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RESUMO

A pandemia da Covid-19 influenciou diversas mudancas, entre elas a adoc¢ao do home
office pelas organiza¢des. Estudos demonstram que essa acao gerou efeitos nao
somente sobre o modo de operacdo dessas, mas também sobre aspectos
relacionados aos trabalhadores. Visto a importancia do engajamento no trabalho e a
sua relacdo com o ambiente e o individuo, identificou-se a necessidade de o estudar
em meio a um novo contexto. Com essa finalidade, mapeou-se as dimensoes e alguns
dos antecedentes do engajamento no trabalho e, através de um questionario, foram
analisados os efeitos da migracao para o home office em meio a pandemia sobre ele.
A partir da sua aplicacao sobre um grupo de universitarios do curso de administracao
da UFRJ, que tiveram a modalidade de trabalho de seus estagios alterada durante
esse periodo atipico, foi possivel observar que o engajamento, de maneira geral,
sofreu efeitos negativos. Contudo, os resultados também indicam que alguns de seus
antecedentes foram beneficiados com as mudancas geradas pela ado¢do do home

office.

Palavras-chave: Engajamento no trabalho, home office, teletrabalho, pandemia,
Covid-19, estagiarios.
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1. INTRODUCAO

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Em marco de 2020 a Organizacdo Mundial da Saude (OMS) declarou uma
pandemia mundial, a Covid-19. Esta atingiu inUmeras pessoas e paises tendo efeitos
negativos nao somente sobre o &mbito social, mas também sobre 0 &mbito econémico
(ALVES; AMORIM; BEZERRA, 2021). Como resultado, atividades foram paralisadas,
iniciaram-se disputas comerciais, a taxa de desocupacéo do Brasil aumentou, entre
outras consequéncias (BACKES et al., 2020; IBGE, 2021).

Com o objetivo de minimizar a contaminacéo e combater o virus Sars-Cov-2 a
OMS sugeriu a adogédo de algumas medidas, entre elas o isolamento social. Em
resposta, escolas e universidades comecaram a utilizar estratégias de ensino mediado
por tecnologia e as organizacfes adotaram a modalidade de trabalho home office
(LEMOS; BARBOSA; MONZATO, 2020). Consequentemente, a populacdo foi
submetida a um novo contexto, em que familias teriam que dar continuidade as rotinas
de trabalho e estudos em pleno confinamento, cujo prazo era indeterminado.

Apesar desse novo contexto proporcionar beneficios aos trabalhadores, como
maior autonomia, seguranca e tempo com a familia, a literatura nos apresenta uma
série de pontos negativos do home office dentro do contexto da pandemia, como o
aumento do estresse, exaustdo e conflito trabalho-familia (SILVA; SILVA; SANTOS,
2021; LEMOS, BARBOSA, MONZATO, 2020). A precarizacado do trabalho € outro
aspecto pontuado, pois diante da mudanca abrupta e repentina para o home office
muitas organizagfes ndo ofertaram os recursos necessarios para continuidade das
atividades, levando seus funcionarios a realizar adaptacbes e a utilizar recursos
pessoais (SILVA; SILVA; SANTOS, 2021).

Os estudantes universitarios também foram afetados, tendo seus niveis de
ansiedade, depresséo, estresse e satisfacdo com a vida prejudicialmente alterados
(VIEIRA et al., 2020; MAIA; DIAS, 2020). Desta forma, observa-se que além de sofrer
as consequéncias das modificagBes no modo de trabalhar, os estagiarios também tém
gue lidar com os desafios do ensino remoto, conciliando as rotinas e buscando ter um
bom desempenho em ambas.

Em decorréncia da precarizacdo das condicbes de trabalho e dos efeitos
negativos sobre bem-estar do trabalhador e estudantes, o engajamento pode ter sido
afetado negativamente, visto que esse esta relacionado a aspectos situacionais e



pessoais (KAHN, 1990 apud. OLIVEIRA; ROCHA, 2017), ou seja, aspectos do
ambiente e do individuo. Desta forma, nos questionamos se as mudancas decorrentes
da pandemia podem de fato o ter afetado.

O engajamento, conforme sera visto na secdo 2.1, é o estado positivo,
gratificante e relacionado ao trabalho (SHAUFELI et al., 2002). Esse estado € de
grande importancia para as empresas e para 0s seus colaboradores, devido aos
beneficios que pode trazer. A organizacéo ele colabora na obtencdo de funcionarios
mais produtivos e dispostos a ajudar suas equipes (SILVA et al., 2020; BREEVAART;
BAKKER, 2013). Aos individuos, ele influencia em bons desempenhos e maior nivel
de satisfacdo com o trabalho (SHAUFELI et al., 2002; SILVA et al., 2020).

Logo, considerando a importancia do engajamento para as organizagoes e as
transformacdes decorrentes da adog&o do trabalho remoto sobre a dinamica de
trabalho, estudo e familiar, em um contexto de isolamento social, a presente pesquisa
busca responder a seguinte pergunta: Quais os efeitos do home office, durante a

pandemia da Covid-19, sobre o engajamento dos estagiarios?

1.2 OBJETIVOS
1.2.1. OBJETIVO GERAL
Investigar o engajamento no trabalho dos estagiarios do curso de

administracdo da UFRJ durante a adocao do home office no periodo da pandemia do
Covid-19.
1.2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Identificar os fatores que influenciam o engajamento do trabalhador.

- Discutir a relacédo entre engajamento e home office.

- Discutir impactos da pandemia no home office.

1.3  JUSTIFICATIVA

Como vimos na introducéo a pandemia gerou uma série de mudancas em todo
o mundo, levando as organizacdes a adotarem o home office para dar continuidade
as atividades. A pesquisa “Gestao de Pessoas na Crise Covid-19” da Fundacéao
Instituto de Administracdo (FIA, 2020) demonstra que um expressivo numero de
empresas, cerca de 46% das organizacdes que participaram da pesquisa, migraram

para o home office e 67% dessas enfrentaram dificuldades no processo de mudanca.



Como resultado, apenas 46% dos estagiarios trabalharam de casa no ano de 2020 e,
desses, 16% néao realizaram nenhuma atividade devido a necessidade de estar na
organizacdo para a executar as tarefas (ALBUQUERQUE, 2021), impactando o
processo de aprendizagem através da prética.

Os desafios e dificuldades também se estenderam ao ambito individual.
Pesquisas apontam que o bem-estar psicolégico dos funcionéarios foi afetado, os
niveis de estresse e frustracdo estdo maiores se comparados ao cenario pré-
pandemia (LEMOS; BARBOZA; MONZATO, 2020; SILVA; SILVA; SANTOS, 2021).
Os estudantes também tém apresentado resultados semelhantes em detrimento da
adocado do ensino a distancia e do isolamento social (MAIA; DIAS, 2020; SILVA,;
SILVA; SANTOS, 2021). Contudo, conforme foi demonstrado na introducdo, é
importante ressaltar que a literatura aponta ndo somente aspectos negativos, mas
também pontos positivos e ganhos.

Tendo em vista as indmeras modificacfes e consequéncias que a adocao do
home office em meio a pandemia iria gerar, Kniffin et al. (2021) prop6s a andlise dos
efeitos sobre a produtividade, criatividade e inovagdes dos colaboradores. Todavia, a
presente pesquisa ira trabalhar com um fator que também exerce influéncia positiva
sobre os resultados, 0 engajamento.

O engajamento se torna um fator importante para as organizacdes em
contextos inconstantes, pois possui a capacidade de fazer aquele que o possui lidar
melhor com as mudancas (HEUVEL et al., 2020). Sua presenca pode gerar inGmeros
beneficios, entre eles o bom desempenho, um dos mais mencionados pela literatura.
Desta forma, as empresas devem se atentar ao nivel e antecedentes desse estado e
buscar o promover.

A area de recursos humanos (RH), como agente que intermedeia os interesses
da empresa e dos funcionarios, deve agir em prol de suscitar condi¢cdes favoraveis ao
estado de engajamento, principalmente o dos estagiarios, dado que esses tiveram
que lidar com modificagdes no modo de trabalhar e estudar. Contudo, para agir é
necessario ter conhecimento a respeito de como se encontra 0 engajamento, ante a
modificacdo no modo de trabalhar durante a pandemia.

Plataformas como CAPES/MEC e Scielo ainda tem um numero limitado de
artigos sobre o0 assunto. Ao pesquisar as publicacdes dos ultimos cinco anos com as

combinagdes de palavras “estagio” e “pandemia”, foram encontrados cerca de



10

noventa e cinco artigos revisados por pares que em sua maioria ndo continham as
duas palavras. Eles discutiam os efeitos, estratégias e vivéncias, principalmente dos
profissionais da area de saude. Ao realizar a busca adicionando aos critérios a
presenca das palavras no titulo, foram encontrados somente 8 artigos relacionados
aos enfermeiros, meédicos e psicologos.

Buscou-se também, com os mesmos critérios, a combinacao “engajamento no
trabalho” e “pandemia” e foram encontrados aproximadamente cinquenta artigos
revisados por pares. De modo geral, esses estudos possuiam apenas uma das
palavras buscadas e abordavam as consequéncias na saude e condicfes de trabalho,
o estado de alguns grupos de profissionais e a relacdo entre engajamento, estudantes
e aulas. Quando adicionado o critério de obrigatoriedade das expressdes nos titulos,
ambas plataformas apresentaram somente um artigo. O namero de pesquisas
contendo as expressoes “engajamento no trabalho” e/ou “home office” e “engajamento
no trabalho” e/ou “teletrabalho” é aproximadamente quarenta e um. N&o foram
encontrados artigos que dispusessem nos titulos as palavras buscadas.

Diante das informacdes apresentadas acima, pode-se observar a auséncia de
estudos que relacionem de maneira conjunta os fatores engajamento, estagiarios e
home office, nesse contexto atipico. Sendo assim, a presente pesquisa ira relacionar
esses trés fatores com o fim de compreender a situa¢cdo do engajamento, em meio a
pandemia, e identificar os aspectos que o influenciaram, agregando conhecimento a
literatura e aos profissionais da area de RH, cujo papel tem sido de protagonismo

neste contexto adverso.
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2. REFERENCIAL TEORICO

A seguir serdo apresentadas as conceituacbes e concepcdes sobre o
engajamento, com o objetivo de compreender a relevancia que esse estado possui
para os individuos e organizacdes. Em seguida, serdo abordadas as defini¢des,
pontos positivos e negativos discutidos pela literatura sobre. No topico seguinte, serdo
discutidos os resultados relacionados as pesquisas sobre o teletrabalho, em meio ao
cenario pandémico. Por fim, serdo relacionados os topicos engajamento, teletrabalho
e teletrabalho na pandemia, observando as relagcdes existentes entre os temas.

E importante ressaltar que para a composicdo do referencial teérico, foram
realizadas buscas entre abril de 2021 e novembro de 2021, nas plataformas
CAPES/MEC, Scielo e Google Academics, respeitando o critério de revisado por pares.
Outros critérios foram utilizados eventualmente, como producéo do artigo ter ocorrido
nos ultimos 5 anos e a presenca determinadas expressées e palavras nos titulos.

Para a construcdo do referencial sobre engajamento além de pesquisar as
expressodes “engajamento no trabalho”, “engajamento” e “engajamento no trabalho” e
“conflito trabalho familia” nas plataformas mencionadas, também foram realizadas
buscas na pagina do pesquisador Arnold Bakker, com o objetivo de identificar
pesquisas produzidas até 2017 relacionadas ao tema. Para a construcdo do
referencial sobre teletrabalho e teletrabalho na pandemia foram pesquisadas as
seguintes expressdes nas plataformas mencionadas: “teletrabalho”, “home office” e
“‘pandemia”, “teletrabalho” e “pandemia”, “home office” e “Covid-19”. Com a finalidade
de complementar conteddos abordados as seguintes expressdes também foram

pesquisadas “atividade fisica” e “coronavirus”, “tecnologia” e “pandemia”, “estudante”

e “pandemia” e, por fim, “insegurancga no trabalho”.

2.1 ENGAJAMENTO

O engajamento tem sido o foco de pesquisas ha anos, sua definicdo comecou
a ser articulada em estudos sobre a Sindrome de Burnout, sindrome caracterizada
pela exaustdo psiquica relacionada ao trabalho (BAKKER; ALBRECHT; LEITER,
2011). Abordado como o oposto do Burnout, 0 engajamento € caracterizado pela
capacidade e energia para trabalhar (BAKKER; ALBRECHT; LEITER, 2011).
Contudo, ndo ha um consenso sobre esta ideia. Shaufeli et al. (2002 apud SIQUEIRA
et al., 2014), por exemplo, discordam dessa perspectiva, ao mencionar que o Burnout

e 0 engajamento ndo seriam opostos, possuindo cada um suas particularidades.
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Diferentes autores buscaram estudar o engajamento, 0 que resultou em
concepcOes diferentes acerca de seu conceito. Bakker, Albrecht e Leiter (2011), com
o fim de conceituar de modo mais amplo, o definiram como um estado psicolégico
positivo. Por sua vez, Saks (2006), a partir da perspectiva da Teoria da Troca Social
(SET), apresenta uma abordagem diferenciada ao dizer que o engajamento esta
relacionado a relacdo de trocas, ou seja, que ao se deparar com 0s recursos dados
pelas organizag6es, os funcionarios buscam retribuir de alguma maneira, devolvendo
ou fazendo jus a aquilo que lhe foi dado.

Shaufeli et al. (2002), definiram o engajamento como um estado positivo,
gratificante e relacionado ao trabalho, sendo composto pelas dimensdes vigor,
absorcao e dedicacdo. O vigor € caracterizado pela energia e vitalidade relacionados
ao trabalho, a forca em executar as atividades mesmo em contextos adversos. A
dedicacéao consiste nos estados de entusiasmo, orgulho e conexdo com o trabalho. O
individuo dedicado atribui importancia as suas atividades profissionais e se empenha
para as executar. A absorgdo é o estado de imerséo e foco no trabalho, decorrente da
satisfacdo e prazer no que faz, o que acarreta em um estado de concentragao total
(HANSEN et al., 2018; OLIVEIRA; ROCHA, 2017). Em conjunto, estes trés fatores
exercem influéncia positiva sobre a salude, produtividade e desempenho
organizacional e pessoal (BAKKER; DEMEROUTI, 2008).

Segundo Siqueira et al. (2014), a conceituacado de Shaufeli et al. (2002) foi
aceita por diversos pesquisadores. Esta aceitacdo, segundo os autores, se deu devido
a busca de conceitos que trouxessem novas perspectivas para as pesquisas
relacionadas as areas da psicologia da saude ocupacional e do comportamento
organizacional. Ademais, em seu livro sdo apresentadas algumas ferramentas
desenvolvidas para mensurar 0 engajamento, como a Escala de Engajamento no
Trabalho (EEGT). Essa escala foi baseada na Work Engagement Scale (UEWS),
escala desenvolvida com base na definicdo de Shaufeli et al. (2002). Contudo,
diferentemente da UEWS, a EEGT mede apenas duas dimensdes, 0 vigor e a
absorcdo. Isso ocorreu devido a dimensdo dedicacédo ser “bastante semelhante a
outros conceitos existentes na literatura do comportamento organizacional”
(SIQUEIRA et al., 2014, p.150)

Tal como acontece com a dimenséo dedicacdo, o engajamento também possui

semelhancas com outros conceitos ja estudados pela psicologia organizacional.



13

Todavia, Santos et al. (2019) afirmam que o engajamento se distingue dos demais.
Diferentemente da satisfacdo e do comprometimento no trabalho, os autores dizem
que no engajamento o prazer, relacionamento e foco estdo diretamente ligados a
atividade em si e ndo aos ganhos oriundos dela. Ademais, divergente do vicio em
trabalhar, o individuo engajado possui uma relacéo equilibrada e prazerosa com a
atividade que exerce (BAKKER; DEMEROUTI, 2008).

Saks (2006) também realiza comparagdes de conceitos em seu estudo. O autor
diz que existem diferencas entre o engajamento no trabalho e o engajamento na
organizacdo. Enquanto o primeiro esta relacionado a tarefa, o segundo esta
relacionado a empresa, ao fato de fazer parte de determinada organizacéo. O estudo
também demonstra que a existéncia de um ndo pressupde a existéncia do outro e que
alguns dos aspectos que os antecedem sao distintos. Portanto, é necessario atencao,
pois para se obter qualquer um desses estados, diferentes fatores deverdo ser
priorizados.

Nas pesquisas feitas nas bases Scielo e CAPES/MEC, sem critérios de busca,
a expressao “engajamento no trabalho” retornou cerca de 132 artigos revisados por
pares, enquanto a expressao “engajamento na organizagao” retornou apenas trés. A
partir disso, nota-se que 0 engajamento no trabalho tem sido o foco dos estudos, que
sugerem que o0 engajamento traz grandes beneficios em diferentes esferas do
comportamento humanao.

No ambito académico, o engajamento influencia de modo positivo o
desempenho dos universitarios (SCHAUFELI et al., 2002). Pesquisas a respeito da
esfera organizacional apresentam resultados semelhantes. Oliveira e Rocha (2017)
afirmam que colaboradores engajados se sentem motivados a buscar melhorias no
ambito intelectual, emocional e fisico, impactando de maneira positiva os resultados
gue apresentam. A perspectiva destes funcionarios sobre o trabalho é diferenciada,
esse € visto de maneira prazerosa, mesmo sendo complexo e demandando extrema
dedicacédo (BAKKER; ALBRECHT; LEITER, 2011).

Caracteristicas, como otimismo, autoconfianca e realizacédo, sdo encontradas
nesses funcionarios (SILVA et al., 2020), o que auxilia ha compreensao do estudo de
Heuvel et al. (2020) que afirma que o engajamento possibilita que as mudancas sejam
vivenciadas com menor tensdo, devido a sua capacidade de prover estimulo e

disposicéo aos colaboradores. Sendo assim, observa-se que sua presenca € benéfica
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as organizac0es, pois faz com que seus funcionarios lidem de uma melhor forma com
cenarios tidos como desafiadores.

Os ganhos também se estendem as equipes e ao clima organizacional, pois
empregados engajados estdo mais dispostos a auxiliar seus companheiros; a produzir
em virtude da satisfacdo atrelada a execucdo de suas atividades; e influenciam a
atmosfera empresarial e os demais colaboradores de modo positivo, 0 que leva a
melhores resultados e empenho organizacional (SILVA et al., 2020; BREEVAART;
BAKKER, 2013).

A partir das informacfes mencionadas, observa-se que a presenca do
engajamento atinge a esfera pessoal e profissional de um individuo. Todavia, a partir
do modelo Job Demands-Resources (JDR) é possivel notar que aspectos dessas
esferas também s&o capazes de induzir e influenciar o nivel de engajamento. O
modelo JDR tem como fim compreender fatores que estéo relacionados com o bem-
estar no trabalho. Entretanto, também é utilizado para compreender os antecessores
do engajamento, que segundo a literatura estéo relacionados as demandas e recursos
do trabalho (DEMEROUTI et al., 2001 apud AMARAL; OLIVEIRA, 2017).

As demandas de trabalho sdo os aspectos organizacionais, sociais e fisicos
gue requerem esforco e geram impactos sobre o bem-estar do trabalhador, sendo a
principal causa do Burnout (SANTOS et al., 2019, BAKKER; DEMEROUTI; SANZ-
VERGEL, 2014). Por outro lado, os recursos, segundo Bakker e Demerouti (2008),
sao fatores fisicos, sociais e organizacionais que auxiliam a lidar com as demandas
de trabalho e custos vindos delas. Os recursos ndo s6 tém a capacidade de auxiliar
no atingimento dos objetivos do trabalho, mas também de promover o
desenvolvimento pessoal.

Além dos recursos de trabalho, também existem 0s recursos pessoais.
Segundo Hobfoll et al. (2003 apud BAKKER; DEMEROUTI; SANZ-VERGEL, 2014),
esses recursos séo autoavaliacdes positivas que estéo ligadas a resiliéncia e referem-
se ao senso individual de sua capacidade de controlar e impactar seus ambientes com
sucesso. A presenca desses leva a um posicionamento positivo em relagcdo ao
trabalho, o que contribui para o estado de engajamento (OLIVEIRA; ROCHA, 2017).

A figura 1 ilustra o modelo construido por Bakker e Demerouti (2008), baseado
no estudo dos autores de 2007. A figura apresenta a logica de funcionamento do

modelo JDR, demonstrando a relacdo dos recursos pessoais e de trabalho e com as
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demandas de trabalho com o0 engajamento e a relacdo entre engajamento e
desempenho. Além disto, a figura também contém alguns antecedentes do
engajamento descobertos em estudos anteriores relacionados ao tema, como

otimismo, resiliéncia, autonomia, suporte social, feedback, entre outros:

Figura 1 - O modelo JDR de engajamento no trabalho.
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Fonte: Bakker e Demerouti (2008).

De acordo com Bakker e Demerouti (2008), a presenca dos recursos de
trabalho e pessoais nos individuos e organizacdo é relevante, pois eles induzem a
execucao de tarefas de forma excepcional e ao alcance de objetivos. Contudo, para
tais resultados é necessario equilibrio, pois altas demandas se ndo acompanhadas
dos recursos necessarios podem gerar efeitos negativos sobre o bem-estar (BAKKER,;
DEMEROUTI, 2017).

Desta forma, percebe-se a existéncia de uma relacdo entre o engajamento e
aspectos presentes no individuo e organizagdo. Sendo assim, para ofertar um
ambiente que propicie o desenvolvimento do engajamento e obter seus beneficios é
necessario identificar esses fatores. Posto isto, a seguir serdo listados alguns fatores
gue segundo a teoria possuem relacdo com o engajamento.

Segundo Frare e Beuren (2020) e Bohle et al. (2018), a inseguranga no trabalho

€ um fator que afeta o engajamento e o desempenho. Ambos estudos tém como
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contexto um cenario instavel, demonstrando que a incerteza sobre os acontecimentos
futuros afeta de modo negativo a relacéo dos funcionarios com as organizacdes. Com
o fim de mitigar a incerteza, os estudos propéem a existéncia de uma boa
comunicacao entre os colaboradores. A presenca desse fator auxilia ndo sé na criagdo
de uma boa relagéo, como também no aumento do engajamento. (FRARE; BEUREN,
2020; BOHLE et al., 2018).

A relagcdo entre lideres e subordinados também € mencionada na literatura
como aspecto capaz de influenciar o nivel de engajamento (OLIVEIRA; ROCHA,
2017). O lider € um agente importante para a sua equipe, suas atitudes sao capazes
de influenciar os demais devido a legitimidade que possui. Segundo o modelo JDR,
determinadas acdes e posicionamentos adotados por esses, como feedback e suporte
social, sdo considerados como recursos capazes de promover o engajamento
(BREEVAART; BAKKER, 2013).

Oliveira e Rocha (2017), por sua vez, estudam a relacao entre engajamento e
intencdo de rotatividade. Os autores identificaram a existéncia de uma relagéo
negativa entre os fatores, demonstrando que quanto maior o nivel de engajamento,
menor é a intencdo de deixar a empresa por parte do empregado. Ademais, a
pesquisa também identificou que a andlise critica do individuo sobre si, mesmo
guando positiva, coopera para a presenca do engajamento, estando de acordo com a
literatura que afirma que aspectos pessoais também exercem influéncia sobre o
estado de engajamento (KAHN, 1990 apud OLIVEIRA; ROCHA, 2017).

A pesquisa de Hansen et al. (2018), coopera com a afirmacéo de Kahn (1990),
demonstrando que a inteligéncia emocional, ou seja, a capacidade do individuo de
lidar, gerir e modificar as suas emocodes e a de terceiros (GOLEMAN, 1995 apud
HANSEN et al., 2018), possui uma intensa relacdo com o engajamento no trabalho
devido a alta relacdo entre as dimensdes de ambos. Contudo, apesar de algumas
pessoas saberem lidar emocionalmente com as adversidades, a capacidade de
supera-las ainda é um desafio para muitos. Sendo assim, Oliveira e Ferreira (2016)
demonstraram que colaboradores com maior capacidade de superacdo de
dificuldades no ambiente de trabalho, ou seja, com maior nivel de resiliéncia, possuem
maiores niveis de envolvimento no trabalho, evidenciando a relagdo existente entre

resiliéncia e engajamento.
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Conforme se pode observar, 0 engajamento possui diversos antecedentes que
devem ser estudados e estimulados pelas empresas caso estas objetivem obter seus
beneficios. Tendo em vista que 0s recursos mencionados sdo suscetiveis a
alteracOes, as organizacdoes devem se questionar se a mudanca na modalidade de
trabalho pode impactar o nivel de engajamento. Com o fim de cooperar com a reflexao
proposta, sera abordado a seguir o tema teletrabalho, modalidade de trabalho que
tem sido amplamente adotada pelas empresas, principalmente durante a pandemia
do Covid-19.

2.2 TELETRABALHO

A palavra teletrabalho surgiu nos anos 80, influenciados pelas transformacgdes
tecnologicas e crise do petroleo. As transformacgdes tecnoldgicas possibilitaram que
as organizacfes atuassem em diferentes espacos e tempo e a crise do petroleo atuou
direcionando maior atencdo ao fator deslocamento casa-trabalho, trazendo como
alternativa a execucdao das atividades na residéncia do trabalhador (OLIVEIRA, 2013;
COSTA, 2005; ROCHA; AMADOR, 2018)

Segundo Rosenfield e Alves (2011), o teletrabalho possui inimeras defini¢des,
visto a complexidade e numero de modalidades que o termo abrange. Os autores o
apresentam como uma estratégia de trabalho adotada pelas organizacées em meio
as mudancas, no qual as atividades séo realizadas por meio das Tecnologias de
Informacdo e Comunicacao (TIC) e sao flexiveis em termos de espaco, tempo,
contrato, subordinacéo e organizacao funcional, tanto para o empregado, quanto para
o0 empregador.

Busnello e Palma (2018) ressaltam que a execucao das atividades nao se
restringe aos computadores, mas se estendem 0S recursos necessarios para a
producdo em tempo real e que ha limitagdes quanto as tarefas que podem migrar para
o teletrabalho. Oliveira (2013), por sua vez, trata o teletrabalho como a atividade que
€ realizada a distancia, ou seja, o trabalhador inserido nesse regime realiza as
atividades laborais fora das dependéncias da empresa. Costa (2005), possui uma
visdo semelhante, contudo evidencia em seu estudo a relagao entre teletrabalho e
ndo delimitacdo de tempo, espaco e do individuo pessoa/profissional.

Segundo Rosenfield e Alves (2011), a Organizacdo Mundial do Trabalho (OIT)

define o teletrabalho a partir das seguintes naturezas: a) local/espaco de trabalho; b)
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horéario/tempo de trabalho (integral ou parcial); c) tipo de contrato (trabalho assalariado
ou independente); d) competéncias requeridas (contetudo de trabalho). A partir dos
parametros acima e desconsiderando o fator tempo de trabalho Rosenfield e Alves
(2011, p. 216) criaram seis categorias de teletrabalho:

Trabalho em domicilio, (small office home office - SOHO); Trabalhos em
escritorios satélites (extensGes atomizadas de uma empresa central);
Telecentros ou telecottages (estabelecimentos, normalmente préximos do
domicilio dos trabalhadores ou regionais, que oferecem postos de trabalhos
a empregados de uma ou varias organizacdes ou servicos telematicos a
clientes remotos); Trabalho mével (fora do domicilio do trabalhador ou de seu
centro principal de trabalho, como viagens de negécios, trabalhos de campo
ou nas instalac6es do cliente); Empresas remotas ou off-shore (call centers
ou telesservicos, através dos quais empresas europeias e americanas
instalam os seus escritorios-satélites ou subcontratam empresas de tele-
servicos de outras zonas do globo com a méo de obra mais barata, pondo
em pratica o chamado teletrabalho off-shore); Trabalho informal ou
teletrabalho misto (arranjo que o empregado faz com o empregador para
trabalhar algumas horas fora da empresa).

O home office ou teletrabalho em domicilio, foco do presente estudo, se
caracteriza pelo exercicio do trabalho na residéncia do empregado. Apesar do termo
“trabalho em domicilio” possuir semelhangas com o termo “teletrabalho em domicilio”
€ necessario salientar que o primeiro se refere as atividades tradicionais e o segundo
as atividades que séo realizadas por meio das TIC (FINCATO; ANDRADE, 2018).

A literatura a respeito das vantagens e desvantagens do teletrabalho é vasta,
e trazem diferentes perspectivas. De acordo com Rocha e Amador (2018), as
producdes sobre o tema possuem de modo geral trés perfis. O primeiro possui um
olhar positivo, abordando e promovendo os ganhos, normalmente das organizacdes.
O segundo perfil adota um olhar pessimista, pontuando as desvantagens e
consequéncias do teletrabalho aos teletrabalhadores. Por fim, o terceiro adota um
posicionamento intermediario ao abordar o teletrabalho de maneira equilibrada e citar
0S pontos positivos e negativos.

De modo geral, percebe-se que as organizacdes e populacdo adquirem ganhos
e perdas. As empresas, por exemplo, se beneficiam em termos financeiros e
produtivos, economizando em gastos fixos, como energia, agua, manutencado, e
obtendo mais entregas de seus empregados devido ao aumento da produtividade. Em
contrapartida, a dependéncia das tecnologias, maior chance de exposicédo dos dados
e recursos, menor relacdo de fidelidade e confianca entre empresa e empregado,
entre outros pontos, sdo apontados como aspectos negativos as organizacdes
(PINEL, 2012 apud HAU; TODESCAT, 2018)
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Quanto aos funcionarios, observa-se que os fatores que os motivam sao o
maior tempo com a familia, flexibilidade, menor perda de tempo com o deslocamento
e autonomia (HAU; TODESCAT, 2018; TASCHETTO; FROEHLICH, 2019). Poder
passar mais tempo com os filhos e companheiros e a desnecessidade de se deslocar
até o trabalho sdo os aspectos que mais se destacam em ambas pesquisas,
demonstrando que os beneficios tendem a ser semelhantes para diferentes cargos e
tipos de organizagéo.

Ademais, Pinel (2012 apud HAU; TODESCAT, 2018) menciona os ganhos da
sociedade e governo. O fato do numero de pessoas se deslocando diariamente
diminuir, leva ndo s6 a uma menor quantidade de veiculos circulando, como
consequentemente afeta de modo positivo o0 meio ambiente. Outrossim, esse fator
também traz beneficios aos portadores de deficiéncia fisica, visto que o teletrabalho
se caracteriza pela flexibilidade do local de trabalho. O aumento do numero de
empregos de modo geral e em areas remotas também é pontuado pelo autor.

Todavia, Rocha e Amador (2018) mencionam que os beneficios supracitados
apesar de possibilitarem uma nova dindmica de trabalho em que o local e horério
podem ser definidos pelo funcionario, também induzem a sobrecarga e a falta de
delimitacdo de tempo e espaco direcionados ao trabalho e ao lazer. Para Busnello e
Palma (2018), o fato de as obrigacfes profissionais e domésticas ocorrerem no
mesmo espaco e tempo, gera no individuo dificuldades para definir seus papéis. Desta
forma, percebe-se que a execucao das tarefas em casa, apesar de possuir beneficios,
como mais tempo com a familia, gera dificuldades em conciliar e estabelecer limites
entre a vida pessoal e profissional.

Os autores também pontuam os efeitos do distanciamento social sobre o
emocional dos teletrabalhadores. A execucdo, comunicacdo e interacdo no
teletrabalho sdo alterados, sendo intermediados pelos recursos tecnoldgicos e
diminuindo as interagGes presenciais, o0 que pode auxiliar no sentimento de solidéo e,
consequentemente, gerar efeitos negativos sobre o estado emocional, aprendizado e
motivagdo dos teletrabalhadores (BUSNELLO; PALMA, 2018; ADERALDO;
ADERALDO; LIMA, 2017).

A partir dos estudos vistos, observa-se que as desvantagens citadas atingem
diferentes cargos. Os estagiarios, por exemplo, apesar de possuirem teoricamente a

carga horaria de trabalho menor, enfrentam dificuldades semelhantes as dos
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funcionarios em geral. Diferentemente dos demais, esse grupo além de lidar com as
demandas pessoais e profissionais, também possui as demandas académicas, algo
que pode gerar uma rotina desafiadora, dado que em alguns casos atividades
diferentes podem ser realizadas no mesmo local e simultaneamente.

Os estagiarios estdo em processo de desenvolvimento e necessitam do auxilio
da equipe, principalmente de seus gestores, para adquirir conhecimentos e
habilidades préticas. Sendo assim, o distanciamento causado pelo teletrabalho além
de trazer as consequéncias supracitadas, pode comprometer 0 processo de
aprendizado e desenvolvimento profissional desses individuos (ADERALDO;
ADERALDO; LIMA, 2017).

Almeida, Almeida e Carvalho (2018), acrescentam a literatura discutindo a
relagdo entre o meio ambiente de trabalho e a saude do teletrabalhador. Segundo os
autores, o ambiente de teletrabalho tem comprometido a salude dos trabalhadores
inseridos nessa modalidade, gerando efeitos, como sofrimento mental e doencas
osteomusculares. Sendo assim, devido a recorréncia das doencas ocupacionais do
teletrabalho, algumas ja foram mencionadas em espacos relevantes, como a lista de
doencas ocupacionais do Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) e a Revista
Brasileira de Saude Ocupacional.

A partir dos pontos mencionados, observa-se que € necessario se atentar a
essa nova configuracdo. Motim e Costa (2014) destacam a importancia da discussao
entre as condi¢cdes de trabalho, como horério e entregas, entre empregado e
empregador para uma boa dinamica entre eles. Contudo, para a discussao é
necessario conhecer os direitos e deveres a serem cumpridos por ambas as partes.
Sendo assim, em seguida sera abordado o teletrabalho na legislacéo brasileira.

O teletrabalho foi mencionado, de maneira indireta, na Consolidagéo das Leis
Trabalhistas (CLT) apenas em 2011 com a criagdo da Lei n°12.551/2011. Essa lei
concedeu aos teletrabalhadores os mesmos direitos dos individuos que realizam suas
atividades laborais de modo presencial (OLIVEIRA; MILL, 2020). Todavia, somente
em 2017, com a criacdo da Lei n°13.467/2017 e artigos 75-A a 75-E, o termo foi
expressamente mencionado e tratado na CLT (D’ANGELO; ARRUDA, 2020).

Para Oliveira e Mill (2020) e D’angelo e Arruda (2020), apesar de reconhecer e
abordar mais a fundo o teletrabalho, a lei trouxe transformacdes que precarizaram 0s

direitos desse grupo. Como exemplo, os autores pontuam os artigos 75-D da Lei
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n°12.551/2011 e 0 62 da CLT. O primeiro diz respeito a possibilidade de acordo, entre
empregado e empregador, sobre a responsabilidade de adquirir, fornecer ou realizar
manutencdo dos equipamentos e infraestrutura necessaria para realizacdo do
trabalho. O segundo exclui os teletrabalhadores do grupo que possuem direito a
protecdo de jornada de trabalho, ou seja, direito a jornada definida e possiveis
beneficios advindos dela.

Diante disso, percebe-se que as alteragbes ndo foram benéficas aos
teletrabalhadores, visto que afetaram os direitos relacionados a jornada de trabalho e
ampliaram as possiveis obrigacdes desses, isentando o empregador das
responsabilidades relacionadas aos recursos materiais e ambiente de trabalho
(OLIVEIRA; MILL, 2020).

De modo geral, a legislacdo brasileira ndo abrange a complexidade do
teletrabalho, sendo insuficiente para tratar determinadas situacdes. Alteracdes séo
necessarias para garantir a seguranca e melhorias, principalmente no contexto
pandémico, cenario no qual as tecnologias digitais estdo intensamente presentes na
vida da populagéo, permeando as rotinas pessoais, educacionais e profissionais, e
que gerou o aumento do numero de organizacdes que adotaram o regime de
teletrabalho (FIA, 2020).

Tendo em vista os pontos supracitados, o tépico seguinte ird discutir dois
fatores importantes, induzidos e potencializados pelo Covid-19: a pandemia e o
teletrabalho. Sendo assim, a seguir serdo apresentadas as perspectivas, discussdes

e conclusdes de estudos que relacionam ambos temas.

2.3 TELETRABALHO NA PANDEMIA

Devido ao isolamento social obrigatorio causado pela pandemia, o0 numero de
organizacgdes que migraram para o home office em 2020 aumentou (FIA, 2020). Esta
modalidade de trabalho foi a solugdo que muitas organizagbes encontraram para
manter suas atividades em meio as restricdes estabelecidas. Devido a alta capacidade
de propagacao e letalidade da Covid-19, as medidas de combate foram adotadas de
maneira imediata, levando a transformagdes organizacionais sem planejamento e
gerando problemas no processo de implementacdo e adaptacdo do home office
(SILVA; SILVA; SANTOS, 2021).
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Conforme foi observado na introducao, de 46% das empresas participantes da
pesquisa que migraram para o home office, no Brasil 67% tiveram dificuldades no
processo de mudanca durante a pandemia (FIA, 2020). A partir do estudo de Okano
et al. (2020), nota-se que organizacoes de diferentes setores ainda estavam
implantando o0s recursos necessarios para o home office em 2020. Devido a
pandemia, esses recursos foram disponibilizados com maior rapidez e adaptacdes
foram necessarias para lidar com o aumento do ndimero de usuérios, dados e
ferramentas presentes nos ambientes virtuais, disponibilizados pelas organizagdes.

De acordo com a pesquisa de Bana, Benzell e Solares (2020), assim como a
Nigéria e o Paquistdo, o Brasil € um dos paises com maiores dificuldades para se
adaptar ao home office. Os pardmetros de analise utilizados na pesquisa, como
qualidade de internet, nimero de criangas na residéncia e quantidade de pessoas que
trabalham em casa, também possibilitaram aos pesquisadores notar que 0 processo
de mudanca de modalidade de trabalho é desafiador ndo sé para os paises
mencionados, como também para os paises em desenvolvimento.

As dificuldades geradas pela transicdo imediata para o home office em 2020,
também se estenderam aos funcionarios. Conforme sera demonstrado a seguir, a
obrigacdo de se adaptar rapidamente ao novo ambiente de trabalho, tecnologias e
maneiras de se relacionar com as equipes tem sido um desafio para os
teletrabalhadores.

Relacionar-se com as equipes virtualmente pode ser visto de maneira positiva
ou negativa. Contudo, aspectos como a falta de calor humano e interacdes presenciais
tém sido pontos negativos mencionados pelos estudos sobre o home office durante a
pandemia da Covid-19, periodo no qual as interagdes presenciais diminuiram devido
ao isolamento social obrigatorio (ALMEIDA et al., 2021; SILVA; SILVA; SANTOS,
2021). Contudo, conforme observado no tdpico 2.2, os pontos mencionados sao
identificados em estudos anteriores a pandemia, demonstrando que a falta de contato
presencial é sentida em diferentes contextos pelos teletrabalhadores.

Adaptar um ambiente residencial para realizacédo das atividades laborais tem
sido uma pratica realizada por aqueles que comecaram a trabalhar de casa no periodo
pandémico. Os relatos de diferentes profissionais, coletados nos estudos de Almeida
et al. (2021), Lemos, Barbosa e Monzato (2020) e Silva, Silva e Santos (2021),
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demonstram que diferentes adaptacfes e aquisicdes foram necessarias, para ajustar
ou criar espacos adequados a realizacédo das obrigacdes profissionais.

De acordo com Silva, Silva e Santos (2021), as organizacbes estdo se
isentando da responsabilidade de prover os recursos necessarios para a realizacédo
das obrigacdes laborais. Apesar dos funcionarios executarem as mesmas atividades,
no modelo home office, eles ndo possuem 0s mesmos recursos. Para algumas
mulheres, a auséncia de equipamentos de trabalho se tornaou um aspecto que
cooperou ndo s6 com dificuldade de organizacdo do trabalho, mas também com a
sensacao de sobrecarga (LEMOS; BARBOSA; MONZATO, 2020).

Segundo Umishio et al. (2021), a depender do ambiente de trabalho, diferentes
aspectos sdo priorizados pelos funcionarios. Enquanto nas dependéncias da
organizagao a iluminagéo e ruido possuem maior relevancia no dia a dia de trabalho,
no ambiente doméstico, 0 espaco e 0s recursos tecnologicos sdo considerados mais
importantes. Para o0s autores, aspectos como o ambiente e tipo de trabalho séo
importantes e devem ser levados em consideracdo na escolha de um espaco de
trabalho capaz de cooperar na producao de bons resultados.

As adaptacdes também se estenderam as maneiras de trabalhar. A pesquisa
de Almeida et al. (2021) demonstra a necessidade de professores universitarios se
recriarem em meio a pandemia, adaptando suas aulas e maneiras de abordar os
contetidos ao ambiente virtual e aprendendo a utilizar os novos recursos tecnolégicos
existentes.

O estudo de Almeida et al. (2021) também aborda a exaustdo gerada pela nova
dindmica de trabalho dos docentes, aspecto também pontuado nos resultados obtidos
nos estudos de Lemos, Barbosa e Monzato (2020), sobre mulheres em home office,
e Silva, Silva e Santos (2021), sobre profissionais da area de turismo em home office,
realizados durante a pandemia da Covid-19.

Segundo as profissionais em home office, o estado de esgotamento é gerado
pela quantidade de obrigacdes laborais, domésticas e familiares, intensificadas em
consequéncia da pandemia, e necessidade de concilia-las (SILVA; SILVA; SANTOS,
2021). Os autores também identificaram que o novo contexto vivido por essas
mulheres, em alguns casos, intensificou a dificuldade em conciliar a rotina de trabalho

com a familiar.
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Para os docentes e profissionais do setor de turismo, o estado de exaustéo esta
relacionado a maior jornada de trabalho realizada, consequente pela falta de
delimitacdo de tempo de trabalho e maior jornada de trabalho, pratica comum no home
office (ALMEIDA et al., 2021; SILVA; SILVA; SANTOS, 2021). Sendo assim, percebe-
se que o home office, aderido durante a pandemia, gerou efeitos sobre o bem-estar
dos teletrabalhadores.

Além dos impactos mencionados, observou-se que trabalhar de casa durante
o periodo pandémico, gerou uma mudanc¢a no comportamento fisico dos funcionarios,
induzindo o aumento do tempo passado na cama pelos trabalhadores e a diminuicédo
de comportamentos mais ativos (BRUSACA et al., 2021). De modo geral, a pratica de
exercicios fisicos diminuiu em razéo das restricdes impostas pelo governo (PITANGA;
BECK; PITANGA, 2020).

Todavia, apesar dos efeitos negativos mencionados, os profissionais
mencionados relatam ganhos decorrentes do home office. As vantagens relatadas
pelos individuos que trabalham de casa durante a pandemia, como 0 maior tempo
com a familia e a dispensabilidade ou menor quantidade de vezes de deslocamento
até o local de trabalho, estdo de acordo com as vantagens mencionadas em estudos
anteriores, conforme foi observado no tdépico 2.2 (SILVA; SILVA; SANTOS, 2021;
ALMEIDA et al., 2021; FREITAS et al., 2021).

A economia consequente da menor necessidade de deslocamento também é
observada como um ponto positivo. Todavia, a diminuicdo de gastos nao se estendeu
a todas as esferas, pois alguns teletrabalhadores relatam o aumento das despesas
em casa (FREITAS et al.,, 2021), acontecimento que pode ser consequéncia da
obrigatoriedade de se isolar em casa.

Outros pontos positivos foram mencionados, como melhoria na qualidade de
vida e maior conforto. Alguns também pontuaram a melhora na alimentacao,
consequéncia que pode ter sido decorrente da variedade de alimentos ter se ampliado
e do maior tempo para organizar e preparar as refeicdes, visto que esses individuos
passam mais tempo em casa,; flexibilidade de horarios, que permite a conciliagdo de
obrigacdes profissionais e pessoais, e seguranga, devido a diminuigdo nos niameros
de deslocamentos até a organizagcdo (SILVA; SILVA; SANTOS, 2021; LEMOS;
BARBOSA; MONZATO, 2020; ALMEIDA et al., 2021).
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Em alguns casos, o conflito trabalho-familia foi amenizado, possibilitando uma
melhora no gerenciamento e conciliagdo entre as esferas familiar e profissional e,
consequentemente, uma maior interagdo e convivéncia entre as maes participantes
da pesquisa com seus filhos (LEMOS; BARBOSA; MONZATO, 2020). Esses
resultados foram encontrados mesmo em um cenario atipico, no qual a convivéncia
familiar foi intensificada devido ao isolamento social obrigatério, que fez com que
criangas, adultos e idosos passassem a conviver no mesmo ambiente diariamente.

Lemos, Barbosa e Monzato (2020), apresentam como sugestdo as
organizacbes a acdo de observar as particularidades de cada trabalhador ao
considerar o home office como regime de trabalho, pois se implementado sem
considerar as diferencas existentes, ele pode intensificar desigualdades. Observar o
contexto de cada individuo permite inferir sobre a experiéncia que ele tera e as
consequéncias que isso pode trazer.

De modo geral, as pesquisas mencionadas tém demonstrado que o0s
funcionarios tém observado o home office de modo positivo. Freitas et al. (2021) ao
comparar as opinides a respeito do home office antes e apdés a pandemia,
demonstram que apds a experimentacdo desse regime de trabalho as opinibes se
apresentam mais positivas. Os funcionarios consideram que trabalhar pelo menos um
dia em casa aumentaria a produtividade e diminuiria o estresse. Ademais, 0 hiumero
de funcionarios dispostos a trabalhar mais horas, por maior autonomia de tempo,
aumentou. Casos como o das maes estudadas pela pesquisa de Lemos, Barbosa e
Monzato (2020), também demonstram que o estresse e sobrecarga vividos, podem
ser compensados por outros fatores, como maior tempo com a familia e maior
autonomia de tempo e espaco.

Sendo assim, nota-se que apesar dos efeitos negativos decorrentes do home
office gerarem incbmodo aos teletrabalhadores, os pontos positivos se destacam,
possuindo o potencial de se sobressair sobre os demais e compensa-los. De modo
geral, os estudos mencionados demonstram que esses individuos possuem um olhar
positivo sobre o home office e um posicionamento concordante com a continuidade

desse regime de trabalho apds a pandemia.

2.4 RELACOES ENTRE ENGAJAMENTO E HOME OFFICE NA PANDEMIA
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Como, pode-se observar nos topicos anteriores, 0 engajamento e teletrabalho
sao aspectos distintos, mas relevantes para as organizacdes. O engajamento, devido
a sua capacidade de promover ganhos para os individuos, no ambito pessoal e
profissional, e ganhos as organizagdes, em razdo da melhora na produtividade dos
colaboradores e clima e desempenho organizacional; o teletrabalho, em razéo de ter
sido amplamente adotado nos ultimos anos, principalmente durante a pandemia da
Covid-19 em 2020, e devido aos beneficios observados pelas organizacdes e
colaboradores, demonstrando ser um modelo de trabalho promissor. Contudo, apesar
dos ganhos, esse regime de trabalho também é capaz de gerar efeitos negativos
sobre o bem-estar dos funcionarios em diferentes contextos, como nos periodos
anteriores e durante a pandemia.

Ambos os topicos demandam atencao, pois 0 engajamento € influenciado por
aspectos relacionados ao individuo e ao ambiente, como foi demonstrado pelo o
modelo JDR e os estudos apresentados, e o teletrabalho € capaz de induzir a
mudancas no ambiente de trabalho e no individuo. Sendo assim, podemos supor uma
relacdo entre o teletrabalho e os aspectos que antecedem e influenciam o nivel de
engajamento.

Para exemplificar o pensamento acima, a seguir serdo apresentados alguns
fatores que possuem relagdo com o engajamento, teletrabalho e pandemia. A
inseguranca no trabalho possui um papel importante para os temas engajamento no
trabalho e teletrabalho. Esse fator esta relacionado de maneira negativa com
engajamento, ou seja, maiores niveis de inseguranca implicariam em menores niveis
de engajamento no trabalho (FRARE; BEUREN, 2020; BOHLE et al., 2018).

Pode-se relacionar a inseguranca no trabalho ao contexto pandémico, cenario
imprevisivel para as pessoas e organizacdes, no qual ambos foram atingidos de modo
negativo. A sociedade foi afetada com as milhares de mortes em todo o mundo e as
organizagbes com as restricbes e mudangas no cendrio econdmico, que
consequentemente abalaram seus resultados e o mercado de trabalho (ALVES;
AMORIM; BEZERRA, 2021). Em decorréncia de tais acontecimentos e dada a relagao
negativa entre inseguranca no trabalho e engajamento, pode-se cogitar que a
pandemia tenha alterado o sentimento de inseguranca e que, por sua vez, tenha

impactado o engajamento dos funcionarios.
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A exaustdo, por sua vez, tem sido um estado mencionado por estudos
relacionados ao teletrabalho e home office na pandemia (ROCHA; AMADOR, 2018;
LEMOS; BARBOSA; MONZATO, 2020; ALMEIDA et al.,, 2021; SILVA; SILVA,
SANTOS, 2021). Esse estado tem sido, para alguns, o resultado da falta de
delimitacdo de tempo e carga horaria de trabalho, o que implica em maiores horas de
trabalho. Para outros é resultante da auséncia de equipamentos adequados e
necessidade de conciliagao das obrigacdes familiares, pessoais e profissionais.

Esses resultados em comum encontrados por diferentes pesquisas demandam
atencdo, dado que o esgotamento relacionado ao trabalho, também denominado
como Burnout, pode afetar o engajamento no trabalho e que ambos os aspectos séo
vistos como opostos por alguns pesquisadores (SCHAUFELI, 2002 apud SIQUEIRA,
2014). Enquanto o engajamento no trabalho € caracterizado pela unido de vontade e
disposicéo para trabalhar, o Burnout € descrito como a incapacidade e indisposi¢ao
para trabalhar (BAKKER; ALBRECHT; LEITER, 2011). Sendo assim, pode-se inferir
gue a presenca de um pode comprometer a existéncia do outro no trabalhador.

Outro ponto a ser citado é o suporte social. Nas secfes anteriores ele esta
relacionado de modo indireto as tematicas teletrabalho e teletrabalho na pandemia e
de maneira direta ao tema engajamento. Nas secdes 2.2 e 2.3 nota-se que 0 suporte
social aparece de modo indireto através das desvantagens relatadas pelos
teletrabalhadores, como a falta de contato e interacdo presencial, decorrentes das
mudancas que o teletrabalho causa no modo de se comunicar, interagir e trabalhar e
do isolamento social obrigatério durante a pandemia da Covid-19 (ALMEIDA et al.,
2021; SILVA; SILVA; SANTOS, 2020). Por outro lado, na secéo 2.1, ele € abordado
como um dos recursos do trabalho que antecede o estado de engajamento no trabalho
(BAKKER; DEMEROUTI, 2008). Nota-se que o auxilio dos demais funcionarios e
liderancas € importante ndo s6 para promover o engajamento, mas também para o
desenvolvimento e aprendizado profissional (BAKKER; DEMEROUTI, 2008;
ADERALDO; ADERALDO; LIMA, 2017). Desta forma, nota-se que alteracbes em
aspectos relacionados ao suporte social, como a comunicagao e interacao, podem
induzir ndo s6 a perdas no bem-estar do teletrabalhador, como também afetar o seu
nivel de engajamento no trabalho.

Igualmente ao suporte social, outros recursos do trabalho, como feedback,

orientacdo dos supervisores, comunicacdo e relacionamento entre gestor e
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funcionario, podem ser afetados pela adocdo do home office e gerar impactos sobre
0 engajamento. Apesar de os funcionarios continuarem interagindo, no regime de
home office, a interacdo ocorre de modo diferente em decorréncia da auséncia do
contato e demais aspectos que a comunicacao presencial oferta e do aumento no uso
das TIC como ferramentas intermediadoras.

Conforme observamos, a implementacéo do teletrabalho nas organizacdes e a
vivéncia desse regime em um contexto adverso possui o potencial de influenciar
aspectos que antecedem o0 engajamento. Contudo, € interessante observar se
aspectos do engajamento no trabalho influenciam na vivéncia do teletrabalho durante
a pandemia. Segundo os estudos de Heuvel et al. (2020) e Silva et al. (2020), o
engajamento é capaz de cooperar com uma melhor vivéncia de momentos incomuns,
em consequéncia da sua capacidade de fornecer estimulo e energia aos funcionarios
e devido aos individuos que o detém possuirem tragos, como confianga e otimismo.

Ademais, outros estudos demonstram que caracteristicas importantes para
vivéncia e superacdo de tempos dificeis, como inteligéncia emocional e resiliéncia,
possuem relacdo com o engajamento no trabalho (HANSEN et al., 2018; OLIVEIRA;
FERREIRA, 2016). Sendo assim, nota-se que o estado de engajamento possui 0
potencial de influenciar de modo positivo na adaptacdo e vivéncia do teletrabalho
durante a pandemia.

Assim como o0s demais pontos abordados, a autonomia também esta
relacionada as teméticas trabalhadas nos pontos 2.1 e 2.2. De acordo com Bakker e
Demerouti (2008), a autonomia € um recurso do trabalho que possui relacdo positiva
com o0 engajamento. Sua presenca auxilia ndo s6 na diminuicdo das demandas do
trabalho, como também possui um papel motivacional intrinseco ao promover o
crescimento, o aprendizado e desenvolvimento do funcionario (BAKKER,;
DEMEROUTI, 2008).

Igualmente ao engajamento, a relacdo da autonomia com o home office
também é vista de maneira positiva. Esse recurso do trabalho é mencionado pelos
teletrabalhadores como um beneficio dessa modalidade de trabalho. Diferentemente
do trabalho presencial, o0 home office permite realizar escolhas sobre os horarios e
locais de execucao das atividades laborais e a conciliar diferentes obrigacdes. Desta
forma, percebe-se um maior nivel de autonomia presente no regime de teletrabalho.

A partir da observacdo da relacdo positiva entre engajamento e autonomia e
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teletrabalho e autonomia, talvez seja possivel supor que os maiores niveis de
autonomia atribuidos ao home office possam implicar em alteracdes no nivel de
engajamento no trabalho.

Tendo em vista a importancia dos temas abordados nas sec¢des anteriores, a
seguir iremos investigar o engajamento dos estagiarios que migraram para o home
office durante a pandemia, observando de qual modo as relagdes mencionadas entre
as secbes encontram-se presentes na realidade dos entrevistados e se ha pontos
novos que se destacam na realidade desses.
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3. METODOLOGIA

Apos a revisdo da literatura sobre os temas engajamento, teletrabalho e home
office na pandemia, iremos abordar os tépicos referentes a metodologia da pesquisa.
Sendo assim, a seguir, aspectos como tipo da pesquisa, descricao dos participantes,
0 instrumento da pesquisa e os procedimentos de coleta e analise dos dados serdo

abordados de modo detalhado.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Segundo Gerhardt e Silveira (2009), a pesquisa cientifica permite nos
aproximarmos, compreendermos e expormos informacdes que nos permitam agir
sobre a realidade. De acordo com os autores, as pesquisas podem ser identificadas
a partir de sua abordagem, natureza, objetivos e procedimentos. Sendo assim, a
seguir utilizaremos essa afirmacado como base para classificacdo do presente estudo.

Quanto a abordagem, a atual pesquisa se enquadra como qualitativa, visto que
seu objetivo é estudar aspectos da realidade e grupos sociais, como 0s estagiarios, o
home office e a pandemia, e busca compreender quais sdo os motivos de determinado
resultado, o que sera realizado na presente pesquisa através da investigacao do
engajamento no trabalho e, a depender do resultado, os aspectos que o influenciaram
(GERHARDT; SILVEIRA, 2009).

Quanto a natureza essa pesquisa é identificada como basica, pois busca gerar
e agregar conhecimento a literatura sobre o engajamento e home office, ndo tendo
como proposta gerar conhecimento para aplicacédo e solucdes de probleméticas reais
(GERHARDT; SILVEIRA, 2009).

Quanto aos objetivos, a presente pesquisa € definida como exploratoria e
explicativa. Exploratoria por ao estudar uma relagédo de temas, em um contexto
atipico, ndo abordado pelos estudos brasileiros, visto que ndo foram encontradas
pesquisas que relacionem estagiarios, engajamento, home office e pandemia.
Explicativa, pois tem como objetivo compreender quais aspectos auxiliam na formacao
ou constatacdo das possiveis mudancas do engajamento ou de determinado
antecedente (VERGARA, 1998).

Por fim, quanto aos procedimentos, essa pesquisa € caracterizada como
bibliografica e de campo, dado que utilizou como base para construcédo da presente

pesquisa artigos cientificos, livros e demais materiais disponibilizados na internet,
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como relatorios e pesquisas publicados por jornais, fundacdes e 6rgao federal; e que
entrevistara elementos, como 0s estagiarios, capazes de auxiliar na compreensao do
problema de pesquisa (VERGARA, 1998).

3.2 PARTICIPANTES DA PESQUISA

O critério de selecéo dos participantes foi por acessibilidade e por estudantes
universitarios de administracdo da UFRJ, que migraram para o home office em seus
estagios durante o periodo mencionado.

Sendo assim, participaram desta pesquisa 10 estudantes de graduacao do
curso de Administracédo da Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRJ), com idade
entre 22 e 27 anos, sendo 5 homens e 5 mulheres. Desses, 3 trabalhavam em
empresas do segmento de tecnologia, 1 no segmento farmacéutico, 2 em empresas
publicas, 1 no segmento de seguros, 1 no segmento de previdéncia complementar, 1
no segmento de negocios e 1 no segmento de consultoria. Todos migraram para o

home office no ano de 2020, a partir do més de marco.

3.3 INSTRUMENTO

Com o objetivo de investigar o engajamento e compreender os fatores que
levaram ao resultado que foi obtido, o instrumento de coleta de dados foi a entrevista.
Como observado por Vergara (1998), a entrevista € um método de coleta de dados
comumente utilizado em pesquisas experimentais. Seu fim é adquirir dados que ndo
se encontram registrados através de uma conversa (GERHARDT; SILVEIRA, 2009),
buscando entender com maior profundidade o cerne da questéo.

Conforme pode-se observar no Apéndice 1, foram realizadas nas entrevistas
25 perguntas abertas a cada participante, sendo 8 com o objetivo de identificacéo,
destas 4 tinham o propésito de identificar os perfis dos participante e 4 o propdsito de
observar a adequacao desses aos critérios de selecdo; 1 com o objetivo de observar
a vivéncia do home office durante a pandemia da Covid-19; 2 com o propoésito de
analisar a percepcao dos participantes sobre o estado de engajamento durante
periodo pandémico; 4 elaboradas com base na Escala de Engajamento no Trabalho
(EEGT) (SIQUEIRA et al.,, 2014); e 10 com a finalidade de observar as relacdes
realizadas no ponto 2.4, ponto do referencial no qual foram relacionados os temas

engajamento no trabalho e home office na pandemia.
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3.4 PROCEDIMENTOS DE COLETA E DE ANALISE DE DADOS

As entrevistas foram realizadas individualmente, no periodo de 05 de janeiro
de 2021 a 25 de janeiro de 2021, através da plataforma digital de comunicagédo Zoom,
devido a maior acessibilidade e familiaridade dos estudantes em relacdo a essa
ferramenta, pois alguns a utilizam diariamente para participar de reunides e assistir
aulas. A duracdo média das entrevistas foi de 27 minutos e ao todo 10 pessoas foram
entrevistadas.

ApOs a gravacdo, autorizada por todos os entrevistados, e transcricdo das
entrevistas, para viabilizar a andlise das respostas foi montada uma planilha do
seguinte modo, cada coluna correspondia as perguntas e as linhas aos participantes.
A partir disso, todas as questbes foram analisadas individualmente buscando
identificar os pontos principais de cada resposta. Esses pontos foram tabulados de
acordo com a pergunta e o participante e analisados buscando tendéncias de
respostas. Por fim, essas tendéncias foram registradas e em seguida analisadas com
o fim de identificar as relacdes existentes entre elas e os conteddos abordados no

referencial tedrico.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

A seguir, abordaremos as respostas obtidas e em seguida discutiremos as
possiveis relacdes entre elas e o referencial teérico. Para preservar o anonimato dos
participantes, sempre que a eles nos referirmos utilizaremos as siglas P1, P2 até P10.

A analise ocorreu conforme a ordem das perguntas do questionario. Contudo,
visto que os dados demograficos presentes nas oito primeiras perguntas ja foram
expostos no ponto 3.2, referente aos participantes da pesquisa, a andlise foi realizada
a partir da pergunta nove. Ao final, serdo apresentados de maneira breve alguns
pontos observados com frequéncia nas respostas, aos quais ndo eram o foco das

secoes.

4.1 VIVENCIA DO HOME OFFICE NA PANDEMIA DA COVID-19

A presente secéo tem como finalidade observar como tem sido ou foi a vivéncia
dos participantes, enquanto estagiarios, no home office durante a pandemia da Covid-
19. A partir das respostas, notou-se que sete dos participantes relataram a mudanca
e o inicio da vivéncia do home office como algo conturbado. Algumas das motivacfes
dessa vivéncia seria a repentinidade da migracéo e a falta de recursos e processos
adequados para a operacdo no home office. Seguem alguns trechos que evidenciam

as consideracdes acima:

Foi um ‘baque’ um pouco grande, porque € eu achava tudo muito mais
simples estagiando presencialmente, tudo a gente consegue um pouco mais
rapido quando a gente precisa presencialmente, é s falar com a pessoa do
lado, é s6 levantar da sua mesa, enfim. [...] parece também que as demandas
aumentam quando é por home office justamente por causa dessa dificuldade
de comunicacéo [...] (P1)

No inicio era uma parada muito improvisada [...] logo quando comegou eu
nao tinha uma internet boa em casa, entéo foi do nada né, chegou uma sexta-
feira e falou olha vocés véao trabalhar em casa, entdo basicamente eu néo
tinha nem notebook na empresa [...] E ai, teve uma hora que o pessoal se
tocou que ia durar muito tempo e comecgou a se estruturar para dar uma base
legal para a gente trabalhar. (P2)

Entdo, no inicio foi muito conturbado, assim né foi estava muito
desorganizado [...] Porque também no inicio tinham muitas coisas que tinha
como adaptar e a gente ndo sabia como fazer nada, de como passar 0s
processos que antes eram na empresa para o online né, como que ia lidar
com varias coisas. - (P3)

No primeiro més foi um pouco estranho [...] Entdo a gente precisava, fazia
tudo com papel, imprimia tudo, xerocava tudo, tudo, tudo. E quando teve essa
mudanca a gente teve que se reformular né, aprender a usar outras formas
para conseguir trabalhar de casa - (P6)
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Aspectos observados nas falas acima, como a reformulacédo de atividades;
dificuldades em acdes que antes eram comuns, COmMoO Se comunicar com a equipe e
realizar determinadas tarefas; a falta de estrutura e recursos necessarios para
trabalhar em home office, como o computador e a internet; e as adaptagdes e usos de
bens e ambientes pessoais para fins profissionais, se assemelham as ideias
abordadas por Silva, Silva e Santos (2021), Lemos, Barbosa e Monzato (2020) e
Almeida et al. (2021). Os autores abordam a necessidade de adaptacdo dos
processos organizacionais e ambientes e bens dos trabalhadores, com a finalidade
de se adequarem ao home office, pontos também identificados nos relatos acima.

Além disso, as relacdes feitas, por Silva, Silva e Santos (2021), entre as
adaptacdes, com a repentinidade da migracdo para o home office e,
consequentemente, a falta de recursos necessarios para operar na nova modalidade
de trabalho, nos auxilia na compreensao do porqué a experiéncia dos estagiarios
sobre o periodo inicial em home office foi considerada dificil. Visto que a migracao
ocorreu de modo imediato e repentino, supdem-se que as organizacbes e 0s
funcionarios nédo tiveram tempo de se planejar, adquirir 0S recursos necessarios,
reformular os processos e criar ou adaptar um espaco para trabalhar em home office,
o que influenciou em uma transicdo conturbada e impactou de modo negativo a
percepcao dos participantes.

Contudo, divergente dos demais, trés entrevistados apresentaram relatos
positivos quanto ao inicio do processo de migracdo para o home office. Esses
perceberam a transicdo como algo tranquilo e sem complicacfes. Os discursos
desses participantes estdo seguidos de falas que indicam um bom conhecimento e
relacionamento com a equipe e o dominio de suas atividades. Sendo assim, acredita-
se gue os pontos citados cooperaram de modo positivo para a vivéncia da transicao.
Abaixo, alguns exemplos:

Nao foi tdo ruim para mim porque eu ja conhecia muito bem o time que eu
trabalhava, a equipe que eu trabalhava. (P4)

Entéo assim, foi uma migracéo super facil e eu acho que dentro do meu time,
onde que trabalhava bem legal, até as pessoas comecarem a sair. (P5)

Eu diria que foi tranquilo, porque assim eu basicamente o que eu fazia la eu
faco em casa [...] (P10)
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4.2 AUTOAVALIACAO DO ESTADO DE ENGAJAMENTO NO TRABALHO
Essa secdo teve como fim observar a percepcdo dos participantes sobre o
estado de engajamento durante o home office na pandemia da Covid-19. A principio
foi realizada a seguinte pergunta “Como vocé avalia o seu engajamento no estagio
durante o periodo de home office na pandemia?”’. As respostas variaram, trés
participantes consideraram que houve o aumento do engajamento, trés a diminui¢ao

e quatro a oscilacao.

Cara eu acho que foi, acho que até aumentou, porque em alguns momentos
eu me sentia pressionado, sabe?! Porque, sei la, eu tinha a sensac¢éo de que
enquanto eu estava no escritorio as pessoas estavam me vendo trabalhar, e
ai quando eu tava em casa, enquanto eu estava em casa, enquanto eu té em
casa na verdade a sensacdo é de que a pessoa ndo estd vendo vocé
trabalhar, sabe?! (P2)

Eu acho que diminuiu muito, porque como ficou muito baguncado a questao
de horario assim e a maioria das demandas como estagiario que eu tinha era
por conta do presencial [...] (P3)

Entdo assim, eu acho que principalmente no primeiro ano eu fiquei bem
focada assim, sabe?! Tipo eu passava muito mais tempo do que o normal, eu
tentava entregar mais do que eu precisava [...] E ai, nos Ultimos seis meses
de estagio, s6 para complementar. Eu senti que eu dei uma esfriada. (P5)

Apesar da variedade de respostas presentes na primeira pergunta, a segunda
pergunta, “Vocé se percebe mais ou menos engajado durante o periodo do estagio
remoto na pandemia?”, demonstrou que o engajamento da maioria dos participantes
diminuiu no periodo de home office, visto que seis dos dez participantes informaram
estar menos engajados, apenas trés informaram estar mais engajados e um nao
soube avaliar. Entre os seis que disseram estar menos engajados, quatro informaram
a diminuicdo do engajamento ap6s um periodo trabalho em home office e dois um
aumento do engajamento apenas no inicio do home office. A seguir, seguem algumas

das falas:

Cara eu acho que com o tempo a animacao foi acabando um pouco, sabe?!
Acho que mais engajado, quando eu falei mais engajado no inicio era no
sentido de tipo ficava mais tempo porque eu me sentia pressionado, mas
acho que a animacao foi meio que diminuindo, porque eu comecava a sentir
falta daquela coisa do presencial mesmo, né?! (P2)

Menos, bem menos. [...] pelos mesmos motivos assim, porque ficou muito
desorganizado, ficou muito solto. A gente também n&o tinha na questao de
equipamentos assim, é eu utilizava meu computador préprio, entdo ele nao
rodava tao bem [...] (P3)

Entdo eu senti que, como eu te falei, no primeiro ano eu estava bem mais
engajada, depois que eu fiquei, que eu me desengajei mesmo. (P5)

Eu me senti mais engajada. (P8)
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Observa-se que, de modo geral, os participantes estdo menos engajados se
comparado ao periodo presencial. Isso pode ser explicado pelas transformacdes e
efeitos ocasionados pelo teletrabalho em meio a pandemia sobre os aspectos que
antecedem ao estado de engajamento no trabalho, ou seja, aspectos internos e
externos ao individuo, como o bem-estar, equipamentos, ambiente, carga horaria,
suporte social, entre outros (BAKKER; DEMEROUTI, 2017, SILVA; SILVA; SANTOS,
2021; ALMEIDA et al., 2021; LEMOS, BARBOSA; MONZATO, 2020; BRUSACA et al.,
2021, FREITAS et al., 2021). Além do desequilibrio entre as demandas e recursos do
trabalho que o home office na pandemia pode ter gerado, aspecto capaz de afetar o
bem-estar, desempenho e execucdo das atividades e, consequentemente, o
engajamento no trabalho (BAKKER; DEMEROUTI, 2017).

Apesar das transformacdes geradas pelo home office terem afetado a maioria
de modo negativo, levando a um menor nivel de engajamento no trabalho, para alguns
elas foram benéficas, induzindo a um maior nivel de engajamento no trabalho. Com o
fim de investigar as razdes que pudessem auxiliar na compreensao do aumento do
engajamento em apenas trés dos participantes, as demais respostas deles foram
observadas. Dois, dos trés participantes, apresentam dois pontos em comum, ambos
informaram ter tido um maior nivel de concentracdo no trabalho durante no home
office e um espaco de trabalho que somente eles faziam uso, o que pode influenciar
em um menor numero de distracdes e, consequentemente, em uma maior
concentracédo. Visto isso, esses pontos nos levam a questionar a relevancia de possuir
um ambiente de uso exclusivo e a sua importancia sobre o estado de engajamento no

trabalho.

43 VIGOR E ABSORCAO

Esta secao teve como base para sua construcdo a EEGT, escala que tem como
finalidade analisar 0 estado de engajamento com o trabalho dos participantes
(SIQUEIRA et al., 2014). As perguntas 12 e 13 buscaram analisar o vigor e as
perguntas 14 e 15 a absor¢cédo. Esses elementos, conforme discutido no referencial
tedrico, sdo dimensbes importantes que permitem observar o nivel de engajamento
no trabalho do individuo.

Quando questionados sobre o estado da energia para trabalhar no home office,

apenas um respondeu estar extremamente animado. Um respondeu estar com uma
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boa energia, trés relataram um aumento e cinco a diminuicdo. Alguns dos
participantes relacionaram a boa energia e o seu aumento ao fato de nao ter que se
deslocar até a empresa, a capacitacdo e auxilios disponibilizados e ao conforto de se
trabalhar em casa. Por outro lado, a diminuicdo foi relacionada a pandemia, as
restricbes sociais, ao medo do contagio e abalo psicoldgico. A seguir, algumas das

falas para exemplificar:

Bem, porque antes eu tinha que pegar dois, quase duas horas e meia de, ou
duas horas de conducéo para chegar no trabalho e no home office eu nao
tive isso. (P1)

Eu tava bem animado, eu tava bem energético no comeco. Tava bem
energético no comeco. A acho que € por iSSo mesmo, por ser coisa nova,
sabe? [...] Quando vocé tem muito tempo que vocé trabalha de casa vocé
acaba, vocé acaba ficando muito mais & vontade no, pra trabalhar. (P10)

Nossa, o grafico "shiu" caiu. Gente, é aquela coisa que eu falei né, ndo tenho
um momentinho de descontracdo, uma sabe, sabe?! [...] Ndo tinha outras
distracBes, outras atividades, era tudo no mesmo ambiente [...] A e também
né, a gente passou por um momento “mé” dificil e eu fiquei apavorada de
pegar Covid [...] A salde mental com certeza diminuiu. (P4)

Péssima. Ainda mais por causa do contexto pandemia né, que enfim tem ai
uma questéo psicolégica bem grande também né, de ndo poder sair de casa
[...] Entdo eu acho que a minha energia esteve baixa assim, meus horarios
estavam desregulados, é ndo, ndo via propdsito no que eu estava fazendo
porque eu ndo tinha nenhuma rotina (P3)

Quando questionados sobre a disposicao para trabalhar no periodo de home
office na pandemia, apenas trés relataram um aumento, tendo como justificativa a
desnecessidade de descolamento e o conforto, e sete acreditam que a disposi¢ao
tenha diminuido devido a falta de rotina, a pandemia e ao fato de acreditarem ter mais

disposicéo ao trabalhar presencialmente. A seguir, alguns exemplos:

Entdo assim, eu fiquei mais disposta por ter mais ferramentas assim que me
deixassem mais confortaveis em casa. [...] Mas é porque era uma tortura ir
para la todo o dia, juro, porque eu andava muito no sol assim. (P8)

Assim, pra mim eu tive mais particularmente, porque eu nao tinha que pegar
essa conducéo a mais e porgue eu sempre gostei de ficar em casa. (P5)

No inicio continuou normal, continuou a mesma né, mas depois de algum
tempo deu uma caida né. [...] Acho que a questdo do horario mesmo, porque
eu gosto de rotina. (P7)

Entéo, disposicéo, sem disposicdo nenhuma. [...] eu acho que pra vocé ir pro
trabalho vocé tem que ter disposicdo, vocé vai, acorda, toma um banho, se
arruma, faz todo um negécio. E eu ndo, eu ndo tenho disposicdo para
trabalhar dentro de casa nédo. (P6)

Como se pode notar, assim como nos estudos de Silva, Silva e Santos (2021),

Almeida et al. (2021), Freitas et al. (2021), a desnecessidade de se deslocar e o
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conforto de se trabalhar em casa estao presentes nos discursos dos teletrabalhadores
e sdo considerados como um ponto positivo dessa modalidade de trabalho. Com isso,
nota-se que esses fatores, por serem mencionados por diferentes grupos de
profissionais, continuam se destacando e sendo vistos como uma grande vantagem
do teletrabalho.

Assim como nas pesquisas de Almeida et al. (2021), Lemos, Barbosa e
Monzato (2020) e Silva, Silva e Santos (2021), percebe-se que o grupo de estagiarios
entrevistados também teve o ambito psicologico impactado de maneira negativa. Em
alguns dos relatos, foi mencionado o fato do psicolégico ter sido afetado devido ao
contexto pandémico e a algumas de suas consequéncias, como o isolamento social e
diminuicdo das interacdes presenciais com os demais colaboradores. Embora a
energia e a disposicao para trabalhar tenham sido afetadas pela pandemia, percebem-
se efeitos maiores sobre a disposicao, visto que sete dos dez participantes foram
afetados negativamente.

Quanto a concentragéo no trabalho, dois participantes informaram estar melhor
e maior, enquanto 8 informaram estar pior e menor. Nota-se que os dois participantes
possuem espaco proprios de trabalho e ndo o dividem com outros membros da familia,

o gque influencia no menor numero de distracées:

Muito melhor. [...] Parece loucura, mas é, porque ndo tem distracéo. [...] Eu
pelo menos privilegiada que ndo, ndo tem ninguém em casa, mas eu nao
tenho distracéo. (P6)

Olha, na verdade eu acho que eu até consigo me concentrar mais no home
office do que na empresa, porque aqui eu fico dentro do meu quarto, eu fecho
ali a porta, fecho a janela, ligo meu ventiladorzinho aqui e concentro total,
boto meu fone e me concentro totalmente, sabe. (P10)

Enquanto os demais relacionam a piora e diminuicdo da concentracdo ao
maior numero de distracdes, a liberdade que o ambiente domiciliar possui e a falta de
vigilancia:

A concentragdo é um pouco afetada sim, dependendo do dia. Quanto tem
uma movimentacdo em casa, por exemplo. Ai tem..sei la. Ai o cara da NET

pra resolver negécio de internet ou tem obra do lado, isso prejudica a
concentracao. (P9)

Ai, foi complicado. Nisso ai foi complicado, porque, principalmente as
pessoas que estdo com vocé na sua casa, nesse modelo home office, elas
ndo, pelo menos assim com que eu conversei né sobre isso também e a
minha sensacéo é de que as vezes as pessoas ndo entendem. [...] Ai o celular
toca, ai vocé ndo tem mais aquela.. aguele medo de pegar no celular [...] (P5)
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Quanto a forma de lidar com os problemas pessoais, as respostas variam entre
os ignorar, determinar um periodo especifico do dia para os resolver, como apés a
jornada de teletrabalho, intercalar a atencao entre o trabalho e os problemas e buscar
auxilio de terceiros, seja profissional, familiar ou de amigos, aspecto mais mencionado

entre os participantes. A seguir, alguns trechos:

Tentava no maximo deixar de fora do horario de estagio né, porque no mais
€ no menos tento manter um horario né [...] (P7)

Terapia, minha filha, isso ai [...] Terapia e hobbies, distragdes. (P4)

Mas.. eu ndo sei, eu acho que eu néo focava neles. Sendo bem sincera. [...]
Eu me distraia dos meus problemas, eu ndo queria pensar neles, entdo eu
nado pensava. (P5)

Em um dos casos o ato de ignorar os problemas auxiliava o participante a focar
nas tarefas laborais.

Eu ia falar ignorar os meus problemas pessoais, mas assim eu acho..eu falei
brincando mas eu realmente dei uma ignorada assim nos meus problemas
pessoais, porque eu falava: eu tenho que trabalhar? eu tenho que focar?
entéo eu vou fazer isso, eu tenho que estudar? entéo eu vou fazer isso. (P10)

Todavia, esse caso é uma excecao. De modo geral, percebe-se que a absorcéo
dos participantes no trabalho foi impactada de maneira negativa. O maior nimero de
distracdes ao trabalhar em casa, como a familia, celular, as obrigacdes domésticas e
liberdade, além da falta de monitoramento do ambiente de trabalho, sdo os fatores
gue mais afetaram a dimenséo absor¢éo. Sendo assim, conforme visto por Busnello
e Palma (2018), pode-se inferir que o uso do ambiente domiciliar para fins
profissionais pode estar gerando uma dificuldade de definicdo de papéis,
influenciando em comportamentos que auxiliem a uma menor absor¢ao no trabalho.

A dificuldade de definicdo de papéis, além do incobmodo do uso do ambiente e
objetos pessoais para fins profissionais também séo identificados em respostas de

outras perguntas, como se pode observar abaixo:

Quando vocé se estressa no trabalho dentro de casa, vocé ta em casa. Meu
quarto, pelo menos, ficou insuportavel. Eu, como na hora do almogo, eu ndo
consigo ficar dentro do meu quarto, eu tenho que sair, eu tenho que ficar em
outro lugar da casa porque eu trabalho dentro do meu quarto. (P6) - Pergunta
16

Mas quando tinha acabado de entrar no home office e tinha aquela
preocupacdo de que eu nao sai. Porque eu tava trabalhando o dia inteiro no
quarto, depois que eu acabava o trabalho eu continuava no meu quarto, é
tinha aquela sensacao de que eu tava trabalhando o dia inteiro ai eu ficava
exausto. (P9) - Pergunta 17

Entdo o que a gente tinha era o WhatsApp, o que era bem ruim, porque,
enfim, o WhatsApp eu uso para coisas pessoais também. Entao se eu to la
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sete horas da noite conversando com 0s meus amigos, enfim, eu ndo quero
receber uma mensagem do trabalho e nem a pessoa que ta la quer receber
também. (P3) - Pergunta 18

Desta forma, nota-se que a dificuldade em separar e distinguir 0s espacgos
pessoais e profissionais, problemética mencionada por Busnello e Palma (2018), é
também um impasse presente na realidade dos estagiarios em home office.

A partir dos resultados obtidos na analise das questdes baseadas na EEGT,
notou-se que entre os 4 pontos avaliados, apenas a energia apresentou resultados
equilibrados, enquanto os demais apresentaram resultados que demonstram o seu
comprometimento. Sendo assim, esses dados nos levam a inferir que o engajamento
dos entrevistados foi afetado negativamente durante o home office na pandemia da
Covid-19.

A seguir, serdo observados os antecedentes do engajamento no trabalho,
pontos que podem auxiliar na compreensdo dos baixos niveis de engajamento
encontrados nos pontos 4.2, referente a autoavaliacdo do engajamento, e 4.3,

referente a analise do estado de engajamento através das dimensfes vigor e

absorcao.

4.4 INSEGURANGCA NO TRABALHO

Essa secdo busca observar a inseguranca no trabalho dos participantes
durante o contexto pandémico e explorar a relacédo desse fator com o0 engajamento no
trabalho. Ao questionar se os participantes sentiam seu trabalho ameacado durante o
home office na pandemia, apenas trés relataram estar inseguros quanto ao trabalho
devido a diminuicdo de tarefas, ao alto numero de estagiarios presentes na
organizacéo, as dificuldades de desenvolver habilidades e ao numero de demissbes
ocorridas na empresa, ponto consoante com as mudancgas no ambito econémico e no
mercado de trabalho motivadas pela pandemia (ALVES; AMORIM; BEZERRA, 2021).
Abaixo, ha alguns dos relatos:

Senti. Senti, acho que sim, porque é.. a empresa tinha tipo assim... um quarto
da empresa eram estagiarios, entdo nao faltava estagiario. [...] E depois que
passou para o0 home office ndo tinha tanta demanda por estagiério [...] (P3)

No comeco. No comeco teve muitas demissdes, entdo eu fiquei preocupada,
gracas a Deus ndo rolou. Mas assim, no comeco foi, eu fiquei preocupada.
(P6)



41

Todavia, sete participantes relataram o contrario, apresentando como
justificativa o conhecimento do valor do seu trabalho, a comunicacdo entre empresa

e funcionarios e a boa relagdo com os gestores:

Nenhum pouco. [...] E tipo assim, meus gestores deram, falaram francamente
com a gente “a cara eu sei que ta todo mundo sendo mandando embora, mas
fiquem tranquilos que a gente ta de boa”. (P4)

N&o. [...] Porque a empresa que eu t6 trabalhando, que eu tava estagiando e
agora to trabalhando, ela tA& bem em expansao e eu vejo muito valor no
trabalho la e eu tenho um bom relacionamento com o meu chefe. (P9)

Assim, ndo, mas acho que ndo porque eu sou eu, entendeu?! [...] Eu acho
gue por essa confianca da minha chefe em mim, no meu trabalho, eu tava
me sentindo muito seguro. (P10)

A partir dos relatos, percebe-se que os fatores presentes nas justificativas,
como a comunicacao clara entre empresa e empregado e a boa relacdo entre gestor
e equipe, foram determinantes para induzir a seguranca no trabalho dos estagiarios,
estando de acordo com o estudo de Frare e Beuren (2018) e Bohle et al. (2018). Os
estudos desses pesquisadores informam que a comunicacdo entre empresa e
empregado é capaz de ndo s6 diminuir a sensacao de inseguranca no trabalho, como
também aumentar o engajamento no trabalho. E importante ressaltar que a percepcéo
de valor sobre o trabalho, aspecto que pode ser relacionado a autoconfianca, também
foi determinante para mitigar a inseguranca no trabalho.

Apesar do cenério instavel causado pela pandemia, a maioria dos participantes
demonstra néo ter ficado inseguro em relacéo ao trabalho. Sendo assim, através dos
resultados obtidos e das relagBes existentes entre o contexto pandémico e a
inseguranca no trabalho e a relacdo negativa entre a inseguranca no trabalho e
engajamento, pode-se considerar que o fator pandemia nao afetou o fator inseguranca
e gue, portanto, o engajamento no trabalho dos participantes também nao foi afetado

de modo negativo.

45 EXAUSTAO

O objetivo desta secéo € observar o estado de exaustdo dos participantes no
periodo de home office na pandemia e explorar sua relagdo com o engajamento no
trabalho durante a pandemia. Como resultado, todos os participantes relataram ter se
sentindo exaustos em algum momento do home office, ao longo da pandemia do
Covid-19. A exaustdo mental se destacou entre as falas, os motivos variam entre os

acontecimentos consequentes da ado¢do do home office, como aumento do nimero
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de videochamadas, mensagens, aumento da carga horaria dificuldade de delimitar
tempo e espaco de trabalho; a os aspectos relacionados a pandemia, como as

restricdes sociais e medo de contgio. Abaixo, alguns exemplos relevantes:

Sim, em varios momentos, porque tinham dias que eram muito massivos [...]
Assim, teve um momento que as pessoas perderam o controle da coisa de
marcar reunido, tudo era feito por video chamada, e quando vocé via vocé
estava 24h fazendo video chamadas com as pessoas e tal. [...] Mas eu acho
gue no inicio era muito cansativo, era bem exaustivo. (P2)

Sim, mas eu acho que foi mais no inicio, porque no inicio como foi muito
conturbado, [...] E e eu acho que todo mundo ficou assim no inicio assim da
empresa de ficar trabalhando até muito tarde, porque, enfim, sem saber como
iam ficar as coisas, tentando resolver, tentando ajeitar, tentando adaptar. (P3)

Acho que a gente ta um pouco exausto até agora, sabe?! Mas assim, é
porque nédo tem como se divertir, vocé t4 vivendo 100% em casa. (P6)

Sim, acho que é mais uma exaustdo mental do que fisica, porque me exercitei
né assim muito menos, andei quase nada, ficava muito em casa, ai isso
cansa. Cansa a gente mentalmente. (P8)

Visto os resultados encontrados e a relacdo negativa entre exaustdo e
engajamento (SCHAUFELI, 2002 apud SIQUEIRA 2014), pode-se inferir que o
engajamento dos participantes foi comprometido.

De acordo com os autores Almeida et al. (2021), Silva, Silva e Santos (2021) e
Rocha e Amador (2018), o aumento da jornada de trabalho é uma pratica comum no
home office, capaz de gerar a sensacao de esgotamento. Apesar de teoricamente 0s
estagiarios possuirem uma menor carga horaria de trabalho, essa pratica esteve
presente no cotidiano deles. Conforme se pode ver nas falas abaixo, a automia de
horério, falta de rotina, controle de horas trabalhadas e suporte foram fatores que

cooperaram para o0 aumento da carga horaria:

Entdo j4 aconteceu de eu ficar até meia noite tentando resolver alguma coisa
na planilha e enfim tudo veio de forma muito desorganizada, entéo até vocé
conseguir arrumar tudo e ai vocé ndo tem, ndo tinha alguém com que contar
assim para te passar as informacgoées. (P3) - Pergunta 17

Entao, eu senti assim, no comego existia essa, esse meu pensamento de “a
legal vou ter mais tempo em casa’, mas eu também acabei ficando
trabalhando por mais tempo do que eu ficava no escritério, porque eu néo
tinha mais nada para fazer teoricamente né. (P5) - Pergunta 9

Sei |4, alguém te ligou oito horas da noite precisando de alguma coisa, vocé
abre o computador e pega. Vocé ndo vai. Se fosse antes vocé ia falar "a nao,
amanha te entrego”, ndo vocé t4 ali, a pessoa ta precisando, vocé pega e
abre o computador e entrega. Vocé trabalha MUITO mais assim.” (P6) -
Pergunta 12

Além dos pontos mencionados, considera-se que a busca pela efetivacao,

através de bons resultados, boas avaliagdes, se demonstrar produtivo, além do receio



43

de parecer ndo estar trabalhado, também podem ter influenciado em um maior nimero
de horas trabalhadas diariamente e, assim, cooperado com estado de exaustao.

Abaixo, ha algumas das falas para exemplificar:

Eu sabia, por exemplo, que muita das minhas, das pessoas que trabalhavam
comecavam a demandar realmente coisas de mim de fato a partir de um
horéario que para mim eu ja deveria ter deixado o estagio, mas como eles
passavam dia todo em reuniéo, terminavam as reunifes e eles comecavam
a fazer outras coisas e acabava que ficava por minha conta mesmo. Eu sabia
gue se nao resolvesse ali, na hora, ia deixar para o dia seguinte, também isso
de deixar para o outro dia poderia ndo ser tdo bem visto assim para mim [...]
(P1) — Pergunta 17

Eu sempre queria estar sendo muito produtiva, e ai isso me deixava em um
looping eterno porque eu ficava paralisada [...] (P9) — Pergunta 22

Tipo eu passava muito mais tempo do que o normal, eu tentava entregar mais
do que eu precisava, porque eu tinha medo de, de as pessoas acharem que
eu ndo tava trabalhando, eu ndo sei, eu tinha essa sensagdo. (P5) - Pergunta
10

A partir das falas apresentadas, conclui-se que as motivacdes da exaustdo e
abalo psicologico sédo variadas. As dificuldades no home office de se adaptar e se
comunicar, assunto abordado nos estudos de Silva, Silva e Santos (2021), foram um
dos pontos que motivaram o aumento da carga horaria e, portanto, a exaustéo.
Contudo, € importante ressaltar que a autonomia sobre o horario de trabalho, a busca
por efetivacdo, a falta de rotina, entre outros pontos presentes no cotidiano dos
estagiarios em home office também induziram os momentos de esgotamento.

Percebe-se também que por trabalhar em um ambiente pessoal, 0s
participantes possuem dificuldade de definir os momentos de trabalho e lazer, o que
pode levar ao aumento da carga horaria e, consequentemente, na sensacao de
esgotamento, aspecto concordante com o estudo de Rocha e Amador (2018) e
Busnello e Palma (2018). Além disso, as restricbes de circulacdo e interacdes
presenciais, aspectos observados nas pesquisas de Busnello e Palma (2018) e
Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017), fatores capazes de gerar efeitos negativos sobre o
emocional dos teletrabalhadores, também agiram como motivadores do esgotamento

dos participantes.

4.6 SUPORTE SOCIAL
Esta secao tem como propdésito analisar o suporte social através da observacao

da interacéo dos participantes com as equipes durante o home office na pandemia da
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Covid-19 e relacionar os resultados encontrados com o engajamento no trabalho. De
modo geral, todos os participantes em algum momento de seus relatos demonstram
que a interacdo com a equipe foi afetada.

P1 e P6 demonstraram ter sido beneficiados. Enquanto o P1 foi incluido durante
o0 home office em praticas e atividades cotidianas que aconteciam no modo presencial,
o P6 que antes atuava nas dependéncias do cliente, passou a se comunicar

frequentemente com a equipe da empresa que a contratou:

Presencialmente a gente ndo, eu acho que tinha na verdade s6 que eles ndo
incluiam o estagiario e foi até uma coisa legal. [...] e durante o home office
eles acabaram me incluindo também [...] E a relacdo com eles, eles me
deixavam a par das coisas. [...] Entdo acredito que foi diferente do que era no
presencial, que era uma coisa mais de s6 de conversar, ir na mesa do outro,
mas acredito que foi uma mudanca que me ajudou [...] (P1)

Melhorou demais. Melhorou assim MIL VEZES. Porque? Como eu falei no
comeco eu trabalhava no cliente, entdo eu trabalhava muito mais na empresa,
dentro da outra empresa, conversando com as outras pessoas. E agora a
gente tem reunides semanais. A gente conversava muito, a gente trocava
muitas ideias. (P6)

Todavia, em geral, a interagdo entre participante e equipe se tornou pior ou
menor. A comunicagdo que antes era diéria, se tornou pontual, passando a ocorrer
semanalmente ou em casos de duvidas, dificuldades ou solicitacdo de demandas.

Abaixo, algumas das falas:

Entdo, a comunicacdo sempre foi boa, mas no home office acho que deu uma
afastada um pouco, porque eu mantive ali sé o contato mais com a minha
supervisora [...] O resto da equipe era s6 quando tinha alguma reunido com
todo mundo, que tinha toda semana pelo menos uma ou duas reunibes com
a equipe toda. (P7)

Eu falava muito com a minha chefe [...] E eu falava com ela todo dia, porque
ela me passava as tarefas. E com a equipe, a gente tentava fazer uma vez
por semana. S6é que assim, a gente viu que ndo tinha motivo de fazer uma
vez por semana, a gente podia espacar mais [...] (P8)

E importante evidenciar que enquanto para alguns a interacdo com a lideranca
se intensificou, para outros ela enfraqueceu e prejudicou o processo de aprendizagem

e desenvolvimento profissional, conforme se observa nas falas de P5 e P2:

Entdo eu ndo sentia tanta dificuldade de comunicacdo com o meu time,
justamente s6 com o meu chefe. Entao, quando a gente entrou no remoto eu
ja ndo tava ali do lado do meu chefe [...] antigamente eu simplesmente tocava
no ombro dele e falava "XXX preciso de ajuda ou me ensina a fazer isso ou
me ajuda com isso" e ai no home office eu ndo tinha mais isso [...] (P5)

Assim diminuiu bastante né [...] S6 que como estagiario assim, o tempo todo
eu parava para pedir uma opinido, estava em davida, aprendia alguma coisa.
[...] Entdo se eu tivesse sem fazer nada eu puxava a cadeira, sentava do lado
dele, ele comecava a me ensinar a mexer em alguma ferramenta ou a fazer
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alguma coisa e eu estava ali aprendendo. Sé que no home office isso néao
acontecia né [...] (P2)

Conforme observado por Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017), a pratica do home
office possui a capacidade de comprometer o desenvolvimento e aprendizado
profissional. Observa-se que nos casos apresentados, os efeitos da adocdo do home
office devido a pandemia, como falta de contato presencial com os lideres e equipe e
o intermédio dos meios digitais para interagir, prejudicaram o processo de evolugéo
profissional dos estagiarios.

Logo, uma vez que, de acordo com Bakker e Demerouti (2008), o suporte social
€ considerado um dos antecedentes do engajamento e que esse aspecto diminuiu
durante o home office na pandemia, pode-se considerar que 0 engajamento no

trabalho dos entrevistados foi afetado de maneira negativa.

4.7 RELAQAO ENTRE GESTOR E ESTAGIARIO

Aqui serd investigada a relacdo entre o gestor e os estagiarios durante o home
office na pandemia e observada de qual modo esse aspecto influenciou o
engajamento no trabalho. Entre os dez participantes, apenas dois informaram nao ter
tido uma boa relagdo com o lider durante o home office, as demais respostas variam
entre uma excelente relacdo, uma boa relagcdo e um participante ndo soube avaliar. A

seguir, algumas das falas:

E entdo, por acaso meu gestor mudou assim que comegou a pandemia, né?!
Entdo, e assim, ele ndo era uma pessoa que estava la para instruir e ajudar
vocé a fazer uma tarefa, né?! Enfim, ele no maximo falava ‘a tenta mais um
pouco ai que vocé consegue’. Entdo, também ele nao foi nenhum lider nesse
sentido. Entdo, eu acho que a gente ndo se entendia muito bem. (P3)

Entdo acabou que eu tive uma relacdo bem préxima com elas, acabei tendo,
desde o presencial até o home office. Eu acredito que foi, que continuou
parecido, € dbvio que o tipo de relagdo foi diferente, mas elas continuaram,
ndo me deixaram largados assim [...] (P1)

Cara, ta 6timo. Entdo a gente fazia as reunides semanalmente, ele se
preocupava como estavam as coisas. Entdo assim, eu senti um cuidado
mesmo, do gestor com a gente sim. Melhorou bastante. (P6)

E necesséario pontuar que em alguns casos os participantes consideraram como
gestores, pessoas de outros cargos que geralmente os supervisionavam e tinham
contato frequentemente. Contudo, conforme demonstrado abaixo, esses participantes
nao demonstraram incébmodo quanto a isso e o aprendizado parece nao ter sido

afetado:
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Eu tinha no caso duas, tinha a gerente, tem, tinha as gerentes de negdcio e
tinha as analistas que respondiam essas gerentes. E as analistas, as duas
eram as responsaveis pelo estagiario, no caso era eu. Entdo eu mantive, eu
também tinha reuniGes constantes com elas duas, s6 com elas duas, porque
elas que sabiam exatamente quais atividades passar. [...] Entdo acabou que
eu tive uma relagédo bem proxima com elas, acabei tendo, desde o presencial
até o home office. Eu acredito que foi, que continuou parecido, é 6bvio que o
tipo de relacdo foi diferente, mas elas continuaram, ndo me deixaram
largados assim [...] (P1)

Foi muito boa. Assim, eu falo que a minha chefe ndo é a minha gerente né, a
gerente da area. Minha chefe era uma analista e eu era estagiaria. Entdo com
a minha gerente eu nao tinha muito contato, ela so6 ficava vendo se tava tudo
certinho, mas ndo me pedia nada. Com a minha chefe né, que ai eu to
considerando ela como gestora, no tempo que eu tava presencial ela me
ensinou muito, sentava do meu lado e tudo mais e eu acho que ndo mudou
assim pro home office ndo. Ela as vezes me ligava, tem a ferramenta de
compartilhar tela no aplicativo que a gente usa, entdo ela sempre me ensinou
muito. (P9)

Em geral, apesar da mudanga de modalidade de trabalho, a maioria relata que
a relagdo continuou a mesma ou se tornou melhor. Aspectos como a comunicacao,
preocupacao e assisténcia dos gestores se destacaram entre os relatos. Sendo assim,
visto que segundo Oliveira e Rocha (2017) a relacdo entre lider e liderado possui
capacidade de influenciar o engajamento e o aprendizado profissional dos estagiarios,
entende-se que o engajamento e o desenvolvimento desses foram impactados de

maneira positiva.

4.8 FEEDBACK E SUPERVISAO ORIENTADA

A presente secao se prop0e a analisar a pratica de feedback e supervisao dos
participantes durante o home office na pandemia e, a partir das relacées entre essas
tematicas e o engajamento, compreender de qual modo o engajamento foi afetado. A
partir dos relatos, observou-se que apenas quatro dos participantes possuem rotinas
de feedback. Os feedbacks desses participantes foram adequados para a nova
modalidade de trabalho ocorrendo de modo mais breve ou de forma mais espacada.
Apenas um participante informou o uso de alguma ferramenta de feedback. Todavia,
os demais ndo possuem uma rotina de feedback definida, recebendo-os em
momentos pontuais ou de modo informal e n&o estruturado, ao realizar entregas de

demandas. A seguir, algumas das falas:

No inicio, eu senti muita falta de feedback, cheguei a mandar uma mensagem
pro meu coordenador [..] mas eu tive que pedir porque ndo estava
acontecendo. E ai com o tempo comegaram essas reunides de one a one e
a empresa estabeleceu uma ferramenta [...] (P2)
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Feedback eu acho que ndo teve nenhuma diferenca assim, ndo senti
nenhuma perda, nenhum ganho, porque a gente faz uma reunido, por
chamada de video normal e tem como se fosse pessoalmente mesmo, entdo
nao teve muita diferenca. (P9)

Bom, é o feedback eu fui ter, eu fui ter antes de sair, mas ndo exatamente
porque eu ia sair, foi antes, um pouco antes mesmo [...] Também ja recebi
aqueles feedbacks mais informais né, de, pedem para vocé fazer uma
apresentacdo, ai vocé faz ai elas ajudam a melhorar, a fazer como
geralmente é feito [...] (P1)

Olha, o seguinte era bem ruim nesse negdcio de feedback. [...] Mas tipo
guase nada sabe, as vezes eu fazia uma tarefa e ele dava o feedback de
imediato [...] (P4)

Quanto a supervisdo, quatro participantes informaram ser supervisionados, 0s
meios de supervisao variaram entre relatérios diarios, reunides de alinhamento, uso
de sistemas e conversas objetivando acompanhar as atividades, dois informaram nao
ser supervisionados, o que segundo eles é algo relacionado a cultura da empresa e
trés dos participantes néo abordaram o assunto. Abaixo, alguns dos relatos coletados:

Entéo, eu fiquei totalmente ‘dessupervisionada’ né. [...] A minha empresa ela,
ela gosta disso, ela gosta que vocé seja independente [...] (P5)

A gente t4 bem laissez-faire na questé@o de trabalho, é bem solto. Entdo é
mais uma questéo da gente ir até a gestéo pra pedir do que a gestao ficar no
Nnosso pé em relagéo ao nosso trabalho. (P9)

Entdo, a supervisdo, meu chefe ele € muito tranquilo em relacéo a isso, s6
que a gente tinha resumo todos os dias. Foi criado um grupo no WhatsApp,
a gente tem que dar "bom dia", a gente tem que falar "estou indo para o

almocgo", "estou voltando do almoco” e "estamos encerrando por hoje" [...]
botaram Teams para ver se a gente tava online ou nao. (P6)

Tinha uma reunido de alinhamento e eu falava o que eu tinha feito durante a
semana, o que faltava fazer, o que eu deixei de fazer, mas uma coisa que
nunca teve foi relatério diario. (P8)

A gente tem o Kanban né, entdo ela supervisora por ali tudo que a gente ta
fazendo, todos 0s nossos processos e tal. Comigo eu sinto que é um pouco
diferente, porque € aquilo do confiar muito. (P10)

Conforme abordado por Bakker e Demerouti (2008), o feedback e a superviséao
orientada sao recursos de trabalho importantes para promover o engajamento. Tendo
em vista que os resultados demonstram que a maioria dos participantes nao possuiam
uma rotina de feedback e eram supervisionados de algum modo, pode-se concluir que
esses pontos analisados tiveram efeitos contrarios sobre o engajamento. Enquanto o
feedback o afetou negativamente, a supervisao auxiliou na promocao do estado de

engajamento no trabalho.
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49 OTIMISMO

Aqui se buscara analisar o otimismo dos patrticipantes durante o home office na
pandemia e sua relagdo com o engajamento no trabalho. De maneira geral, os relatos
variaram. Os participantes relacionavam o otimismo a chance de efetivacdo, ndo
mencionando o home office como motivacao, e a falta dele a pandemia da Covid-19

e a causas pessoais. A seguir, algumas falas relevantes:

Ai, foram momentos, oscilou bastante. [...] Assim aquela perspectiva do
estagiario de ser contratado. (P2)

Eu ndo sou muito otimista ndo. Entdo assim, cara nao ficou muito grande néo.
Eu acho que pandemia deixou a gente um pouco pra baixo, porque tava
vendo s6 coisa ruim. [...] Eu acho meio complicado, mas assim eu acho que
piorou por conta da pandemia. (P6)

Em relagéo ao trabalho, eu tava otimista. [...] Mas otimismo em relagdo ao
resto eu acho que néo tinha henhum néo. (P8)

No geral, as respostas indicam que a pandemia foi um dos fatores que mais
influenciou o otimismo dos participantes. O cenario instavel, falta de previsao do fim e
a oscilacdo da pandemia de certa forma diminuiu o otimismo. Apesar de ter diminuido
no contexto geral, devido ao cenario pandémico, ele esteve presente nas falas quando
relacionado ao trabalho.

Sendo assim, pode-se inferir que, em alguns casos, 0 otimismo impactou o
engajamento de modo positivo, auxiliando em uma melhor vivéncia do home office
durante a pandemia (SILVA et al., 2020; HEUVEL et al., 2020). Porém, quando
analisado o nivel de otimismo relacionado ao contexto pandémico e analisada a
relacdo desse ponto com o engajamento (BAKKER; DEMEROUTI, 2008),
observamos que ele € um dos fatores que influenciou na diminuicdo do estado de

engajamento.

4.10 AUTOCONFIANCA

Essa secéo busca observar o estado da autoconfianca dos participantes no
periodo de home office durante a pandemia e analisar suas implicacdes no
engajamento no trabalho. As respostas demonstram que a autoconfianca de quatro
entrevistados aumentou, de outros quatro diminuiu e a de dois nao se alterou. Abaixo,

algumas das falas:

Eu acho que a autoconfianga por outro lado aumentou, porque tipo eu
comecei a fazer as tarefas mais sozinha, néo tinha ninguém do meu lado pra
me ajudar assim [...] (P4)
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A eu acho que nesse sentido eu me senti menos autoconfiante, porque como
eu assim eu ndo tinha demandas muito fixas [...] eu acho que eu me sentia
menos capaz assim de fazer as coisas assim e menos autoconfiante mesmo
de ir para outro estagio e tal [...] Além de todas as questdes psicoldgicas da
pandemia e tudo mais de que “a ninguém consegue emprego e enfim se eu
terminar esse estagio eu ndo vou conseguir outra coisa” e varias outras
coisas assim. (P3)

Acho que se manteve. [...] Acho que as vezes o que pode ter afetado é mais
ali de nédo ter aquela reacdo do dia a dia, porque a pessoa ta do seu lado
vendo o seu trabalho. (P9)

Apesar do cenario instavel, a pandemia foi mencionada como motivo de
diminuicdo da autoconfiangca apenas por um participante. De modo geral, 0s
resultados demonstram diferentes respostas quanto ao comportamento da
autoconfianca no home office durante a pandemia. O aumento da autoconfianca foi
relacionado ao aumento da autonomia sobre o trabalho e quantidade atividades e a
execucao das tarefas sem supervisdo. Por sua vez, a diminui¢do foi relacionada a
falta de supervisdo, feedback imediato e a pandemia. E importante ressaltar a
capacidade da falta de supervisdo, o que pode ser relacionado a autonomia, em gerar
efeitos opostos em diferentes individuos, incentivando o aumento da autoconfianca
em alguns e a diminuicdo em outros.

Tendo em vista a relagdo positiva entre autoconfianca e engajamento (SILVA
et al., 2020), pode-se constatar que o aumento da autoconfianca em alguns
influenciou positivamente o engajamento e, dado que o engajamento pode auxiliar na
vivéncia de momentos desafiadores, também contribuiu em uma melhor experiéncia
do home office, estando de acordo com estudos de Heuvel et al. (2020). Contudo,
para aqueles que tiveram sua autoconfianca diminuida, entende-se que os resultados

foram contrarios.

4.11 INTELIGENCIA EMOCIONAL

A presente secdo busca investigar a inteligéncia emocional dos participantes,
através da observacdo do modo com que esses lideram com as emocdes durante o
home office na pandemia, e analisar as possiveis relagbes com a temética

LA 13

engajamento no trabalho. Expressfes, como “foi meio punk”, “ansiedade”, “medo da
pandemia”, “fiquei muito paranoico com essa coisa da pandemia”, “senti tudo muito a
flor da pele” e ‘ficava sempre estressado”, demonstram que as emocdes sentidas

pelos participantes eram negativas.
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Em geral, a maioria dos participantes para lidar com essas recorreram a
hobbies e ao auxilio de terceiros, como psicologos e familia. Alguns, informaram que
simplesmente as ignoravam. Aspectos relacionados a pandemia, como as noticias
nos meios digitais sobre o nimero de casos e mortes, 0 isolamento social e a
preocupacao de contagio, aparecem como motivadores das emocdes negativas. A

seguir, as falas completas para melhor compreenséo:

Entdo eu acho que tentando me distrair na maior parte do tempo. Teve uma
época que eu fiz psicologa né?! (P3)

Da pior forma possivel. Eu tava com medo da pandemia, fiqguei com medo de
ficar sozinha, porque logo no comeco da pandemia eu terminei com o meu
namorado. (P5)

Cara eu tive que entrar no psicologo. Tive que entrar no psicélogo, porque foi
meio punk pra mim. Assim, ndo socializar, ndo ter o meu escape e, enfim,
muitas coisas acontecendo. (P6)

Nossa. Eu tentei manter a calma né. Acho que teve ali um momento que a
coisa pegou mesmo, acho que mais relacionado a pandemia mesmo. Eu
realmente fiquei muito paranoico com essa coisa da pandemia. [...] Entéo,
dava manter ali a sanidade né no meio da loucura, assistir, sei la, se
distraindo ali, sei 14, assistindo um filme, uma série, sei la. (P7)

A eu tive que comecar a fazer terapia, porque eu tava muito estressado,
ficava sempre estressado [...] (P9)

Visto que a inteligéncia emocional é a capacidade do individuo de sentir,
entender, controlar e modificar o proprio estado emocional ou o de outras pessoas
(GOLEMAN, 1995 apud HANSEN et al., 2018, p.4), pode-se sugerir que, devido a
maioria dos entrevistados buscar o auxilio de terceiros para lidar com as préprias
emocgdes, o nivel de inteligéncia emocional em meio ao home office durante a
pandemia esteve baixo.

Pode-se considerar que o baixo nivel de inteligéncia emocional esteja
associado a situacdo do bem-estar desses individuos. Entende-se que a
predominéancia de sentimentos e emocdes negativas, que em muitos dos casos foram
motivados pela a pandemia e suas restricdes, impactou o bem-estar dos estagiarios
0 que, consequentemente, pode ter cooperado com a dificuldade desses em lidar com
0s sentimento e emocgdes. Estudos, como o de Almeida et al. (2021) e o de Silva, Silva
e Santos (2021), demonstram a capacidade do teletrabalho, em meio ao contexto
pandémico, de gerar efeitos sobre negativos sobre o bem-estar dos teletrabalhadores,

0 que auxilia na compreenséo das relagbes expostas acima.
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Logo, visto baixo nivel de inteligéncia emocional a forte relacdo entre a
inteligéncia emocional e o engajamento (HANSEN et al., 2018; KAHN, 1990), pode-
se insinuar que o engajamento no trabalho dos estagiarios em home office diminuiu
e, dado o potencial do engajamento em auxiliar na superagcdo de momentos
desafiadores (HEUVEL et al., 2020), consequentemente, afetou de modo negativo a

vivéncia do home office na pandemia.

4.12 RESILIENCIA

Nesta secdo se buscou avaliar a resiliéncia dos entrevistados, através da
analise do modo deles de lidar com os desafios vividos ho home office ao longo da
pandemia, e realizar as relagdes dos resultados encontrados com o tema
engajamento no trabalho. Os relatos demonstram que os participantes souberam lidar
com as dificuldades e as observaram como uma oportunidade de desenvolvimento e
aprendizado. A comunicacdo com membros da equipe e familia auxiliaram no
enfrentamento e solucionamento dos desafios. E importante ressaltar que um
participante relatou nao ter tido dificuldades no ambito profissional durante o home
office na pandemia e outro participante, com dificuldade de falar em reunides, relatou

nao ter enfrentado esse problema. Abaixo, algumas das falas:

Deixa eu ver, eu tinha dificuldade de falar tipo assim na reunido falar com as

pessoas, ao vivo para mim € mais facil, na reunido é muito dificil. [...] E ai
como eu lidei com isso? Eu néo lidei. Fiquei calada, entrei muda, sai calada.
(P4)

Entdo, assim eu tive algumas dificuldades, mas umas das coisas que eu
aprendi bastante no home office foi falar. [...] Entdo eu acredito que as
dificuldades acabaram me ajudando a buscar mais essas ajudas que antes
eu ficava um pouco contido, falava com as pessoas que eu, s6 com as
pessoas que eu conhecia, é entdo acabou me ajudando nisso. (P1)

Nossa. Foi dificil assim, mas eu acho que eu aprendi muito, entendeu?!
Porque teve uma hora que eu vi gue ndo ia acabar tdo cedo. Entéo era aquilo,
ou eu lidava ou eu lidava, s0 tinha essa opcao. (P8)

Tentei é tratar eles no problema mesmo, tentar resolver eles de fato e néo,
sei 14, tentar dar um escape, fingir que eles nédo existem, tipo isso. (P6)

Como se pode observar abaixo, umas das dificuldades mencionadas sao as
operacionais e técnicas. Esse ocorrido pode ser justificado pela falta de planejamento
e a migracdo rapida para o home office, acdo que gerou dificuldades aos novos

teletrabalhadores, e pela falta de estrutura das empresas e do pais, conforme
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informam os estudos de Silva, Silva e Santos (2020) e Bana, Benzell e Solares (2020).

Seguem alguns trechos de exemplo dessa secéao:

Eu acho que as dificuldades do trabalho sdo muito mais operacionais do que
assim uma coisa além disso. (P8)

Assim como eu tenho um canal muito aberto com a minha chefe, todas as
dificuldades que eu tinha eu mandava pra ela [...] N&o, eu ia falar que tem as
dificuldades técnicas também. Tipo, eu fiquei um tempo sem luz, sem internet.
Entdo tipo, isso acontecia comigo, me pressionava a ficar ligando pras
operadoras e cobrar, e eu ndo sou uma pessoa que era acostumada a fazer
isso. (P10)

As falas além de confirmar probleméticas ja mencionadas por estudos
anteriores, sugerem que os participantes foram resilientes, enfrentando e superando
os desafios encontrados durante o home office na pandemia. Visto que trabalhadores
com altos niveis de resiliéncia também possuem altos niveis de engajamento no
trabalho (OLIVEIRA; FERREIRA, 2016), pode-se inferir que, quando relacionado a
resiliéncia, o engajamento possivelmente se manteve em um nivel elevado, o que
consequentemente auxiliou no enfrentamento dos problemas e desafios vivenciados

durante o home office na pandemia da Covid-19.

4.13 AUTONOMIA

A presente secao buscou observar a autonomia dos estagiarios para realizar
as atividades e observar as possiveis relacfes entre o tema e 0 engajamento no
trabalho. Na maior parte dos casos a migragcao para o home office induziu ao aumento
da autonomia dos entrevistados, apenas um participante informou néo ter tido

mudancas no nivel de autonomia. A seguir, alguns dos relatos:

Eu diria que eu tinha sim autonomia, eu poderia criar meus controles de
atividade feitos do meu jeito, até as proprias atividades que algumas
atividades que eram passadas para mim, eles deixavam que eu fizesse do
meu jeito. [...] Eu acredito que eu tive mais autonomia durante o home office,
do que o presencial [...] (P1)

Eu tive muito mais autonomia para fazer as coisas, porque assim vocé faz
isso, desse jeito ndnana, ok, se vira, t6 aqui sozinha. Ndo tem ninguém do
meu lado para me dar apoio. (P4)

Entdo, como eu te falei antes eu ja, eu sempre tive autonomia ja desde o
modo presencial. Entéo ir para o modo online nao foi algo tao dificil para mim,
porque eu ja estava acostumada a realizar o trabalho de forma auténoma [...]
(PS)

O aumento da autonomia é um acontecimento recorrente no teletrabalho,
sendo uma das vantagens dessa modalidade de trabalho frequentemente citada nas
pesquisas (FREITAS et al., 2021; LEMOS; BARBOSA; MONZATO, 2020). Quando
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observados os resultados sobre a autoconfianca, percebe-se que a autonomia foi um
agente importante, colaborando com o aumento e a diminuicdo da confianca dos
participantes em si mesmo.

A partir dos resultados e da relagdo positiva existente entre autonomia e
engajamento (BAKKER; DEMEROUTI, 2008), pode-se supor que o engajamento dos
entrevistados aumentou durante o home office na pandemia da Covid-19. Além disso,
visto que a autonomia possui a capacidade de motivar os individuos (BAKKER;
DEMEROUTI, 2008), a alta autoconfianca abordada no ponto 4.10 pode ser

relacionada ao maior nivel de autonomia.

4.14 DEMAIS PONTOS OBSERVADOS

No decorrer das entrevistas foram observadas falas com pontos em comum
gue também possuem relacdo com as tematicas apresentadas no referencial teérico
e que, portanto, sado relevantes de serem abordadas. Concordante com os estudos de
Busnello e Palma (2018) e Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017) o distanciamento social
€ tido como uma das desvantagens do teletrabalho. Tal qual como os estudos
mencionados, o0s participantes também apresentam falas que demonstram o

sentimento de soliddo, a falta das interacfes e contatos presenciais:

[...] mas acho que a animacéo foi meio que diminuindo, porque eu comecava
a sentir falta daquela coisa do presencial mesmo, né?! Daquela coisa de vocé
encontrar as pessoas e tal. (P2) - Pergunta 11

Minhas dificuldades que era solidao e tal. Bom procurar coisas pra fazer né?!
Tipo, fazer reunido virtual com os amigos e tal. (P4) - Pergunta 24

A gente conversava muito presencialmente, entdo isso fez um pouco de falta,
a gente conversava e ria muito presencialmente. (P8) - Pergunta 18

Além disso, observa-se que aspectos do home office e também da pandemia
afetaram o bem-estar dos participantes, algo também observado em outros estudos
como Almeida et al., (2021), Silva, Silva e Santos (2021), Lemos, Barbosa e Monzato
(2020) e Almeida, Almeida e Carvalho (2018). O medo do contagio, da morte, a falta
do contato presencial, a dindmica de teletrabalho e suas consequéncias, o estresse e
a ansiedade sdo mencionados como causas e efeitos sobre o bem-estar dos

teletrabalhadores, conforme se pode observar nas falas abaixo:

Cara eu tive que entrar no psicologo. Tive que entrar no psicélogo, porque foi
meio punk pra mim. Assim, ndo socializar, ndo ter o meu escape e, enfim,
muitas coisas acontecendo. (P6) - Pergunta 23
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Além do psicolégico também da pandemia né, de ser.. no meio dessa loucura
toda a sua salide mental da uma abalada. Ai eu também, tem a ansiedade,
entdo atacou também. (P7) - Pergunta 9

Depois disso também eu comecei a fazer terapia no meio da pandemia
justamente para conseguir lidar com todo esse estresse que foi 0 novo
estagio, com grande demanda e na situacdo de home office [...] (P9) -
Pergunta 12

Conforme discutido o home office na pandemia gerou mudancas que trouxeram
vantagens e desvantagens aos teletrabalhadores. Os pontos apresentados
demonstram que as problematicas observadas pelos pesquisadores e relatadas pelos
teletrabalhadores continuam presentes no contexto atual, necessitando serem
observadas e reparadas para que ndo sO os trabalhadores, mas as organizacdes

possam ser afetadas de modo positivo.



55

5. CONSIDERACOES FINAIS

A partir das consideracfes do referencial tedrico e da anélise dos resultados
encontrados, nota-se que o home office durante a pandemia afetou de modo distinto
0S aspectos relacionados ao engajamento. Antecedentes, como 0 suporte social,
feedback, inteligéncia emocional e, em alguns casos, o otimismo e a autoconfianca,
foram afetados pelo home office durante a pandemia de modo negativo, auxiliando na
diminuic&o do nivel de engajamento.

Todavia, a relacdo entre lider e liderado, supervisdo orientada, resiliéncia,
autonomia, seguranca no trabalho e, em alguns casos, o0 otimismo e a autoconfianca
foram influenciados de maneira positiva, 0 que consequentemente cooperou para o
estado de engajamento dos participantes.

Apesar disso, esses fatores parecem nao ter sido suficientes, dado que os
participantes relataram um menor engajamento no estagio se comparado ao periodo
de trabalho presencial e que as perguntas com base na EEGT também indicam um
menor nivel de engajamento. Logo, conclui-se que de modo geral o home office
durante a pandemia da Covid-19 diminui o engajamento no trabalho dos estagiarios,
porém também influenciou de modo positivo alguns de seus antecedentes.

E necessario informar que, se tratando de uma pesquisa que optou pela
metodologia qualitativa, os participantes foram selecionados pelo critério de
acessibilidade, com um pequeno nimero de participantes, o que impede qualquer tipo
de generaliza¢cdo para o conjunto dos estagiarios de administracéo da FACC.

Posto isso, com o fim de obter resultados que possam ser generalizados,
sugere-se 0 uso das falas para a constru¢do de uma escala quantitativa de medigéo
de engajamento no trabalho mais ampla que as atualmente disponiveis no Brasil e, a
partir disso, a aplicacdo dessa em uma amostra representativa da populacédo de
estagiarios.

Observar esses aspectos podem auxiliar as organizacdes na elaboracdo de
medidas que corroborem uma melhor experiéncia de teletrabalho ndo s6 para os

estagiarios, como também para os demais teletrabalhadores.
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APENDICE A — ROTEIRO DE ENTREVISTA

Sessao N° Pergunta
1 [Nome
2 |ldade
3 |Género
4 |Curso
Identificacao 5 |Faculdade
6 [Ano em que migrou para home office
7 |Segmento de atuagao da empresa onde estagia
8 A quanto tempo esta em home office ou quanto tempo
ficou
Vivéncia do home office 9 Poderia me falar um pouco sobre a sua experiéncia de
na pandemia home office na pandemia?
Como vocé avalia o seu engajamento no estagio durante
N 10 . . :
Autoavaliacéo do o periodo de home office na pandemia?
estado de engajamento 11 Vocé se percebe mais ou menos engajado durante o
periodo do estagio remoto na pandemia?
12 Como esteve a sua energia durante o home office na
. pandemia?
Vigor . —
13 Co_mo andou a sua dlqusn;ao para o trabalho no home
office durante a pandemia?
14 Como vocé avalia a sua concentracao no trabalho durante
~ o0 home office na pandemia?
Absorcao : , —
15 Durante o home office na pandemla, como vocé lidava
com os problemas pessoais?
Inseguranca no 16 Vocé sentiu o seu trabalho ameagado durante o home
Trabalho office na pandemia?
Exaustio 17 Em algum momento vocé se sentiu exausto no home
office durante a pandemia?
. Me fale sobre sua interagdo com a equipe durante o home
Suporte social 18 office na pandemia?
Lidlerenea 19 Como foi/esta sendo sua relagdo com o seu gestor
¢ durante o home office na pandemia?
Feedback / Supervisao Como foi sua experiéncia com feedback e supervisédo
. 20 : .
Orientada durante o home office na pandemia?
AreF Como ficou seu otimismo no home office durante a
Otimismo 21 pandemia?
AEEeTEER 22 Como ficou a sua autoconfianca durante o home office na
¢ pandemia?
RPN . Como vocé lidou com as emogdes durante o periodo de
Inteligéncia emocional | 23 home office na pandemia?
SeailiEnee 24 Como foi para vocé lidar com as dificuldades no home
office durante a pandemia?
: Me fale sobre sua autonomia para realizar seu trabalho
Autonomia 25

durante o home office ha pandemia.




