com 

Nilles (1997) e Di Martino e Wirth (1990). 

Variante do teletrabalho Definição da atividade 

Trabalho em casa Área bem definida no ambiente doméstico que seja tratada 

como local de trabalho e tenha equipamentos e acessórios 

necessários para o trabalho. 

Eletronic home work (Trabalho Forma de teletrabalho mais difundida praticada na casa do 
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Variante do teletrabalho Definição da atividade 

doméstico eletrônico) trabalhador utilizando as novas tecnologias da informação e 

comunicação. Comparado ao trabalho doméstico tradicional, 

exige diferentes competências, formas de organização e 

ligações com o empregador. 

Centros-satélites de telesserviço Parte de edifício ou edifício de escritórios de propriedade de 

uma organização ao qual os funcionários comparecem 

regularmente para trabalhar. Todos os funcionários 

trabalham neste escritório por ser mais perto do seu 

domicílio. 

Centros-Satélites Unidades separadas dentro de uma empresa removido 

geograficamente da organização central, mas permanecendo 

em constante comunicação eletrônica. 

Centros locais de telesserviço Num mesmo edifício funcionários de várias organizações 

diferentes são abrigados. 

Neighbourdhood centres (Centros de 

vizinhança) 

Fornecem recursos eletrônicos compartilhados por diferentes 

utilizadores e pertencem a várias empresas ou empresários 

independentes. Localizados próximos às residências dos 

trabalhadores podendo ser utilizado para outros fins, 

teleeducação, televendas, atividades de lazer. 

Mobile work (Trabalho móvel) Profissionais que trabalham viajando e usam os meios de 

comunicação eletrônica para se comunicar com a sede e ter 

acesso a correio eletrônico (e-mails), bancos de dados, etc. 

Fonte: a autora 

Assim, transformação do lugar, dos objetos e tempo de trabalho são elementos básicos 

para se levar em consideração nas análises das novas formas de trabalho, especialmente 

quando se fala em teletrabalho. Isto implica na mudança de significados estabelecidos desde a 

Modernidade, onde se considerava o trabalho como uma atividade entre a fábrica-empresa/ 

domínio público e horários específicos, para um novo contexto de trabalho: casa/ domínio 

privado-doméstico, mas também em qualquer lugar onde a conexão permanente atrai outras 

realidades sociais, temporais e ontológicas. Dessa maneira, o teletrabalho implica o encontro 

de diferentes mundos, onde múltiplos fatores, individuais, familiares, organizacionais, 

contextuais e socioculturais levam a adaptações e significados também particulares (Ordoñez, 

2012). 

De encontro ao posicionamento de Ordoñez (2012), Rodrigues (2011) aponta que o 

teletrabalho configura-se como uma estratégia empresarial de redução de custos indiretos, o 

que também é abordado por Di Martino e Wirth (1990) além dos aspectos melhoria da 

eficiência e da imagem da empresa. Ainda na visão de Rodrigues (2011), o teletrabalho é o 
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tipo de trabalho que elimina barreiras geográficas e arquitetônicas, e abarca alguns elementos 

caracterizadores dessa modalidade de trabalho como: a distância, a não presencialidade, 

prevalência do uso de equipamentos telemáticos (tecnologia da informação e comunicação) e 

horário flexível.  

Fonseca e Pérez-Nebra (2012) afirmam que inúmeras são as combinações de fatores 

que caracterizam o teletrabalho e, que não existe um conceito único e compartilhado sobre o 

tema. Em seu estudo, as autoras definem o teletrabalho como uma “modalidade marcada pela 

flexibilidade na abrangência de espaço, tempo, aspectos socioeconômicos e culturais, 

mediada por tecnologias de informação e de comunicação que permitam a expansão das 

fronteiras e das possibilidades produzidas pelo trabalho convencional”. 

Para Vesala & Tuomivaara (2015), o conceito de teletrabalho não deve ser utilizado 

apenas no sentido da liberdade dos trabalhadores para trabalhar fora do ambiente 

organizacional comum, mas também devem ser consideradas as várias soluções de ambientes 

de trabalho. Ainda em contexto de definição sobre a atividade, Fritz, Higa e Narasinham 

(1995) definem teletrabalho como uma distribuição geográfica do trabalho por uma 

organização facilitada pela tecnologia da informação, isto é, com o uso de computadores e 

telecomunicações e afirmam que não há um consenso na literatura para o uso da palavra 

teletrabalho para descrever a organização do trabalho em locais remotos usando a TI 

(tecnologia da informação).  

A afirmação desses autores corrobora com a afirmação de Di Martino e Wirth (1990), 

na década de noventa, ainda no início dos estudos sobre teletrabalho de que diversos termos 

sobre essa modalidade de trabalho como, telework, telecommuting, remote work, distance 

work, são utilizados para uma variedade de situações, conforme explicitado acima na tabela 

1.1. Já nos anos 2000, com os estudos um pouco mais avançados, Grant et al. (2013), 

abordam o termo remote e-working, sendo considerado um termo mais abrangente que os 

demais e utilizado para descrever o trabalho realizado em qualquer lugar (de casa, empresas, 

hotéis, aeroportos) e a qualquer momento, independente da localização, ampliando o termo 

para o uso da tecnologia a fim de auxiliar as práticas de trabalhos flexíveis. 

Assim, a seguinte afirmação de Di Martino e Wirth (1990) de 30 anos atrás nunca 

esteve tão atual para o ano de 2021: “o termo teletrabalho (telework) está passando por um 

processo evolutivo, ampliando o significado original do trabalho em casa (doméstico 

eletrônico) incluindo formas mais complexas de trabalho”.  
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Assim, faz-se oportuno e relevante a abordagem da taxonomia do teletrabalho 

proposta por Garrett e Danziger (2007) que apontam que quatro são as dimensões que 

emergem das muitas definições do teletrabalho, tais como: 

a) Local de trabalho: trabalhar de qualquer lugar; 

b) Importância das TIC‟s: atividades de trabalho fora do escritório devem ser mediadas 

tecnologicamente; 

c) Distribuição de tempo local: indivíduos passam regularmente uma parte significativa 

de seu tempo de trabalho em outros locais, mas também trabalham em um escritório 

central; 

d) Relação contratual de trabalho: distinções entre os diferentes tipos de teletrabalho às 

vezes se baseiam na questão dos teletrabalhadores serem empregados regulares, 

autônomos e contratados.  

Destarte, para os autores o teletrabalho é a atividade de trabalho realizada fora do 

escritório que seja apoiada por TIC‟s que forneçam um ambiente rico em informações ou 

comunicações, permitindo a execução de tarefas complexas de processamento de 

informações. Neste contexto, Garrett e Danziger (2007) após analisar os estudos de Peters, 

Tijdens e Wetzels (2003) e Qvortrup (1998), propuseram a Taxonomia do teletrabalho que 

postula que os teletrabalhadores são classificados adequadamente com base no 

relacionamento contratual com um empregador e também na proporção do tempo gasto em 

cada local em que o trabalho remoto ocorre (tabela 1.2). Para os autores, teletrabalhadores 

são trabalhadores que utilizam computadores pelo menos 10% do seu tempo de trabalho em 

ambientes distantes de um escritório tradicional. E, em sua proposta de Taxonomia, 

distinguem três tipos de teletrabalhadores: 

a) Teletrabalhadores de local fixo: dividem o tempo entre casa e escritório e passam 

mais de 90% do tempo nesses locais; 

b) Teletrabalhadores flexíveis: pelo menos 10% do tempo de trabalho em cada um dos 

três locais de trabalho: escritório, casa e campo; 

c) Teletrabalhadores móveis: passam mais de 90% do tempo no campo ou divididos 

entre campo e escritório. 

 

Tabela 1.2 – Taxonomia do teletrabalho proposta por Garret e Danziger (2007) 

Local de trabalho Relações contratuais (Contrato de trabalho) 

 
Afiliação Organizacional 

(Emprego – Empregado) 

Organização Independente 

(Autônomos ou Contrato de trabalho) 
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Casa ou escritório satélite Teletrabalhador de local 

fixo 

Teletrabalhador de local fixo 

freelance 

Campo Teletrabalhador móvel Teletrabalhador móvel freelance 

Casa, escritório e campo Teletrabalhador flexível Teletrabalhador flexível freelance 

Fonte: Garret e Danziger (2007). Traduzido e adaptado. 

 

Nesse contexto, para Oliveira Neto (2018), é considerado teletrabalhador, o 

profissional que exerce o trabalho à distância com o uso predominantemente das ferramentas 

da telemática – comunicação à distância de um ou mais conjuntos de serviços da informática, 

fornecidos através de uma rede de telecomunicações (Wikipédia, acesso em 28/09/19). 

Assim, ao encontro à taxonomia do teletrabalho proposta por Garret e Danziger (2007), o 

autor afirma ser possível delinear os primeiros passos para o ajustamento do teletrabalhador 

sob três vertentes empregatícias: empresário, autônomo e empregado (tabela 1.3). 

 

Tabela 1.3 – Ajustamento do teletrabalhador segundo vertentes empregatícias e 

características laborais 

Vertente empregatícia Características 

Teletrabalhador empresário 

 Poder ilimitado de auto-organização;  

 Propriedade total dos meios telemáticos e demais 

instrumentos para realização dos trabalhos; 

 Prestação de serviços por si, empregados, parceiros ou 

colaboradores; 

Teletrabalhador autônomo 

 Atividades realizadas de modo pessoal com 

autonomia; 

 Pode servir vários tomadores de serviços utilizando 

software próprio; 

 Não sofre controle das atividades realizadas, somente 

do resultado final ou das etapas contratadas; 

 Assume integralmente o risco do negócio; 

Teletrabalhador empregado 
 Presta serviço de modo habitual, pessoal, subordinado 

e mediante recebimento de salário; 

 Trabalhar em local descentralizado da sede da 

empresa com o uso de instrumentos de telemática; 

 Trabalho mediante subordinação; 

     Fonte: Oliveira Neto (2018). 
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Partindo dessas vertentes, muitas são as vantagens e desvantagens acerca do 

teletrabalho no que tange indivíduo, organizações e sociedade, e a revisão da literatura aponta 

que a qualidade de vida, redução do tempo no trânsito, autonomia, flexibilidade de rotina e 

aumento de produtividade são impactos positivos percebidos pelos trabalhadores que 

exercem esse tipo de atividade (Singh, 2014; Pérez et al., 2002; Rodrigues, 2011; Krein, 

2007; Rafalski & Andrade, 2015; Barros & Silva, 2010) e mencionam como impactos 

negativos a falta de interação social e “abandono” por parte dos supervisores (Rafalski & 

Andrade, 2015; Barros & Silva, 2010). 

Di Martino e Wirth (1990) apresentam como pontos positivos do teletrabalho para as 

organizações a melhora da eficiência e imagem da empresa, e retenção de talentos (mulheres 

pós-licença maternidade e funcionários próximos de se aposentar); para os teletrabalhadores 

o aumento da produtividade atrelado a maior concentração e menos interrupções, 

possibilidade de emprego para pessoas com deficiências (PCD‟s) e melhora da motivação. 

Como desvantagens e riscos para organizações e teletrabalhadores, Oliveira e Pantoja (2020) 

mencionam a infraestrutura tecnológica (investimento e necessidade de equipamentos e 

acesso remoto) e a questão da segurança das informações em ambiente virtual acerca da Lei 

Geral de Proteção de Dados (LGPD). 

Tose (2005) elenca uma melhoria da qualidade de vida (well-being) dos trabalhadores, 

uma vez que esta modalidade de trabalho possibilita a prática de atividades físicas, e o 

desenvolvimento de aptidões principalmente por estes realizarem o trabalho de casa. Em 

contrapartida, um aspecto negativo e relevante do teletrabalho para os indivíduos, segundo a 

autora, está no campo psicossocial, podendo levar o teletrabalhador a uma perda no 

relacionamento social. Contudo, o lado positivo desta questão é a tendência das relações 

sociais tornarem-se qualitativas, pois o indivíduo seleciona melhor com quem quer se 

encontrar, se relacionar, seja no âmbito profissional e/ou no âmbito pessoal.  

O teletrabalho traz benefícios para as organizações, tais como, o aumento de 

produtividade, redução dos custos fixos e flexibilidade na organização do trabalho (Pérez et 

al., 2002) e trabalhar com a modalidade teletrabalho envolve novos desafios para todos os 

envolvidos no processo, o teletrabalhador, os supervisores, subordinados, a organização como 

um todo e o ambiente externo a este contexto, principalmente a família do teletrabalhador 

(Paris, 2010; Paris, 2011). 

Considerando as prerrogativas que envolvem o teletrabalho, impactos que causa para 

os trabalhadores e organizações, há um fato também relatado na literatura no tocante às 

características, competências, habilidades, perfis que os profissionais precisam ter para se 
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enquadrar na modalidade da atividade de teletrabalho, como, ser seguro, independente, 

confiável, automotivado, capacidade de gerir tempo e prioridades (Costa, 2013). Nesta 

concepção, Costa (2013), considera que estes são elementos que fazem parte da elaboração 

do discurso do teletrabalho e da identificação do teletrabalhador como sujeito, em sua 

autonomia, responsabilidade, capacidade de assumir desafios e responder por si próprio.  

Segundo Azevedo et al. (2015) as modificações trabalhistas ocorridas nos Estados 

Unidos, Europa e Brasil, como a maior utilização de contratos flexíveis, fez com que fosse 

instaurada no mercado a coexistência de diferentes relações e contratos de trabalho. No 

entanto, segundo os autores, existem poucos estudos nacionais que aprofundam as questões 

do ponto de vista da visão dos atores, sindicatos, profissionais e organizações, em relação ao 

intenso uso dos contratos flexíveis de trabalho e suas consequências. Para Di Martino e Wirth 

(1990), um dos problemas que cercea o teletrabalho é a falta de uma legislação vigente, sendo 

que em muitos países existem apenas manuais acerca da atividade. 

Na tabela 1.4, é apresentado um resumo detalhado das vantagens e desvantagens dessa 

atividade sob a ótica dos teletrabalhadores, organizações e sociedade. Os dados apresentados 

também estão embasados em estudo de revisão da literatura nacional de Oliveira e Pantoja 

(2020). 

 

Tabela 1.4 – Teletrabalho, vantagens e desvantagens em três esferas: profissionais, 

organizações e sociedade. 

Esferas 

analisadas 
Vantagens Desvantagens 

Profissionais 

 Melhora flexibidade de tempo; 

 Aumenta autonomia; 

 Melhora da qualidade de vida/ bem-

estar (mais tempo para atividades 

físicas); 

 Redução do tempo com 

deslocamentos; 

 Aumento da produtividade; 

 Relações sociais de melhor 

qualidade; 

 Novas oportunidades de empregos 

para várias categorias de empregos 

(não limite geográfico); 

 

 Isolamento e interação 

social; 

 Sensação de “abandono” por 

parte dos supervisores; 

 Aumento do estresse; 

Empresas 

 Redução de rotatividade e 

absenteísmos; 

 Redução de custos fixos; 

 Flexibilidade na organização do 

 Legislação insuficiente ou 

não existente; 

 Segurança da informação 

(LGPD – Lei Geral de 

Proteção de Dados); 
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Esferas 

analisadas 
Vantagens Desvantagens 

trabalho; 

 Aumento da produtividade (maior 

concentração e menos interrupções); 

 Melhora da eficiência e imagem da 

empresa; 

 Redução de espaços para abrigar 

trabalhadores; 

 Empregos para pessoas com 

deficiência; 

 

 Infraestrutura tecnológica; 

Sociedade 

 Redução do tráfego, poluição e 

gastos com combustível; 

 Redução de problemas regionais de 

desemprego (sem limites 

geográficos); 

 Redução de desequilíbrio regional – 

desenvolvimento rural; 

 

Fonte: a autora. 

 

Conforme mencionado na tabela 1.4, as vantagens acerca do teletrabalho são mais 

representativas do que as desvantagens apresentadas, contudo é necessário ter um olhar mais 

atento, cuidadoso acerca dessas problemáticas 

Destarte, assim como as questões com legislação são aspectos sensíveis dessa 

atividade, ainda pouco se sabe sobre o teletrabalho, variáveis que podem influenciar a 

atividade, questões relacionadas à saúde e bem-estar e o próprio contexto da atividade no que 

tange suas características. Muitos são os campos a serem aprofundados e explorados acerca 

dessa temática que vem sendo amplamente estudada pela psicologia organizacional, e neste 

estudo enfocaremos duas variáveis relevantes para o estudo do teletrabalho: bem-estar no 

trabalho e desenho do trabalho de Morgeson e Humphrey (2006). 

1.2 Work design 

O work design se refere à natureza e ao conteúdo dos trabalhos realizados pelas 

pessoas (Parker & Wall, 2001); refere-se também ao “conteúdo e organização das tarefas, 

atividades, relacionamentos e responsabilidades de alguém” (Parker, 2014). Para Morgeson e 

Humphrey (2008, p.47), o work design é o “estudo, criação e modificação da composição, 

conteúdo, estrutura e ambiente em que os trabalhos e funções são desempenhados”. Pode ser 

definido também como um campo do saber, pois envolve práticas e produções do 
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conhecimento, visando conceber ou identificar como os trabalhos de um sistema de produção, 

serviços, trabalhos informais são realizados.  

Segundo Morgeson e Campion (2003), o work design é fruto da interseção da 

Psicologia Industrial (análise do trabalho e de suas exigências em estreita relação com os 

sistemas de Gestão de Pessoas) e da Psicologia Organizacional (principalmente da teoria 

Motivação-Higiene de Herzberg e Teoria das Características do Trabalho de Hackman e 

Oldham). Do ponto de vista de seu significado prático, o work design tem sido relacionado 

com diversos consequentes como, por exemplo, eficiência e satisfação. 

Para Morgeson e Campion (2003), as principais perspectivas teóricas que têm como 

objeto de investigação o work design são: (1) Administração Científica, que tinha por foco 

como o trabalho deveria ser dividido visando aumentar a eficiência do trabalhador e a 

produtividade, (2) As abordagens de enriquecimento do trabalho, principalmente as Teorias 

Motivação-Higiene de Herzberg (1974) e a Teoria das Características do Trabalho de 

Hackman e Oldham (1975, 1976, 1980), (3) a abordagem sociotécnica, porque acentua a 

importância da autonomia; da realização de uma parte completa do trabalho, mais que a 

realização de apenas uma parte; e do feedback. Além disso, formaliza o foco no nível grupal 

de análise no work design e (4) Perspectiva do Processamento da Informação Social porque 

amplia as discussões sobre as características do trabalho, incluindo as reações das pessoas ao 

trabalho, suas atitudes, comportamento e crenças em relação ao ambiente social e ao contexto 

organizacional mais amplo.  

Em 1976, Hackman & Oldham relatam que o redesenho do trabalho está se tornando 

cada vez mais uma estratégia para tentar melhorar simultaneamente a produtividade e 

qualidade de experiências de trabalho dos funcionários nas organizações contemporâneas. O 

que pode vir de encontro ao embasamento de autores sobre o aspecto motivação ser o 

norteador principal dos estudos sobre o desenho do trabalho. Relacionado à questão da 

motivação, os job resources (recursos do trabalho) como autonomia, variedade da tarefa, 

feedback entre outros citados por Hackman e Oldham (1976) em seu estudo, são recursos que 

melhoram a motivação dos indivíduos e o engajamento no trabalho e na organização (Bakker 

et al., 2001). 

Sob essa perspectiva e a premissa do desenho do trabalho, os recursos do trabalho 

“referem-se a aspectos físicos, psicológicos, sociais ou organizacionais do trabalho que são: 

a) funcional para atingir metas; b) reduzir demandas de trabalho e custos fisiológicos e 

psicológicos associados; c) estimular o crescimento e desenvolvimento pessoal” (Bakker et 

al., 2001; Bakker & Demerouti, 2006).  



Mishima Santos (2021). Desenho do trabalho e bem-estar de teletrabalhadores brasileiros     30 

 

 

 

Assim, os recursos do trabalho (job resources) podem estar localizados no nível da 

organização (salário, carreira, oportunidades), nas relações interpessoais e sociais (suporte do 

supervisor e colegas de trabalho), na organização do trabalho (clareza de funções, 

participação da tomada de decisões), e no nível das tarefas (variedade da tarefas, significado 

das tarefas, feedback, autonomia) (Bakker & Demerouti, 2006). 

Nesta vertente, segundo Oldham et al. (1976), várias pesquisas tem abordado o 

assunto sobre “enriched jobs” (trabalhos complexos e desafiadores) em que são realçados 

aspectos como motivação, satisfação e produtividade das pessoas. Assim, os autores 

estudaram duas variáveis para o redesenho do trabalho (work redesign) e que podem afetar 

qualquer funcionário a responder positivamente pelo trabalho que exercem, a variável 

necessidade das pessoas e a variável satisfação no contexto do trabalho, que engloba aspectos 

como remuneração, segurança, relacionamento com colegas e supervisores. 

Partindo desse pressuposto e aspectos ressaltados, Oldham et al. (1976), consideram 

ainda que cinco são as características do trabalho que quando presentes melhoram a 

motivação, satisfação e desempenho dos funcionários: variedade de habilidades (número 

diferente de habilidades e talentos que o indivíduo precisa para realizar tarefas), identidade da 

tarefa (realizar o trabalho do início ao fim tendo resultados reconhecidos e visíveis), 

significado da tarefa (impacto da tarefa na vida e no trabalho de outras pessoas – organização 

ou ambiente externo), autonomia (prover liberdade, independência e discrição) e feedback 

(relacionado a efetividade do desempenho no trabalho – retornos claros e diretos ao 

funcionário). 

Assim, esses autores sugerem que essas cinco características podem estar combinadas 

em um único índice que pode refletir o potencial interno de motivação do funcionário no 

trabalho, compiladas no modelo criado por Oldham et al. (1976) conhecido como índice MPS 

(Motivating Potential Score). O modelo propõe se relacionar positivamente com uma série de 

resultados benéficos de trabalho: satisfação, motivação, produtividade e atendimento. 

Expandindo os estudos sobre o desenho do trabalho, Morgeson e Campion (2003), 

propuseram um modelo heurístico denominado de Modelo Integrado de Work design (Figura 

4) que considera as influências do contexto: influências sociais e estruturais; as características 

do trabalho: complexidade do trabalho, ambiente social e demandas físicas; os mecanismos 

de mediação: estados psicológicos críticos, empoderamento e nível de conhecimento; e 

resultados: resultados psicológicos, comportamentais, relativo à Gestão de Pessoas e à 

definição de papéis.  
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A partir desse modelo proposto, foi desenvolvido o Questionário de Work design 

(Morgeson & Humphrey, 2006), visando operacionalizar as dimensões conceituais propostas 

e criar um instrumento para identificar empiricamente os fatores relacionados ao Work 

design. 

Pautado nesse modelo retratado na figura 1.1, Morgeson e Humphrey (2006), criaram 

o instrumento Work design Questionnaire para análise e coleta de dados das características 

do trabalho, subdivididos em quatro grandes dimensões, características da tarefa, 

características do conhecimento, características sociais e características do contexto. Para 

uma maior contextualização e abrangência de temas e categorias, os autores definiram essas 

dimensões em 3 dimensões, complexidade do trabalho (motivacional), onde abarca as 

dimensões características da tarefa e características do conhecimento, características sociais e 

características do contexto. 
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Figura 1.1 Modelo Integrado de Work design – Traduzido e adaptado (Morgeson & 

Campion, 2003) 

 
Fonte: Morgeson e Campion (2003) 

 

O instrumento foi validado no Brasil por Borges-Andrade et al. (2019) conforme 

apresentado na Tabela 1.5. 

Com a mesma necessidade de abarcar o contexto de trabalho em países que utilizam a 

língua espanhola, Bayona et al. (2015), testaram o instrumento na versão em inglês com os 
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mesmos parâmetros utilizados por Morgeson e Humphrey (2006) e validaram o instrumento 

na versão em espanhol com índices confiáveis, devido a necessidade de existir um 

instrumento válido e confiável em países que utilizam a língua espanhola uma vez que a 

dinâmica do trabalho mudou e tem mudado durante os últimos 20 anos e há instrumentos 

antigos e não muito apropriados para o novo contexto organizacional nesses países, incluindo 

a Espanha (Bayona et al., 2015).  

Em estudos realizados por Parker (2014), a autora considera que o desenho do 

trabalho configura-se como um campo de investigação teórica que foi amplamente 

desenvolvido como uma resposta ao projeto tecnicamente orientado de empregos 

desmotivadores e alienantes que surgiram após a revolução industrial e como tal, que não é 

surpreendente que a pesquisa do desenho do trabalho e instrumento criado por Morgeson e 

Humphrey (2006) tenha focado predominantemente na motivação, segundo a autora. 

Assim, Parker (2014) afirma ainda que é necessário refinar teorias motivacionais e a 

perspectiva motivacional no desenho do trabalho e que a teoria, bem como o instrumento, 

pode ser um poderoso veículo para aprendizagem e desenvolvimento, e manter o 

aprimoramento dos funcionários em contexto organizacional, pois o conjunto das 

subcategorias das características do desenho do trabalho permite uma distinção, análise mais 

completa do ambiente de trabalho moderno (Parker et al., 2001). Posto que, há de se levar em 

consideração que o ambiente de trabalho é dinâmico e várias são as evidências que o desenho 

do trabalho afeta a saúde e os resultados econômicos de indivíduos, equipes e organizações 

(Parker et al., 2017a ; 2017b).  

Sem contar que há inúmeras evidências que reconhecem o desenho do trabalho como 

um antecedente-chave de variáveis focadas para estudo no campo da psicologia e 

administração como, produtividade, desempenho, absenteísmo, presenteísmo, satisfação, 

compromisso organizacional, bem-estar/ tensão, havendo evidências de relacionamento 

positivo entre percepções de autonomia, significado, identidade, complexidade e suporte 

social ao trabalho com algumas dessas variáveis estudadas incluindo, saúde mental, saúde 

ocupacional, qualidade de vida, entre outros resultados considerados importantes para 

organização e indivíduo (Parker et al., 2017). 

Nessa vertente, o desenho do trabalho pode auxiliar organizações e/ ou profissionais a 

redesenhar o trabalho, a fim de alterar a estrutura e o conteúdo do trabalho objetivando a 

melhora de resultados como motivação, desempenho e bem-estar dos funcionários (Grant & 

Parker, 2009), o que vai ao encontro ao interesse de estudos do desenho do trabalho acerca do 

teletrabalho, pois é uma modalidade de trabalho que pode afetar diretamente as características 
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do trabalho, gerar novas características ou ainda, exercer influência cruzada sobre as 

características do desenho do trabalho (Parker, 2014). 

Estudos mostram que o modelo teórico do desenho do trabalho é usualmente adotado 

para o estudo de trabalhos presenciais (Abbad et al., 2019), o que faz sentido com a evolução 

histórica acerca dos trabalhos que eram realizados na era Fordista, Taylorista, caracterizado 

por trabalhos alienantes, de manufatura e culminando com trabalhos voltados a serviços e 

conhecimento, alterando consideravelmente a natureza dos trabalhos. Parafraseando Grant e 

Parker (2009), “à medida que economias globais continuam a se afastar do trabalho de 

manufatura em direção ao trabalho de serviço e conhecimento, as características 

fundamentais do trabalho mudaram em um ritmo acelerado, ressaltando o valor de aguçar 

perspectivas relacionais e positivas no desenho do trabalho”.  

Ademais, o desenho do trabalho é uma das primeiras temáticas da Psicologia Industrial e 

Organizacional submetida a um estudo científico rigoroso (Parker et al., 2017a), e com o 

mundo em constante e rápidas mudanças, a exemplo da globalização e novas tecnologias, 

novas formas e configurações de trabalho também surgem tornando o desenho do trabalho 

uma das perspectivas teóricas mais influentes na literatura de teletrabalho/ trabalho remoto 

existente Wang et al. (2021), duas vertentes de estudos que ganham força no campo científico 

da Psicologia Organizacional e do Trabalho. 

Assim, explorar ainda mais esse campo da ciência atrelando estudos sobre teletrabalho e 

bem-estar, torna-se um estudo de grande valia e interesse, pela trajetória histórica, conceitual 

e teórica do desenho do trabalho, sendo referência para se entender e compreender cada vez 

mais acerca da funcionalidade do trabalho em organizações com modelos tradicionais e não 

tradicionais, como o teletrabalho, que ainda é uma área nova de estudos e pouco se sabe a 

respeito e os impactos e possíveis relações destas com o bem-estar, considerando que há 

poucos estudos abarcando essa variável. 

Nesta vertente, abordar questões interligadas entre o teletrabalho e o desenho do 

trabalho, configura o campo ainda pouco explorado e complexo, mas que já trazem suas 

contribuições acerca dessas variáveis. O estudo de Abbad et al. (2019) menciona a existência 

de dois estudos que utilizam o modelo teórico do WDQ (Work design Questionnaire) em 

contexto de teletrabalho, sendo o de Windeler et al. (2017) que investiga o papel moderador 

do teletrabalho em tempo parcial sobre a exaustão decorrente da interação social, tendo o 

enfoque da subdimensão suporte social, interdependência e interação com pessoas de fora da 

organização, da característica do trabalho no que tange características sociais. O segundo 

estudo apresentado, o de Golden e Gajendran (2018), investigam em quais condições o 
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teletrabalho pode ajudar ou dificultar o desempenho no teletrabalho sobre o enfoque das 

subdimensões solução de problemas, interdependência e suporte social.  

Nota-se que ambos os estudos investigam a questão do suporte social, aspecto bastante 

relevante para a literatura do teletrabalho, uma vez que uma das dificuldades inerentes da 

atividade é a questão do isolamento social e sentimento de abandono (Rafalski & Andrade, 

2015; Barros & Silva, 2010), e investigar essas questões sobre a ótica do desenho do trabalho 

em face do teletrabalho traz uma compreensão melhor de como o suporte social pode 

auxiliar, influenciar nas dificuldades percebidas. 

Wang et al. (2021) em seu estudo, mencionam o estudo de Bentley et al. (2016) que 

reforça a máxima de que o suporte social recebido pode ajudar os teletrabalhadores a superar 

o isolamento social. Ademais, mais do que o enfoque sobre uma ou outra, ou ainda sobre 

todas as características do desenho do trabalho e suas dimensões, faz-se necessário 

compreender de que maneira o desenho do trabalho é afetado, influenciado pelo teletrabalho, 

sendo uma atividade que pode alterar os contextos de trabalho e mais ainda em contexto de 

pandemia. 

Nessa vertente, Bélanger et al. (2013) afirma que as características do trabalho devem se 

adequar à nova forma de trabalhar para que sejam alcançados melhores desempenho e bem-

estar. Ainda nessa vertente, Wang et al. (2021) abordam o fato de que o trabalho remoto/ 

teletrabalho como contexto, este, se concentra na relação entre as características do trabalho e 

as experiências de trabalho e que as implicações teóricas e práticas do desenho do trabalho e 

teletrabalho são importantes e especialmente valiosas para a compreensão de experiências do 

teletrabalho em contexto de pandemia da COVID-19. 

Em um levantamento realizado por Wang et al. (2021) acerca de estudos que abarcassem 

o embasamento teórico do desenho do trabalho e a modalidade do teletrabalho ou trabalho 

remoto, como os autores abordam em seu estudo, estes identificaram que há três tipos de 

posicionamento sobre a temática e as variáveis envolvidas: 

a) Trabalho remoto é variável independente que prediz os resultados do trabalhador 

remoto com características do trabalho como moderadora; 

b) Características do trabalho como mediadoras entre trabalho remoto como variável 

independente, e os resultados dos trabalhadores como variáveis dependentes – 

envolvimento no trabalho remoto afeta os indivíduos conforme natureza percebida no 

trabalho; 

c) Experiência do trabalho remoto: como as experiências do trabalho remoto moldam as 

experiências de trabalho no contexto remoto. 
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De acordo com os autores a terceira perspectiva tem sido abordada em pesquisas que 

concentram-se nos impactos das características do trabalho virtual/ remoto no bem-estar, e 

poucos são os estudos que seguem essa abordagem e perspectiva sob o enfoque do desenho 

do trabalho. O que torna-se ainda mais interessante em contexto de pandemia, uma vez que 

esta realidade por si, só já altera as realidades de trabalho, e apresenta o teletrabalho como o 

“novo normal”, sendo de grande relevância entender, compreender as características do 

trabalho dessa atividade, os novos contextos de trabalho e as possibilidades de alterações 

desses contextos, sendo quiçá, necessário um redesenho do trabalho, das atividades em face 

do teletrabalho. 

Por fim, e para embasar ainda mais as necessidades de estudos acerca da variável 

desenho do trabalho + teletrabalho, Grant e Parker (2009) afirmam que mudanças marcantes 

no contexto de trabalho exigem novas perspectivas teóricas para orientar acadêmicos e 

profissionais na descrição, explicação e mudança da natureza do trabalho, e que a teoria do 

desenho do trabalho é importante para compreender e mudar experiências e comportamentos 

de líderes, gestores, trabalhadores ao redor do mundo.  

Assim, “o desenho do trabalho pode ser fortemente moldado por amplas forças 

sociopolíticas, culturais e legais” (Parker et al., 2001). 
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Tabela 1.5 – Dimensões do Work design Questionnaire 

Dimensões Embasamento teórico Subcategorias 
Fatores por 

subcategorias 

Itens por 

dimensão 

Características da 

tarefa 

Características motivacionais 

do indivíduo; 

 Autonomia; 

 Autonomia para tomada de 

decisão; 

 Variedade da tarefa; 

 Significado da tarefa; 

 Identidade da tarefa; 

 Feedback do trabalho. 

 

 6  24 

Características do 

conhecimento 

Conhecimentos e habilidades 

necessárias para realização 

das atividades (Campion & 

McClelland, 1993); 

 Complexidade do trabalho; 

 Processamento de informações; 

 Resolução de problemas; 

 Especializações. 

 4  20 

Características sociais Contexto de grupo e suporte;  Suporte social; 

 Interdependência; 

 Interação fora do contexto 

organizacional; 

 Feedback de outros. 

 

 4  19 

Características do 

contexto 

Aspectos quanto à ambiente 

e materiais; 

 Ergonomia; 

 Demandas físicas; 

 Condições do trabalho; 

 Equipamentos disponíveis. 

 4  14 

Fonte: Morgeson e Humphrey (2006) e Borges-Andrade et al (2019). 
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1.3 Bem-estar e bem-estar no trabalho 

Uma abordagem mais aprofundada sobre bem-estar teve início no século XX por 

teóricos da psicologia positiva (Diener, 1984; Riff & Keyes, 1995; Seligman & 

Csikszentmihalyi, 2000) que tinham seus estudos pautados em questões como felicidade 

e aspectos positivos que influenciam a vida do indivíduo no contexto de trabalho ou 

fora dele. Nesse sentido, quatro tipos de bem-estar são estudados, tais como, bem-estar 

subjetivo, bem-estar social, bem-estar psicológico e bem-estar no trabalho, sendo 

pautados por duas correntes filosóficas distintas: Hedonismo e Eudaimonismo (Ryan & 

Deci, 2001) que consistem em estados subjetivos positivos referindo-se a concepções de 

felicidade (Waterman, Schwartz & Conti, 2008). 

Na visão hedônica, o bem-estar consiste em uma experiência de sentir-se bem, 

que compreende aspectos de prazer e felicidade, presença de afetos positivos, altos 

níveis de satisfação e baixo nível de afetos negativos. Em contrapartida, a corrente 

eudaimônica compreende o bem-estar como uma experiência de realização e propósito, 

consistindo no crescimento pessoal e autorrealização, autenticidade e expressividade 

pessoal, busca de sentido na vida (Diener, 2000; Ryff, 1995; Waterman, 1993; 

Sonnentag, 2015). 

Para Diener (1984), um dos estudiosos do tema que encabeçou as pesquisas 

sobre bem-estar e bem-estar subjetivo há algumas décadas, o bem-estar possui três 

características distintas: a) é subjetivo; b) o bem-estar subjetivo inclui medidas 

positivas, não é apenas a ausência de fatores negativos; c) as medidas de bem-estar 

subjetivo incluem avaliação global de todos os aspectos da vida de um indivíduo. Assim 

o bem-estar subjetivo envolve aspectos afetivos e cognitivos do indivíduo dependendo 

de uma série de variáveis, dentre elas as questões relativas ao trabalho. Nessa 

perspectiva, e com a constante mudança no mundo do trabalho, sentir-se bem configura-

se um estado almejado por muitos indivíduos e organizações (Sonnentag, 2015). 

A autora afirma que o bem-estar do trabalhador é influenciado por experiências 

no trabalho e tem efeito no seu comportamento no trabalho como desempenho de 

tarefas e outros comportamentos. E que o bem-estar não é estável, ele é flutuante de 

acordo com as experiências vivenciadas pelo indivíduo.  

“O bem-estar muda de acordo com a reação à tarefa e ao ambiente social em que 

o trabalhador é exposto por longos períodos de tempo” (Sonnentag, 2015). 
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1.3.1 Bem-estar no trabalho 

Conforme apresentado anteriormente, estudos sobre o bem-estar tiveram uma 

abordagem mais aprofundada por estudiosos da Psicologia Positiva, mas de acordo com 

Daniels (2011), esse movimento difundiu-se também entre estudiosos das organizações 

resultando em diversas pesquisas no contexto de trabalho enfatizando estados afetivos 

positivos, comportamentos e virtudes que estimulam os indivíduos a vivenciarem o 

bem-estar no trabalho (BET). Nessa vertente, Pantaleão e Veiga (2019) afirmam que 

bem-estar no trabalho é uma temática nova de estudo e que há uma tendência de 

aproximar o conceito ao termo de felicidade. 

Siqueira e Padovam (2008) conceituam o bem-estar no trabalho baseado na 

integração de três componentes: satisfação no trabalho, envolvimento com o trabalho e 

comprometimento organizacional afetivo, estando este conceito referenciado na teoria 

do conceito de bem-estar subjetivo (BES) de Diener et al (2003), modelo integrado de 

felicidade que abrange quatro componentes, afetos positivos, afetos negativos, 

satisfação geral com a vida, satisfação com domínios específicos, englobando assim, 

duas dimensões psicológicas, emoções e cognição. 

Baseado nesse modelo, as autoras sugerem que o BET pode ser entendido como 

um conceito psicológico multidimensional, integrado por vínculos afetivos positivos 

com o trabalho (satisfação e envolvimento) e com a organização (comprometimento 

organizacional afetivo). 

Outra conceituação de BET, de Paschoal e Tamayo (2008), refere-se a 

prevalência de emoções positivas no trabalho e a percepção do indivíduo de que nele 

poderá expressar e desenvolver os próprios potenciais e avançar no alcance das metas 

de vida. 

Em um estudo de revisão, Garcez et al (2018), resumem que o BET é entendido 

como um dos comportamentos organizacionais associados à Psicologia Positiva 

(Siqueira et al., 2014) que ao tratar de aspectos virtuosos dos seres humanos, pode 

influenciar na prevenção de problemas ligados ao comportamento (Paschoal et al., 

2010).  

Ainda sobre a conceituação de BET, uma das principais teorias do tema, de Van 

Horn et al. (2004), propôs e testou um modelo multidimensional baseado na concepção 

de bem-estar psicológico, nos modelos de Ryff (1989) e Warr (1994), que  considera 

que o bem-estar ocupacional consiste na avaliação positiva de vários aspectos do 
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trabalho de uma pessoa, incluindo dimensões afetivas, motivacionais, comportamentais, 

cognitivas e psicossomáticas conforme figura 1.2. 

Figura 1.2 Modelo BET Multidimensional baseado em Van Horn et al. (2004) 

 

Fonte: a autora. 

 

Com relação às cinco dimensões da estrutura de bem-estar ocupacional de Van 

Horn et al. (2004): 

a) Afetivo: englobam aspectos como exaustão, satisfação no trabalho, 

compromisso organizacional;  

b) Social: refere-se à despersonalização, atitude indiferente e negativa em 

relação às pessoas, e ao grau que o indivíduo funciona bem em suas relações 

sociais no trabalho; 

c) Profissional: envolve aspectos como motivação relacionada ao trabalho, 

ambição, autoeficácia, realização, autonomia, aspiração e competência; 

d) Cognitivo: exaustão emocional, funcionamento cognitivo dos funcionários 

(obter informações, se concentrar no trabalho) e habilidades de tomada de 

decisão; 

e) Psicossomática: presença ou ausência de queixas psicossomáticas (dores de 

cabeça e nas costas). 

Assim, os autores definem o bem-estar ocupacional como um fenômeno 

multidimensional que se manifesta em diferentes facetas. Ao encontro à proposta dos 

BET 

Afetivo 

Social 

Profissional Cognitivo 

Psicossomático 
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autores acima mencionados, Taris e Schaufeli (2015) também sugerem uma 

conceituação de BET por domínio e multidimensional, considerando ser preferível para 

compreender melhor o construto.  

 E conforme afirma Hirschle e Gondim (2020), o bem-estar relacionado ao 

trabalho abrange uma diversidade de experiências incluindo estados afetivos positivos 

(ex. entusiasmo), baixos níveis de estados afetivos negativos (ex. ansiedade), boa saúde 

psicossomática e estados cognitivos como aspirações e julgamentos sobre satisfação no 

trabalho.  

Dessa maneira, com base nas informações apresentadas, nota-se que não há um 

consenso conceitual acerca do bem-estar no trabalho, bem-estar ocupacional, bem-estar 

laboral ou bem-estar organizacional, como é conhecido em suas diferentes 

terminologias (sinônimos) (Garcez et al., 2018; Paschoal et al., 2012). 

Tais informações vão ao encontro das afirmações de autores como Santos e 

Ceballo (2013), Paschoal et al. (2012), Pantaleão e Veiga (2019), Shulte e Vainio 

(2010), Charalampous et al. (2018), Siqueira e Padovam (2008), Agapito et al. (2015), 

Garcez et al. (2018), Hirschle e Gondim (2020), Van Horn et al (2004), de que é 

necessário: 

1) estudos que aprofundem o conceito de BET;  

2) há dificuldade em operacionalizar e conceituar a temática abordada devido ao 

dissenso entre os autores; 

3) falta de concepções claras. 

E de acordo com Hirschle e Gondim (2020), a amplitude de conceitos e modelos 

propostos de bem-estar está relacionada à complexidade deste fenômeno. 

Segundo as autoras, há uma distinção na maneira como o BET é abordado, ou 

seja, alguns autores abordam o BET em uma combinação de aspectos positivos e 

negativos, e outros autores diferenciam BET positivo e o mal-estar/tensão (faceta 

negativa do BET) adotando medidas em separado, o que dificulta ainda mais a 

conceituação de BET, além dos vários modelos e instrumentos acerca do fenômeno. 

Na revisão sistemática sobre o fenômeno em estudo, Garcez et al. (2018) 

constataram que a maioria das conceituações adotadas possuem seu construto ligado a 

aspectos positivos relacionados a felicidade, o que também é afirmado por Pantaleão e 

Veiga (2019) e Paschoal et al. (2012), ambos estudos de revisão. 
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A fim de facilitar a visualização e entendimento acerca da complexidade do 

fenômeno em estudo, a tabela 1.6 resume os conceitos apresentados e as semelhanças de 

terminologias.  

 

Tabela 1.6 – Conceitos de Bem-estar (BET) entre autores 

Autor/ Ano Conceito de Bem-estar 

Paschoal & Tamayo, 2008 

BET – “Prevalência de emoções positivas no trabalho e 

percepções do indivíduo de que, no seu trabalho, expressa e 

desenvolve seus potenciais/ habilidades e avança no alcance 

de suas metas de vida” (p. 16). 

Siqueira & Padovan, 2008 

BET – É concebido como um conceito integrado por três 

componentes: satisfação no trabalho, envolvimento com o 

trabalho e comprometimento organizacional afetivo (p. 

206). 

Paschoal, Torres & Porto, 2010 Adota a definição de Paschoal e Tamayo 2008. 

Soraggi & Paschoal, 2011 Adota a definição de Paschoal e Tamayo 2008. 

Rocha Sobrinho & Porto 2012 Adota a definição de Paschoal e Tamayo 2008. 

Utriainen, Kyngäs & Nikkilä, 2009 

Exemplifica três definições de bem-estar:  

…“the state of being or doing well in life; happy, healthy, or 

prosperous condition; moral or physical welfare (of a person 

or community).”* …“achievement of a good and 

satisfactory existence as defined by the individual.”** … 

“a way of life oriented toward optimal health and well-being 

in which body, mind, and spirit are integrated by the 

individual to live more fully within the human and natural 

community. Ideally, it is the optimum state of health and 

well-being that each individual is capable of achieving.”*** 

(p.146) *” 

Van Horn et al, 2004 

BEO – É interpretado como uma avaliação positiva de 

vários aspectos do trabalho de uma pessoa, incluindo 

dimensões afetivas, motivacionais, comportamentais, 

cognitivas e psicossomáticas. O bem-estar ocupacional pode 

ser entendido como um fenômeno multidimensional.  

Garcez et al, 2018 
Apresentam 3 definições de BET: 1) Van Horn et al, 2004; 

2) Paschoal e Tamayo, 2008; 3) Siqueira e Padovan, 2008. 

Agapito et al, 2008 Adota definição e modelo de Siqueira e Padovan, 2008. 

Charalampous et al, 2018 Adota definição e modelo de Van Horn et al, 2004. 

"o estado de estar ou fazer bem na vida; condição feliz, saudável ou próspera; bem-estar moral ou física 

(de uma pessoa ou comunidade)".**"realização de uma existência boa e satisfatória, tal como definido 

pelo indivíduo." ***"Um modo de vida orientado para a saúde e bem-estar no qual corpo, mente e 

espírito estão integrados pelo indivíduo para viver mais plenamente no seio da comunidade. Idealmente, é 

o melhor estado de saúde e bem-estar que cada indivíduo é capaz de alcançar. "  
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Conforme elucidado na tabela 1.6, diversos são os conceitos acerca de BET, 

entretanto, aspectos como afetividade com relação ao trabalho e bem-estar, felicidade e 

satisfação confluem para o construto desse fenômeno. Todavia, para além das bases 

epistemológicas sobre o BET, tais como a conceituação, a divergência e convergência 

de aspectos analisados e envolvidos nos construtose a diversidade de instrumentos para 

medir o bem-estar, os  fatores preditivos do BET como , satisfação no trabalho, 

comprometimento organizacional e capital psicológico positivo são construtos 

relacionados tão importantes quanto os demais aspectos já mencionados e que 

contribuem para o bem-estar no trabalho, Diizyte (2013) .  

Braga et al (2017) em seu estudo sobre valores organizacionais, preditores do 

BET, identificaram que realização, relação com a chefia e colegas, condições de 

trabalho, sentimento de sentir-se parte da organização, valorização, oportunidade de 

crescimento e condições materiais de trabalho são preditivos de bem-estar. E que há 

relações significativas entre valores organizacionais e bem-estar no trabalho, 

mencionando a autonomia, bem-estar, preocupação com o coletivo e prestígio como 

fatores significativos.  

Hirschle e Gondim (2020) identificaram em seu estudo de revisão sobre estresse 

e bem-estar no trabalho, que a percepção de suporte social de pares e da chefia, e 

autonomia no trabalho, atenuam o impacto negativo do estresse no bem-estar. Nessa 

mesma linha, sobre atenuadores de efeitos negativos, Sonnentag (2015) aborda a 

questão dos recursos pessoais (estabilidade emocional, estratégias de autorregulação, 

autoestima, otimismo e autoeficácia) como redutores dos estressores e aumento do 

efeito positivo dos recursos organizacionais (autonomia, percepção de suporte social) no 

BET. 

Assim, torna-se imprescindível desenvolver estudos que abranjam as bases 

teóricas e investigações acerca da tríplice bem-estar (BE), desenho do trabalho (DT) e 

teletrabalho a fim de analisar possíveis relações e impactos para o tema central desse 

estudo: o teletrabalho, pois como já visto, trata-se de uma atividade que pode alterar o 

desenho do trabalho.  

1.3.1.1 Bem-estar, Desenho do Trabalho e teletrabalho 

Verifica-se em revisão da literatura que as dimensões: características sociais, da 

tarefa e do conhecimento possuem evidências empíricas da relação com o bem-estar 
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(Bigot et al., 2014; Montañez-Juan et al., 2019; Morgeson & Humphrey, 2006; Pérez-

Nebra et al., 2020; Stegmann et al., 2010). 

Algumas das características das tarefas, tais como autonomia e outros recursos do 

trabalho (i.e. controle do trabalho, feedback e variedade da tarefa), assim como 

oportunidades de aprendizado e desenvolvimento, estão ligadas à mudanças positivas no 

bem-estar ao longo do tempo, que por sua vez traduzem-se cada vez mais em um 

aumento de comprometimento no trabalho, além de outros indicadores positivos de 

bem-estar, ao invés de um decréscimo nos indicadores negativos (Sonnentag, 2015). No 

trabalho remoto, o impacto sobre o bem-estar também depende de outras características 

do trabalho, incluindo interdependência de tarefas (Golden & Veiga, 2005) e autonomia 

do trabalho (Perry et al., 2018). 

Estudos anteriores apontam que as características do trabalho (autonomia da 

tarefa, tomada de decisão e contato com colegas) são preditoras do bem-estar, e que o 

suporte por parte do supervisor e o enfrentamento focado no problema por parte dos 

teletrabalhadores são preditores significativos do bem-estar afetivo (Lapierre & Allen, 

2006; Vander Elst et al., 2017). 

Ainda sob a perspectiva das características do trabalho e BE, Wang et al. (2021), 

analisaram estudos que investigaram como os fatores interpessoais e sociais preveem 

mudanças no bem-estar no decorrer do tempo, abordando o suporte social, interações 

sociais negativas e processos de liderança, como possíveis preditores. Os resultados 

desses estudos indicaram que o suporte social e autonomia no trabalho atuam como 

recursos de trabalho, uma vez que auxiliam trabalhadores a lidar com os desafios do 

trabalho remoto, carga de trabalho e monitoramento. 

A literatura internacional investiga o bem-estar no trabalho e os fatores de 

contexto, ou seja, a relação entre essas duas variáveis acerca da cultura e mudanças 

organizacionais, percepção de ambiguidade, abertura ao diálogo, desenvolvimento de 

redes de trabalho, reciprocidade, estresse, rotatividade, absenteísmo e desempenho 

(Pantaleão e Veiga, 2019). Neste estudo verificou-se também que o controle e 

autonomia, estratégias de coping, uso de habilidades profissionais, relações sociais e 

suporte social, e as características da personalidade do indivíduo atuam como 

mediadores do processo relacionado ao bem-estar no trabalho e aos fatores de contexto. 

Charalampous et al. (2018), pontuam em seu estudo sobre revisão sistemática de 

trabalhadores remotos e bem-estar no trabalho, que quanto mais satisfeitos são os 

trabalhadores, menos estresse eles tem com as demandas de trabalho, e que o suporte 
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social é importante para melhorar engajamento e bem-estar. Os autores também 

pontuam que a autonomia e o bom relacionamento aumentam a satisfação no trabalho.  

Ainda acerca desse estudo, os autores, embasados no modelo de BET de Van Horn et al. 

(2004) afirmam que há fortes evidências da relação positiva entre o trabalho remoto e o 

bem-estar no trabalho, pontuando que a combinação das dimensões influenciam-se 

mutuamente, resultando em uma reflexão mais representativa da relação entre trabalho 

remoto e BET. 

Estudos realizados sobre trabalho remoto durante a pandemia da Covid-19 

apontam que características do trabalho virtual podem melhorar a efetividade e o bem-

estar dos trabalhadores remotos (Wang et al., 2021). Segundo os autores, o suporte 

social é uma das características do trabalho remoto que tem um impacto positivo sobre 

o desempenho e bem-estar dos trabalhadores, além da menção pelos trabalhadores, 

acerca da relação entre as características do trabalho e bem-estar. 

1.4 Conclusão 

Neste capítulo foram apresentadas as variáveis que serão abordadas no estudo e 

a lacuna de pesquisa. Verificou-se que estudos internacionais sobre teletrabalho na área 

de Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) tendem a focar na questão  do 

equilíbrio trabalho-família, e no desempenho do trabalho, e menos no bem-estar (Parker 

et al., 2017). Os estudos encontrados sobre bem-estar e desenho do trabalho no trabalho 

remoto apontam que o suporte social e autonomia são as características que mais estão 

relacionadas ao bem-estar. Estudos internacionais realizados no contexto da pandemia 

da covid-19 com teletrabalhadores também apontam relação destas características com o 

bem-estar. No entanto, não foram encontrados estudos nacionais realizados durante a 

pandemia da covid-19 com este enfoque.  

Verifica-se ainda o aumento do número de trabalhadores que estão realizando 

trabalho remoto de forma compulsória no país. Além disso, estes trabalhadores tinham 

pouca experiência em trabalho remoto, e as empresas não estavam preparadas para lhes 

dar suporte, o que torna necessário estudos que investiguem de que forma o desenho do 

trabalho está relacionado com bem-estar no teletrabalho neste contexto.  

Pretende-se investigar neste estudo de que forma o desenho do trabalho, mais 

especificamente as dimensões relacionadas as tarefas, conhecimento e sociais, se 

relacionam com o bem-estar no contexto do teletrabalho na pandemia da covid-19.  
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Nos próximos capítulos serão apresentados dois estudos realizados durante o 

mestrado, o primeiro resultou em um artigo de revisão sistemática e o segundo em um 

artigo englobando teletrabalho, bem-estar e desenho do trabalho, utilizando a 

metodologia de multimétodos.  
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Capítulo 2  

  SÍNTESE INTEGRATIVA DOS ESTUDOS, DISCUSSÃO E CONCLUSÃO 

4.1 Síntese Integrativa dos Estudos 

Neste tópico objetiva-se relacionar os dois artigos produzidos como resultado 

dessa pesquisa de mestrado, que teve como objetivo geral identificar de que forma as 

variáveis do desenho do trabalho, referentes às dimensões características da tarefa, do 

conhecimento e sociais, se relacionam com o bem-estar no trabalho de teletrabalhadores 

brasileiros.  

O primeiro estudo teve como objetivo identificar na literatura nacional e 

internacional publicações relacionadas à saúde e bem-estar de teletrabalhadores. A 

escolha por realizar uma revisão sistemática deu-se também pelo fato de que esta seria 

um importante embasamento para o estudo em sequência onde a ênfase seria o bem-

estar e o desenho do trabalho de Morgeson e Humphrey (2006). 

Assim, foram realizadas buscas de artigos nas bases de dados Scielo, Pepsic, 

PsycINFO e Redalyc, e a escolha das bases deu-se em função da abrangência de estudos 

disponíveis, acesso a textos completos, publicações nacionais e internacionais e o 

interesse em bases específicas da área da Psicologia (Pepsic e PsycINFO). Utilizou-se 

as palavras-chaves, teletrabalho, telework, telecommuting, well-being, saúde e bem-estar 

e utilizadas as combinações, teletrabalho AND saúde, teletrabalho AND bem-estar, 

telework AND well-being, telecommuting AND well-being, telework AND health a fim 

de expandir a possibilidade de buscas por artigos que continham esses termos no título. 

Não houve restrição quanto ao ano de publicação dos artigos, pois, o intuito era 

encontrar todos os artigos possíveis e disponíveis sobre o assunto, contudo, as datas 

ficaram aleatoriamente restritas pela quantidade de estudos selecionados, apenas 16 

encontrados que correspondiam aos interesses da pesquisa e que abrangeram os anos de 

2002-2017.  

Como resultados desse estudo, quatro categorias foram identificadas e criadas, a 

saber: a) saúde (mental e física); b) qualidade de vida no trabalho (QVT); c) satisfação; 

d) bem-estar.  

A partir dessas categorias foi possível identificar a existência de poucos estudos 

focados na análise de variáveis do desenho do trabalho relacionadas com o bem estar. 

Verificou-se também que a maioria dos estudos sobre teletrabalho estava focado em 



Mishima Santos (2021). Desenho do trabalho e bem-estar de teletrabalhadores brasileiros     95 

 

 

analisar variáveis relacionadas ao equilíbrio trabalho-família e/ou desempenho. Notou-

se que as categorias se complementam, e que existem uma dificuldade em diferenciar 

conceitos, como por exemplo, a diferenciação de satisfação, bem-estar e qualidade de 

vida no trabalho nos estudos encontrados. Também foi identificado um foco em estudos 

sobre doenças, como depressão e estresse, decorrentes do teletrabalho, sendo que 

poucos estudos focavam em promoção de saúde, por exemplo por meio de intervenções.  

 Em decorrência do estudo 1 estruturou-se o segundo estudo, com o objetivo de 

identificar a relação das características do trabalho com o bem-estar dos 

teletrabalhadores. O estudo foi realizado no contexto da pandemia da Covid-19, o que 

possibilitou identificar variáveis do desenho do trabalho e as relações com o bem-estar 

neste contexto. Optou-se pelo modelo teórico do desenho do trabalho de Morgeson e 

Humphrey (2006), pois de acordo com Abbad et al. (2019), o modelo teórico do 

desenho do trabalho é uma variável comumente estuda em contextos de trabalho 

presenciais, havendo uma carência de estudos dessa temática relacionada ao 

teletrabalho. Contudo, Wang et al. (2021), afirmam que o desenho do trabalho é uma 

das perspectivas teóricas mais influentes na literatura sobre trabalho remoto/ 

teletrabalho. 

O estudo foi realizado em duas etapas: na primeira aplicou-se um questionário 

sóciodemográfico e o WDQ (Work design Questionnaire) validado para o Brasil 

(Borges-Andrade et al., 2019) com 108 teletrabalhadores de diversos ramos de atuação e 

regiões do país, e na segunda etapa, foram realizadas entrevistas com 27 dos 108 

trabalhadores, escolhidos aleatoriamente por sorteio e por dois juízes independentes a 

fim de evitar vieses da pesquisadora. As entrevistas foram embasadas em um 

questionário semiestruturado desenvolvido especificamente para este estudo e que 

abarcou questões sobre o bem-estar, características da tarefa, do conhecimento e sociais 

do Work design Questionnaire (Morgeson & Humphrey, 2006) e a relação entre essas 

duas variáveis. A segunda etapa teve a finalidade de aprofundar os dados coletados na 

primeira etapa.  

Analisaram-se os dados da primeira etapa com a ajuda do software SPSS, e na 

segunda etapa o corpus textual foi analisado por meio do software Iramuteq. Cinco 

classes de palavras emergiram das entrevistas: classe 1 (bem-estar e vínculos), classe 2 

(léxicos de insatisfação com o trabalho), classe 3 (clareza sobre o papel do funcionário), 

classe 4 (demandas: variedade de tarefas, significado da tarefa e léxicos de 

complexidade ) e classe 5 (receber feedback, conversas, elogios e apoio).  
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Os resultados sugerem que no contexto do teletrabalho durante a pandemia da 

Covid-19, as características do trabalho, mais especificamente o feedback do trabalho, 

suporte social, variedade de habilidade e resolução de problemas estão relacionados 

com o bem-estar. Tais dados estão de acordo com estudos anteriores realizados durante 

a pandemia da Covid-19 que também apontaram a importância da autonomia e suporte 

social, que quando funcionam como recursos do trabalho, auxiliam o profissional a lidar 

com os desafios do trabalho remoto (Wang et al. 2021).  

Em relações às contribuições práticas do estudo, pode contribuir para uma 

gestão mais eficiente do teletrabalho. Primeiro, o desenho do trabalho pode auxiliar os 

gestores a identificar de que forma o teletrabalho pode ser desenhado para atingir bem-

estar, ao definir metas claras, favorecer tarefas claras e identificação com a tarefa, e o 

oferecimento de medidas que permitam ter um feedback do próprio trabalho, pois assim 

o trabalhador pode realizar uma autoavaliação. 

Além disso, o feedback dos outros aparece com uma característica importante no 

teletrabalho. Neste sentido ressalta-se para estudos futuros analisar se o feedback do 

trabalho é um fator central no trabalho remoto de forma geral, ou se no contexto da 

pandemia assume maior importância.  

Quanto ao aparecimento do suporte social como um fator de diferenciação no 

trabalho remoto, Wang et al. (2021) encontrou em um contexto diferente do brasileiro 

resultados coerentes a este, assim, gestores devem favorecer práticas de suporte no 

contexto da pandemia da Covid-19, e na utilização de modelos hibridos de trabalho, 

visando construir um clima de confiança e civilidade organizacional, e compartilhar 

informações, ao invés de monitorar e controlar o trabalho, por exemplo, além de outras 

formas para que a interação entre as equipes e gestores ocorra.  

 

4.1.1 Limitações e agendas de pesquisa 

 

Como limitação do estudo 1 pode-se mencionar a escolha dos descritores 

teletrabalho, telework, telecommuting, well-being, saúde e bem-estar e utilizadas as 

combinações, teletrabalho AND saúde, teletrabalho AND bem-estar, telework AND 

well-being, telecommuting AND well-being, telework AND health para teletrabalho, o 

que pode ter restringido os artigos encontrados, uma vez que muitos são os termos e 

possibilidades que cerceiam a palavra teletrabalho, tais como, trabalho remoto, remote 

work, e-work, work from home, trabalho em casa, e as bases de dados escolhidas. 
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Sugere-se que em revisões futuras estes termos sejam utilizados e que outras bases, 

como as focadas em saúde, sejam utilizadas.  

No estudo 2, pode-se considerar como limitador a não utilização da dimensão 

contexto da característica do trabalho, sendo que esta variável não foi analisada na 

pesquisa. Sugere-se que em estudos futuros as questões do WDQ referentes ao contexto 

sejam adaptadas para a realidade do trabalho remoto, de forma que esta dimensão posso 

ser estudada em relação ao bem-estar.  

Ressalta-se também a importância da não generalização dos dados, uma vez que 

este estudo foi realizado com teletrabalhadores brasileiros e de nível de escolaridade 

mais alto, e o teletrabalho em países em desenvolvimento ainda é novo e pouco 

disseminado. Ademais deve-se levar em consideração a pandemia da COVID-19 que é 

um contexto atípico.  

Como agenda de pesquisa sugere-se, mais estudos longitudinais e que abarquem 

outros contextos e realidades de teletrabalho, seja de modo totalmente remoto ou 

híbrido. Sugere-se também estudar outras categorias profissionais que realizam 

teletrabalho com maiores demandas físicas ou emocionais, em condições precárias ou 

sem suporte familiar.  Além de estudos que abarquem e aprofundem a questão da saúde 

para os teletrabalhadores, no que tange a Síndrome de Burnout e bem-estar, saúde e 

bem-estar, possíveis causas, relações e impactos do teletrabalho e seus diversos 

contextos. 

 

4.1.2 Contribuições do estudo 

 

Este estudo trouxe contribuições teóricas sobre relações entre desenho do 

trabalho e bem-estar em teletrabalhadores durante o contexto da Pandemia da Covid-19 

em que trabalhadores brasileiros tiveram que realizar o teletrabalho de forma 

compulsória. Os resultados obtidos corroboram estudos realizados em outros países, 

acerca do suporte social e feedback como características do trabalho relacionadas ao 

bem-estar. Tais resultado precisam ser explorados em estudos futuros para verificar se 

estes se mantem e/ou de que forma foram afetados pela pandemia da COVID-19. 

O estudo também traz ainda contribuições metodológicas. O uso de uma 

abordagem multimétodo utilizada no estudo dois possibilitou uma maior compreensão 

da relação entre as características do trabalho e bem-estar no trabalho remoto ao 

identificar nas análises qualitativas que o suporte social emocional não é capaz de 
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aumentar o bem-estar, mas age de forma a reduzir o mal-estar. Tal achado também traz 

contribuições práticas, uma vez que podem ser adotadas práticas organizacionais na 

gestão do teletrabalho voltadas para a promoção de bem-estar,  

4.2 Conclusão 

Os resultados do artigo 1 indicam a existência de poucos estudos internacionais 

que relacionam o teletrabalho ao bem-estar. O estudo 2 contribui com esta lacuna ao 

verificar quais e de que forma as características do trabalho afetam o bem-estar de 

teletrabalhadores. Assim, o estudo contribui para o entendimento das relações entre as 

características do desenho do trabalho e o bem-estar, usando uma proposta de multi-

método.  

Verificou-se ainda que a inclusão de variáveis contextuais relacionadas ao 

suporte aos teletrabalhadores pode ser importante para lidar com os desafios trazidos 

para o teletrabalho durante a pandemia da Covid-19.  

Por fim, os resultados deste estudo podem ser utilizados para ações de redesenho 

de características do teletrabalho voltadas para a prevenção e promoção de saúde, 

visando promover um ambiente de trabalho que proporcione o bem-estar no trabalho.
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