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Resumo

Lourenco, Luana Bezerra dos Santos; Tomei, Patricia Amelia. Solidao, Iso-
lamento Social e FoMo (Fear of Missing Out) no Teletrabalho, Rio de Ja-
neiro, 2024. 89p. Dissertacdo de Mestrado - Departamento de Administragao
de Empresas, Pontificia Universidade Cat6lica do Rio de Janeiro.

Este estudo analisa o isolamento social, a solidao e o FOMO (Fear of Missing
Out) no teletrabalho. Para embasamento teorico, foi revisada a literatura relacio-
nada ao teletrabalho e suas implicagdes, focando os aspectos negativos relacionados
com o aumento do isolamento social, do FOMO e da soliddo. A metodologia ado-
tada foi a andlise qualitativa, com entrevistas semiestruturadas, realizadas com 12
lideres que atuam em organizagdes de diversos segmentos e tamanhos. Para analise
dos resultados, optou-se pela anélise de conteudo, com agrupamentos das respostas
em sete categorias tematicas: percep¢ao dos teletrabalhadores referente ao Fomo,
soliddo e isolamento social; apoio, intervengdes e consequéncias do Fomo, da soli-
dao e do isolamento social no teletrabalho; e, intera¢ao dos teletrabalhadores nas
midias sociais. Os resultados revelam que, embora muitos profissionais apreciem o
trabalho remoto, os custos associados ao teletrabalho sdo significativos, quando
prejudicam as relagdes interpessoais. Dentre os pontos positivos do teletrabalho,
evidenciou-se o aumento da produtividade, melhoria na qualidade de vida e do bem-
estar dos teletrabalhadores. Por outro lado, os entrevistados apontaram pontos ne-
gativos do teletrabalho, decorrentes de falhas no processo de comunicagao, do au-
mento do FoMO, da solidao e do isolamento social. Por fim, a pesquisa sugere es-
tudos futuros sobre o tema, e apresenta proposi¢des para minimizar estes pontos

negativos identificados.

Palavras-chave

Teletrabalho; teletrabalho hibrido; FoMO; isolamento social; solidao;



Abstract

Lourenco, Luana Bezerra dos Santos; Tomei, Patricia Amelia (Advisor).
Loneliness, Social Isolation, and FoMO (Fear of Missing Out) in Tele-
work. Rio de Janeiro, 2024. 89p. Dissertacdo de Mestrado - Departamento de
Administragdo de Empresas, Pontificia Universidade Catdlica do Rio de
Janeiro.

This study examines social isolation, loneliness, and FOMO (Fear of Missing
Out) in telecommuting. For theoretical grounding, the literature related to
telecommuting and its implications was reviewed, focusing on the negative aspects
associated with increased social isolation, FOMO, and loneliness. The adopted
methodology was qualitative analysis, with semi-structured interviews conducted
with 12 leaders working in organizations of various sectors and sizes. For the
analysis of results, content analysis was chosen, with responses grouped into seven
thematic categories: telecommuters' perception regarding FoMO, loneliness, and
social isolation; support, interventions, and consequences of FOMO, loneliness, and
social isolation in telecommuting; and telecommuters' interaction on social media.
The results reveal that while many professionals appreciate remote work, the costs
associated with telecommuting are significant when they impair interpersonal
relationships. Among the positive aspects of telecommuting, increased
productivity, improvement in quality of life, and well-being of telecommuters were
highlighted. On the other hand, respondents pointed out negative aspects of
telecommuting resulting from communication failures, increased FoMO,
loneliness, and social isolation. Finally, the research suggests future studies on the

topic and presents proposals to minimize these identified negative points.

Keywords

Telecommuting; hybrid telecommuting; FOMO; social isolation; loneliness;

remote work.
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1
Introducao

1.1.
Contextualizagao

O teletrabalho tornou-se um arranjo de trabalho adequado para diversas orga-
nizagdes nos ultimos anos, principalmente por conta da pandemia da COVID-19
(Arunprasad, 2022, Zhang et al., 2020). Nos EUA pré-pandemia, apenas 23% dos
funcionarios trabalhavam de casa. Em outubro de 2020, com a necessidade de dar
andamento as atividades de trabalho durante o periodo da pandemia, esse indice
subiu para 71% (Pew Research Center), mas, ele ja era presente em diversos con-
textos: 43% da forca de trabalho americana experimentou o teletrabalho em alguma
medida em 2016 (Raghuram & Gibbs, 2019), e no Brasil em 2018, 45% das empre-
sas afirmavam que ja adotavam o teletrabalho, e 15% tinham a inten¢do de adotar
(Sociedade Brasileira de Teletrabalho e Teleatividades - Sobratt).

Portanto, independentemente da pandemia da COVID-19, o estudo do
teletrabalho e seus efeitos nas relagdes individuo-organizagao, ¢ fundamental para
a pratica cotidiana.

Conforme tem sido discutido na literatura organizacional, o teletrabalho
apresenta aspectos favoraveis (vantagens no tempo e custo com transportes,
flexibilidade de horarios, diminui¢dao da poluicdo do meio ambiente, um maior
equilibrio entre a vida profissional e pessoal, entre outros) e desfavoraveis (solidao
no local de trabalho, isolamento social e profissional, sentimentos de inseguranca e
nao pertencimento do colaborador a organizagdo, percepcao de desfavorecimento
de teletrabalhadores em promogao e ocupacao de cargos de chefia, individualizacao,
compartilhamento do conhecimento, perda da coletividade, “zoom fatigue”, FoMO
(Fear of Missing Out) entre outros (Scimago, 2023; Charalampous et al., 2019; Rice
etal, 2021; Ahrendt, 2020; Cooper & Kurland, 2002; Golden, 2006; Golden et al.,
2008; Wiesenfeld et. al., 2001).
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A soliddo ¢ um fendmeno subjetivo pelo qual os individuos experimentam
uma falta de conexdes sociais significativas em relacao ao que desejam ou precisam.
A solidao ¢ um estado psicologico que ocorre quando ha uma discrepancia entre as
relagdes interpessoais que se deseja ter e as relagdes que se tem (Peplau e Perlman,
1982), um estado mental e emocional de uma pessoa porque ela se sente alienada
ou limitada nas relagdes sociais. Este contexto pode causar emogdes negativas
como ansiedade, infelicidade, insatisfagdo, depressao e culpa (Nurhayati, 2018).

A solidao ¢ vivida por adultos de todas as idades (Ozcelik e Barsade, 2011,
2018), e influencia como as pessoas se sentem e se comportam em relacdo aos
outros, € como 0s outros se sentem e se comportam em relacao aos individuos que
vivenciam este sentimento (Cacioppo e Hawkley, 2010). Mas, esta soliddo ndo ¢
necessariamente acompanhada por uma experiéncia emocional negativa.

A literatura diferencia soliddo de solitude, que esta relacionado ao desejo de
estar sozinho, a escolha ou habilidade de um individuo (Lan & Lau, 2012). Algumas
pessoas podem decidir ficar sozinhas e desfrutar deste processo (Dussault &
Frenette, 2014), isto €, reduzir proativamente seu envolvimento social, e nao sentir
solidao (Russell et al., 2012). Portanto, as pessoas podem ter uma vida
relativamente solitaria, e ndo se sentir solitarias, e, inversamente, pessoas com uma
vida social muito ativa e visivel, e relatar altos niveis de solidao percebida (Boss et
al., 2015; Hawkley & Cacioppo, 2010).

Esta experiéncia da soliddo embora tenha sido mais frequentemente
examinada em relacdo a vida pessoal, também se reflete no local de trabalho. Neste
caso, este sentimento psicologico subjetivo, estd associado a dificuldades dos
membros de uma organizacao de desenvolver conexdes sociais significativas no
trabalho, e ndo a escolha ativa de um individuo. Quando um individuo tem que
passar muito tempo sozinho, ndo voluntariamente, uma sensacao de soliddao pode
se desenvolver, e estd negativamente relacionada ao bem-estar, desempenho
criativo, comportamento de cidadania organizacional, satisfagdo e desempenho no
trabalho (Firoz e Chaudhary, 2021). Neste contexto de solidao no local de trabalho,
embora os individuos tenham a inten¢do subjetiva de se tornarem membros do
grupo, eles estdo fora da rede de apoio organizacional, vivenciando o isolamento

social e profissional (Smith & Calasanti, 2005).



12

O isolamento no local de trabalho ¢ um fendmeno objetivo no ambiente social
de uma organizagdo e junto com o sentimento de soliddo, pode causar grande es-
tresse psicologico e danos mentais aos individuos (Marshall ez al., 2010).

O teletrabalho além de estar associado a soliddo e ao isolamento social, tam-
bém tem sido cada vez mais relacionado ao medo de ser esquecido (FOMO): um
tipo de ansiedade social, um sentimento de ndo experimentar o que os pares de uma
pessoa estao experimentando ou de ndo ter o que eles tém, que leva a uma ansiedade
sobre eventos perdidos que consideram importantes. Déficits psicologicos como
solidao (Alt, 2018) e depressao (Wegmann ef al., 2017) induzem a FoOMO e moti-
vam uma necessidade de relacionamentos (Conlin ef al., 2016; Dogan, 2019) e um
engajamento excessivo nas redes sociais (Dhir et al., 2018; Reer et al., 2019; Yin et
al., 2019).

A literatura organizacional refor¢a que o FOMO tem sido associado ao desejo
de satisfazer necessidades inatas, como apego interpessoal (Btachnio e Przepiorka,
2018), ao pertencimento (Wang et al., 2018), a popularidade (Beyens ef al., 2016;
Vernon, 2016), ao engajamento e motivagdo dos usudrios a permanecer continua-
mente conectados com as plataformas de midia social (Hadlington e Scase, 2018;
Przybylski et al., 2013), e a descontinuidade percebida (ou real) de comunicagio
que pode evocar uma sensagao de exclusao social (Elhai ef al., 2018; Wang et al.,
2018, 2019; Przybylski et al., 2013; Akbari et al., 2021; Buglass et al., 2017; Tan-
don et al., 2021).

O FoMO pode levar ao estresse, sentimentos de infelicidade, tristeza e soli-
dao, e faz com que as pessoas se sintam excluidas ou sem importancia e fomentar
comportamentos obsessivo compulsivos. No entanto, também pode motivar uma
pessoa a buscar uma oportunidade que ela pode ter negligenciado (Appel et al.,
2019; Tomczyk e Selmanagic-Lizde, 2018).

O FoMO nio ¢ uma nocdo nova. Ela refor¢a o comportamento social de com-
paracao entre individuos, isto €, o impulso das pessoas estar sempre se comparando
com os outros ¢ lutando por algo maior e melhor. O FoOMO moderno intensificou-
se devido ao advento das redes de midia social, sobretudo a partir da pandemia do
Covid-19, que fornecem aos individuos acesso a informacdes sobre outros e
permitem que eles acompanhem a vida de outras pessoas. Estas redes sociais, da
mesma forma que o teletrabalho, favorecem a disponibilidade de informacgdes, mas

ndo necessariamente a vivéncia comum. (Knight et al., 2022).
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Este trabalho examina as implicacdes mais amplas do teletrabalho no
sentimento de soliddo ocasionado pelo isolamento social: "um sentimento
angustiante que acompanha a percepcao de que as necessidades sociais nao estao
sendo atendidas pela quantidade ou especialmente pela qualidade das relagdes
sociais" (Hawkley & Cacioppo, 2010, p. 218), e no FoMO (Fear of Missing Out):
“apreensdo generalizada de que outros podem estar tendo experiéncias gratificantes
das quais se estd ausente” (Przybylski ef al., 2013, p.1841); que podem ter um
impacto negativo severo no bem-estar psicologico dos teletrabalhadores.

Apesar de estudos sobre experiéncias de soliddo, isolamento social e FOMO
geralmente estarem associados ao uso de midias sociais (Hunt ef al., 2018; Rajan et
al., 2022), observa-se que no cotidiano, teletrabalhadores muitas vezes
experimentam isolamento social e podem recorrer a midia digital para superar a
solidao (Dery & Hafermalz, 2016; Nash et a/.,2018; Thompson, 2019%; Fox, 2019;
Pittman, 2018).

Viarias pesquisas tém identificado que individuos que trabalham remotamente
muitas vezes buscam oportunidades de aumentar suas conexdes visuais € sociais
com colegas de trabalho, além de diversificar as formas de socializacao fora de suas
organizagdes, com o intuito de aumentar sua identificacdo organizacional e
construir um senso de pertencimento (Alhabash & Ma, 2017; Jin et al., 2019; Lee
et al., 2015; Dery e Hafermalz, 2016).

E quase que uma unanimidade nas pesquisas de teletrabalho, que dependendo
de alguns fatores contingenciais como idade, género, cultura nacional, entre outros
(Carrasco-Garrido et al., 2023; Peprah, 2023; Hopkins & Bardoel, 2023; Delany,
2022; Ipsen et al., 2023) o teletrabalho pode levar a um sentimento de solidao,
isolamento social e profissional, ¢ FoMo.

Alinhados com estas preocupagdes, gestores de RH tem vivenciado varias
destas preferéncias com o intuito de promover a inclusdo, o pertencimento, a
liberdade e a autonomia, de usufruir das vantagens de encontrar talentos em vérias
localidades, aumentar o engajamento, a satisfacao no trabalho, e expandir o clima
de confianca, liberdade e responsabilidade gerado pelo teletrabalho. Exemplos
destas praticas tem sido divulgados na midia como: o uso do modelo remote-first
(remoto em primeiro lugar), com liberdade para que os colaboradores escolham o

modelo que preferirem. (De Souza et al., 2023; Zollner e Sulikova, 2021).
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A partir da revisdo de literatura sistemdtica existente sobre arranjos de
teletrabalho, Even (2020) identificou que a interagdo social e a percepgdo de apoio
aumentam a satisfacdo dos funcionarios, e que esta ¢ algumas vezes prejudicada
pelo teletrabalho, uma vez que o teletrabalho diminui o contato informal, o bate
papo, a descontracdo, o relacionamento social, tornando tudo muito impessoal e
formal. Assim sendo, ¢ preciso identificar as melhores praticas para evitar o este
sentimento de solidao, FOMO, isolamento social e organizacional, para promover o
trabalho sustentavel (De Carlo et al., 2022).

Portanto este trabalho busca analisar a seguinte questao: Como o sentimento

de soliddo, o isolamento social ¢ 0 FOMO afetam os teletrabalhadores?

1.2,
Objetivo da pesquisa
O objetivo principal desta pesquisa € analisar a relagdo entre o sentimento de
soliddo, o isolamento social e 0 FoOMO no contexto do teletrabalho.
Para tanto, algumas etapas serdo desenvolvidas:
(i) apresentar os principais conceitos, vantagens e desvantagens, modalidades
e estratégias de teletrabalho; assim como os conceitos de solidao, isola-
mento social e FOMO.
(ii) definir as escolhas metodologicas que incluem o tipo de pesquisa, a forma
de coleta, tratamento e analise de dados;
(iii) coletar, descrever e analisar entrevistas sobre o tema; e
(iv) sugerir agdes e recomendagdes para que as organizacdes implementem
praticas mais sustentaveis na gestao da solidao, do isolamento social e do

FoMo no cotidiano de teletrabalho.

1.3.
Relevancia do estudo

Conforme coloca Sharma (2023), o teletrabalho pode ser um divisor de dguas
para o futuro do funcionamento e sucesso das organizacdes. No entanto, os arranjos
de teletrabalho vém com certos desafios que podem ter um impacto permanente nas
praticas de gestdo e preferéncias dos funcionarios (Anker, 2021; Kramer & Kramer,
2020; Kunze et al., 2020). A configuracao remota pode fornecer beneficios impor-

tantes, incluindo maior autonomia e flexibilidade (Adamovic et al., 2021; Cote et
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al., 2021), mas também pode ter efeitos adversos no bem-estar dos funciondrios,
incluindo excesso de trabalho e emogdes negativas (Charalampous et al., 2018).

Dado que o trabalho remoto inerentemente aumenta a distancia entre os
funcionarios, ¢ surpreendente que apenas alguns estudos tenham examinado o
sentimento de soliddo e isolamento social dentro de ambientes de trabalho remoto
(Mann et al., 2000, Mann & Holdsworth, 2003).

Embora os pesquisadores tenham estudado o isolamento social em casa
(Bartoszek et al., 2020; Larson, 1999) ou no trabalho (Lam & Lau, 2012; Peng et
al., 2017), ha pouca percep¢do sobre o que os individuos enfrentam quando
trabalham remotamente em casa, que limita a energia de um empregado e vontade
de estabelecer, manter e desenvolver relacdes de intercambio social de alta
qualidade (Luchetti et al., 2020).

Esta pesquisa gera contribui¢des para as organizagdes que precisam
desenvolver estratégias e politicas para manter a produtividade ideal, e um ambiente
de trabalho inclusivo, justo e equitativo.

Portanto, este trabalho além de contribuir com o avango tedrico sobre tema,
traz implicagdes praticas, que auxiliardo gestores na implementagdo de ac¢des para
minimizar as disfun¢des do sentimento de soliddo, isolamento social e o FoMo

decorrente do teletrabalho.

1.4.
Delimitagao do estudo

Nesta pesquisa, foram feitas duas escolhas para delimitar nossa analise,
descritas a seguir.

A primeira delas diz respeito aos conceitos.

Alguns autores diferenciam o teletrabalho hibrido do teletrabalho. Segundo
Zamani & Spanaki (2023) e Yang et al. (2021), o teletrabalho hibrido ¢ a
combinagdo do trabalho remoto com o trabalho na organizagao. Por outro lado, para
autores como Stirpe & Zarraga-Oberty (2017), o teletrabalho ¢ a modalidade de
trabalho, no qual o trabalho ¢ desempenhado num local fora da organizagdo. Ou
seja, se quando se fala apenas de teletrabalho, refere-se ao termo geral que designa
a realizacdo de trabalho fora do escritorio. Portanto, o teletrabalho hibrido ¢ a
combinagdo entre trabalhar no escritorio e trabalhar em um local diferente, que

geralmente ¢ a casa do funciondrio (Bryce et al., 2022). Neste sentido, o teletrabalho
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hibrido ¢ uma modalidade dentro do teletrabalho que confere maior flexibilidade
em termos de horarios e locais, em relagdo ao teletrabalho integral (Matthew &
Hensher, 2022).

Apesar de inimeras pesquisas apresentarem os dois termos diferenciados,
para nosso trabalho a diferenciacdo de termos sera feita através da selecdo de su-
jeitos a serem pesquisados, onde se buscard incluir combinagdes de arranjos de
teletrabalhos variados, segundo: (i) a intensidade na adogao — integral ou parcial
(Allen et al., 2015; Felstead & Henseke, 2017; Sardeshmukh et al., 2012), (ii) a
forma de realizacdo quanto a autonomia, necessidade de presenca e interagdo com
colegas e chefia, e exigéncia de supervisao (Bailey e Kurland, 2002; Baruch e Ni-
cholson, 1997; Golden e Veiga, 2005; Baruch, 2000; Cascio, 2000), (iii) o local de
exercicio de funcao - escritério virtual, escritorios satélites, locagao do cliente ou
home office (Hill et al.,2003; Thatcher e Zhu, 2006; Morganson et al., 2010), (iv) o
nivel de suporte demandado tanto das chefias quanto dos colegas (Allen et al., 2015;
Hoch e Kozlowski, 2014; Kossek et al., 2006; Malhotra et al., 2007; Sardeshmukh
etal, 2012), e, (v) apossibilidade de oferta, por parte das organizagdes, de recursos
tecnologicos de comunicagdo que possam ser utilizados na realizagdo de tarefas
(Allen et al., 2015; Cooper e Kurland, 2002; GOLDEN et al., 2008; Mann e Hol-
dsworth, 2003).

A segunda delas diz respeito a questdes que ndo serao abordadas. Embora a
literatura organizacional enfatize o papel da estrutura tecnoldgica (Cooper e Kur-
land, 2002, Golden et al., 2008), da lideranca, da cultura organizacional, da cultura
nacional, do tamanho, do setor de atividade da organizacao, do perfil demografico
dos funcionarios (Hislop et al., 2015; Eom et al., 2016; Villarinho e Paschoal, 2016;
Filardi e Zanini, 2020; Belzunegui-Eraso e Erro-Garcés, 2020) no sentimento de
soliddo, isolamento social e FOMO; a escolha de uma metodologia qualitativa, que
dispensa uma amostra probabilistica, ndo permite verticalizar a analise segundo

estes segmentos.
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Referencial teodrico

21.
Teletrabalho: principais conceitos

Teletrabalho ¢ definido como o arranjo de trabalho no qual as atividades sao
realizadas de forma remota, fora do espago da organizagdo (frequentemente na casa
do trabalhador) com suporte tecnologico (Filardi e Zanini, 2020; Gajendram e
Harrison, 2007; Renard et al, 2021). Hill et al. (2003) e Allen et al. (2015)
acreditam que a melhor forma de definir o conceito ¢ compreender que teletrabalho
se traduz em levar o trabalho até o trabalhador, ¢ ndo o contrario.

Baruch (2001) explica que diversos autores ja sinalizavam, nas décadas de
1970 e 1980, que o trabalho fora do espaco da organizagdo seria uma tendéncia,
apontando que em 1990 eram mais de 3 milhdes de americanos trabalhando de casa
pelo menos uma vez por semana. Allen et al. (2015) relatam que o teletrabalho vem
sendo discutido com rigor desde a década de 1970, explicando que o nimero de
profissionais que optam por atuar neste modelo cresce pela possibilidade de
combinar questdes pessoais, especialmente as relacionadas ao convivio familiar,
com as questdes profissionais. O fendmeno parece agradar as organizacdes, que
veem neste arranjo, uma possibilidade de reduzir seus custos com infraestrutura
(Arunprasad et al., 2022).

Em sua revisdo bibliométrica, Raghuram et al. (2019) explicam que novos
arranjos de trabalho vém sendo abordados segundo trés vertentes: a dos times
virtuais (focando em na relacdo entre individuo e grupo de trabalho), a do trabalho
mediado pelo computador, mais orientada para os impactos da tecnologia, e, a do
teletrabalho (foco na relagdo do individuo com a organiza¢do), definido como o
arranjo de trabalho no qual as atividades sdo realizadas de forma remota, fora do
espaco da organizacao (frequentemente na casa do trabalhador) com suporte
tecnologico (Bailey e Kurland, 2002; Belzunegui-Rraso e Erro-Garcés, 2020;
Filardi e Zanini, 2020; Gajendram e Harrison, 2007; Kurland e Bailey, 2002).
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Hill et al. (2003) e Allen et al. (2015) acreditam que a melhor forma de
definir o conceito de teletrabalho ¢ compreender que ele se traduz em levar o
trabalho até o trabalhador, € ndo ao contrario.

Alguns fatores e caracteristicas influenciam o sucesso da adaptagao para o
teletrabalho. Em termos individuais podemos destacar: a automotivacdo, a
habilidade de trabalhar sozinho (Gajendran e Harrison, 2007), a tenacidade, a
organizacao pessoal (Belanger, 1999), a menor necessidade de interagdo social e de
supervisao (Baruch e Nicholson,1997; Baruch, 2000), os tracos de personalidade
que incrementam a capacidade de controlar o proprio trabalho (Bailey e Kurland,
2002), o maior o controle psicoldgico percebido pelo teletrabalhador (Kossek et al.
2006), o modelo de relagdes interpessoais e familiares (Golden, 2006). Em termos
organizacionais, sao fundamentais os estilos de lideranca mais participativos
(Malhotra et al., 2007), os tipos de arranjo e natureza do trabalho (Allen et al.,
2015), o grau de capacita¢ao do individuo (Filardi e Zanini, 2020), e as estruturas
horizontais que favorecem a relagdo individuo- organizagao (Belzunegui-Eraso e

Erro-Garcés, 2020).

2.2.
Teletrabalho: vantagens e desvantagens

As pesquisas que buscam identificar os beneficios e os desafios do
teletrabalho sdo numerosas. Renard et al. (2021) por meio de uma revisdao
sistematica de literatura sobre as novas formas de trabalho a partir do uso massivo
do teletrabalho por conta da pandemia da COVID-19, identificaram duas linhas de
pesquisa sobre os beneficios do teletrabalho: os que consideram que os ganhos sao
mutuos (para o individuo e para a organizacao) e os que defendem uma perspectiva
de conflito, na qual a organizagdo se beneficia mais do que o trabalhador.

Em uma pesquisa realizada na China durante 9 meses, Bloom (2014) defende
que trabalhar em casa aumenta a produtividade, resulta em maior economia as or-
ganizacdes, maior satisfagdo ao trabalho, dentre outros beneficios. Segundo o autor,
a barreira reside nas liderancas que oferecem resisténcias em aplicar o modelo do
trabalho remoto. Choudhury (2020) também defende que h4d maior economia por
parte das empresas, aumento da produtividade e do engajamento, possibilita que
maes fiquem mais proximas dos seus filhos, confere maior equilibrio entre vida

pessoal e profissional e os beneficios se estendem ao meio ambiente. No entanto, ¢
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importante ressaltar que o trabalho remoto traz desafios e preocupagdes aos gestores
profissionais, dentre os desafios apontados pelo autor estdo: a comunicacao, o bra-
instorming e a resolucao de problemas que sao diretamente afetados com distanci-
amento das equipes. Notadamente, o trabalho remoto exige que as pessoas mante-
nham um bom nivel de comunicagcdo mesmo que estejam em locais fusos horarios
diferentes. Ainda, o autor também se refere a socializa¢do, a camaradagem e a ori-
entacdo do dia a dia para que os funciondrios se sintam conectados com objetivos
da empresa e incluidos na organizagao, sempre munidos de informagdes on time
(Choudhury, 2020). Outro ponto de atencao levantado por Choudhury (2020) é que
os lideres evitem a perda da sensibilidade quanto a percepc¢do das necessidades de
suas equipes.

Bloom (2020) propds que os lideres mantivessem o foco em entender os com-
portamentos necessarios frente as equipes remotas, indo além das implicagdes me-
ramente legislativas. Ele defende que s6 assim, empresas e sociedade civil estardo
mais bem posicionadas quanto ao trabalho remoto, quando a pandemia enfraquecer.

Em pesquisa conduzida pela consultoria Talenses Group (2019), antes da pan-
demia, as empresas que ja adotavam o home office identificaram as mesmas difi-
culdades abordadas por Choudhury (2020) em suas pesquisas recentes. Ele eviden-
cia que, pela falta de troca entre as pessoas, as relagdes podem ficar prejudicadas,
o que pode influenciar tanto o engajamento entre os trabalhadores e os lideres,
quanto a relagdo de confianca entre eles.

Decerto, os estudos conduzidos no passado recente refletem muito do pre-
sente. Ainda, auxiliam as pesquisas e pode conferir as organiza¢des maiores possi-
bilidades de tomadas de decisdo assertivas, orientando os lideres no manejo das
relagdes com suas equipes.

Lencioni (2015) acredita que € necessario que se trabalhe sempre na constru-
¢do e na manutengdo da confianca da relacdo entre o lider e o liderado. Se nao
houver essa confiangca mutua, o conflito aberto, construtivo e ideoldgico nao estara
presente e apenas uma harmonia artificial serd instaurada.

O referido autor preleciona que € necessario que os membros da equipe sejam
encorajados pelo lider a se conhecerem, e a se colocarem, de forma transparente,
em suas qualidades e fraquezas, gerando, assim, um ambiente inclusivo e propicio

a verdadeiras relacdes (Lencioni, 2015).



20

De fato, o trabalho remoto, a partir da pandemia da COVID-19, influenciou
diversos acontecimentos, tendo desencadeado mudangas profundas no comporta-
mento organizacional, especialmente no tocante da relagao entre o individuo e a
organizacdo. Nesse sentido, Bloom (2014) e Choudhury (2020) defendem como
beneficios do trabalho remoto desde a maior flexibilidade entre a vida pessoal e
trabalho, at¢ mesmo como o aumento da produtividade, mesmo antes dos estudos
realizados durante a pandemia. No que tange as maiores dificuldades enfrentadas
pelo trabalho remoto, percebe-se a manutengao das relagdes € da comunicagao.

Segundo Silveira (2019), antes da pandemia ja havia o registro de 3,8 milhdes
de brasileiros trabalhando a distancia. O avango do trabalho remoto ¢ percebido
como um movimento das empresas que buscam novas formas de trabalho, pensando
em como adequar as estratégias do mercado as suas cadeias produtivas (Nogueira;
Patini, 2012).

Gajendram e Harrison (2007) propuseram um modelo tedrico para analisar as
consequéncias do teletrabalho em nivel individual e sugerem que existe correlacao
com a satisfacao e performance do trabalhador, a inteng¢ao de deixar a organizagao,
o estresse laboral e a percepcao que tem sobre sua carreira. O teletrabalho contribui
positivamente para a relacdo entre vida pessoal e profissional, em especial no caso
de pais com filhos pequenos, aumentando a percep¢ao de produtividade e
flexibilidade (Hill et al., 2003; Madsen, 2003), mas, pode reforgar os papéis
familiares, colocando a mulher em uma situagdo desigual (Sullivan e Lewis, 2001).

Gajendram e Harrison (2007) questionam alguns resultados de pesquisas
anteriores a partir de uma meta-analise de 46 trabalhos empiricos, como por
exemplo, que os efeitos na autonomia parecem ser pequenos. No entanto,
reconhecem que hé efeitos positivos para satisfagdo, desempenho, intengao de
rotatividade e redugdo do estresse.

E comum que pesquisas apontem o teletrabalho como forma de se melhorar
os niveis de satisfacao do trabalhador. Golden e Veiga (2005) explicam que esta
relagdo acontece em forma de um U invertido. Ou seja, a partir de um determinado
nivel de utilizacao do teletrabalho, ndo ha mais diferenga no nivel de satisfacao do

trabalhador.
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O teletrabalho e as consequéncias do isolamento profissional, isto €, da crenga
de que ndo se tem mais contatos com os colegas de trabalho, enfraquecem os lagos
entre a organizacao e seus membros (Cooper ¢ Kurland, 2002; Golden, 2006;
Golden et al, 2008; Wiesenfeld et al., 2001), podem afetar negativamente o
desempenho (Golden et al., 2008), e estdo diretamente relacionado a atividades de
desenvolvimento de pessoas, como a construcdo de redes que integrem os
trabalhadores e os processos de aprendizagem, em especial aprendizagem informal
(Cooper e Kurland, 2002).

Para estes autores, para usufruir das vantagens individuais do teletrabalho
como melhoria de performance, aumento de produtividade, redu¢do de tempo em
trajeto, menor estresse com trabalho, maior autonomia e flexibilidade de horario,
reducdo de distragdes, melhoria da qualidade de vida, entre outras; ¢ fundamental
que organizagdes invistam em processos que apoiem a identificagdo organizacional
por meio de investimentos em tecnologia da informagao. Estratégias que promovam
a interacao presencial entre trabalhadores, o uso de tecnologias de comunicagao, a
melhoria da qualidade de relagdes entre lider e subordinado e a reducgao de conflitos
trabalho-familia parecem contribuir para diminuir o impacto do isolamento social
no desempenho (Hislop, Axtell, Collins et al., 2015; Golden, 2006; Eom et al., 2016;
Golden et al., 2008; Villarinho e Paschoal, 2016), podem minimizar desvantagens
do teletrabalho como: menor oportunidade de socializagdo, maior estresse familiar,
reducdo de influéncia no trabalho, aumento das horas de trabalho e dificuldade de

‘aculturamento’.

23.
Modalidades e estratégias de teletrabalho

Estratégias de teletrabalho sdo compreendidas, nesta pesquisa, como
caracteristicas adotadas pelas organizagdes para implantagao do arranjo de trabalho.
O levantamento ora apresentado foi realizado a partir de trinta e oito pesquisas,
identificadas no estudo bibliométrico de Malheiros e Tomei (2022) nos quais os
autores diferenciaram a intensidade integral na adocao do teletrabalho, quando ¢
aplicado a todo o horario de trabalho; ou parcial, quando aplicado a uma parte das
horas de trabalho (Allen et al., 2015; Bailey e Kurland, 2002; Baruch e Nicholson,
1997; Felstead e Henseke, 2017; Gajendran e Harrison, 2007; Golden e Veiga, 2005;
Hibrecht et al., 2008; Golden, 2006; Golden et al., 2008; Golden e Veiga, 2005; Hill
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et al, 2003; Kossek et al, 2006; Lautsch e Kossek, 2009; Madsen, 2003;
Sardeshmukh et al., 2012; Sulivan e Lewis, 2001; Thatcher e Zhu, 2006; De Vries
et al., 2018). Alguns estudos diferenciam o teletrabalho parcial em nivel de
intensidade, podendo ser adotado com carga horaria superior ou inferior aquela na
qual o trabalhador estd no escritorio (Lautsch e Kossek, 2009; Madsen, 2003;
Sardeshmukh et al., 2012).

A defini¢do da natureza do trabalho que pode ser realizado de forma remota
também ¢ uma caracteristica de destaque. Alguns autores identificaram que
trabalhos mensuraveis, que preveem autonomia, exigem pouca supervisio e baixa
interagdo com colegas e chefes sdo mais adequados. (Allen et al., 2015; Bailey e
Kurland, 2002; Baruch e Nicholson, 1997; Golden e Veiga, 2005).

Outros dao destaque a baixa necessidade de presencga, a falta de demanda de
agoOes fisicas e a baixa necessidade de coordenacgdo de esforgos (Baruch, 2000;
Cascio, 2000).

Hill et al. (2003) e Thatcher e Zhu (2006) diferenciam o teletrabalho a partir
do local onde ¢ realizado: escritorio virtual ou home office, convergindo para a
proposta de Kurland e Bailey (1999), na qual ha além dos dois anteriores, o
escritorio satélite, o uso de centros de trabalho e os trabalhadores moveis.
Escritorios satélite sdo instalacdes da empresa mais proximas do trabalhador,
enquanto centros de trabalho sdo locais contratados para as equipes aturarem.
Trabalhadores moveis sdo aqueles que atuam de qualquer lugar, com uso de
equipamentos tecnolégicos moveis, ndo tendo local de trabalho fixo. Morganson et
al. (2010) complementam com a possibilidade de trabalho realizado na locagao do
cliente, situagdo comum quando ha terceirizagao de mao de obra.

O nivel de suporte formal oferecido pelas empresas também ¢ uma estratégia
abordada na literatura. Alguns pesquisadores como Allen et al. (2015) e Hoch e
Kozlowski (2014) enfatizam a necessidade de suporte rotineiro e proximo das
chefias, e outros como Golden, ef al. (2008); Sardeshmukh ez al. (2012) analisam a
importancia de algum nivel de assisténcia dos colegas de trabalho.

Como estratégia de aprimoramento de teletrabalho aponta-se o uso das meto-
dologias ageis como o daily scrum. Os ritos que compde o Scrum visam deixar a
comunicagdo mais fluida e a interagcdo entre as diferentes partes que compoe a

equipe de desenvolvimento mais harmoniosa (Schwaber & Sutherland, 2021).
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24.
Solidao: principais conceitos

Por sentimento de soliddao ndo se entende, necessariamente, uma situagao ob-
jetiva de estar privado de companhia. A soliddo ¢ um fendmeno subjetivo pelo qual
os individuos experimentam uma falta de conexdes sociais significativas em relagao
ao que desejam ou precisam, um estado psicoldgico que ocorre quando ha uma dis-
crepancia entre as relagdes interpessoais que se deseja ter e as relagdes que se tem
(Peplau e Perlman, 1982), um estado mental e emocional de uma pessoa porque ela
se sente alienada ou limitada nas relagdes sociais, o que pode causar emogdes ne-
gativas como ansiedade, infelicidade, insatisfagdo, depressao e sempre se culpar
(Nurhayati, 2018).

Segundo Klein (1971), solidao ¢ o sentimento de estar sd, de sentir-se solitario,
mesmo quando entre amigos ou recebendo amor, ou seja, independe de circunstan-
cias externas. A soliddo também pode ser definida como uma condi¢ao de estado
emocional fragilizado, que ¢ natural do ser humano quando este se sente estranho
ao grupo, ndo compreendido ou rejeitado. A soliddo ¢ gerada, ainda, pela sensacao
de auséncia de companhia em que haja afinidades semelhantes para atividades de-
sejadas, particularmente as que necessitam de um senso de integracao social.

Sartre (1978) considera, em sua obra, que a soliddo humana radica na impos-
sibilidade de uma efetiva comunicacdo com o outro. Existem dois momentos de
grande significacdo do contexto em que o autor coloca o encontro com o outro. O
primeiro refere-se a0 momento em que o homem, ao sentir-se olhado ou ao pres-
sentir a presenga do outro, perde sua autonomia original: o segredo de seu ser passa
a ser a propriedade do outro. “Sou como o outro me vé...” (Sartre, 1978). Dai a
necessidade que todo ser humano sente de relacionar-se com o préoximo, pois ¢ no
outro que se encontra a chave do seu ser. O segundo momento acontece quando,
transformado em objeto pelo olhar do outro, o ser olhado reage e devolve o olhar
que o constrange, transformando-se entdo em ser “olhante”. Neste momento, fica
caracterizado o conflito, raiz de todo relacionamento.

Autores como Angerami (1986), May (1987) e Tanner (1979) tém afirmado
que em todas as €pocas, a solidao foi temida e as pessoas procuraram fugir dela. O
que ocorre € que, em nossa €poca, ¢ que o medo da soliddo ¢ muito mais intenso, e
as defesas contra ela, tais como diversdes, atividades sociais e amizades, sdo amplas

e compulsivas.
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Segundo Weiss (1974), a soliddo ndo ¢ causada por estar sozinho, mas por
estar sem uma forma especifica de relacionamento ou conjunto de relacionamentos.
Quando o tipo de relacao da qual se sente falta aflora, a soliddo desaparecera ab-
ruptamente, como se nunca tivesse existido. Nao ha recuperagdo gradual; ndo ¢ um
estado que se possa “superar aos poucos”. O autor nos fala da soliddo como algo
desejavel, no sentido de que a separagdo dos outros oferece um “retorno a si
mesmo”. Esse ¢ o tipo de situagdo em que a pessoa ndo esta apenas sozinha, mas
também ¢ capaz de usar sua solidao para reconhecer com clareza tanto a sua sepa-
racdo de todo o resto, como sua conexdo fundamental com todo o resto. A pessoa €,
entdo, capaz de reconhecer seu eu mais profundo e, assim, comegar a ser esse ser
verdadeiro.

Weiss (1974) diferencia a “solidao do isolamento emocional” da “solidao do
isolamento social”. A primeira seria aquela provocada pela falta de um relaciona-
mento emocional intimo, e s6 poderd ser “curada” mediante a integragdo de um
outro relacionamento da mesma espécie ou pela reintegracdo de um relaciona-
mento que foi perdido. A ultima, por sua vez, esta associada com a auséncia de uma
rede de relacionamentos sociais, e s6 podera ser revertida mediante um engaja-
mento em tal espécie de rede.

A palavra solidao, na maioria das vezes, possui conotacao negativa e ¢, geral-
mente, associada com falta, auséncia, perda e abandono. A solidao, no entanto, pode
ndo ser tdo ameagadora e penosa para aqueles que possuem a concepgao dos valores
positivos do isolamento. Existe, na soliddo, no que tange a solitude, a percep¢ao de
sentimentos positivos, que evoca a alegria de estar sozinho, momentos de recolhi-
mento que oferece a possibilidade para reflexao, criatividade, fortalecimento da au-
toconfianca e do amor-proprio, que ¢ importante numa sociedade massificada, na
qual o individuo ¢ um ser sem identidade.

Gustafsson (1994) afirma que todas as pessoas sdo solitarias e que ha varios
tipos de soliddo. Hé pessoas socialmente isoladas e outras ndo, com uma espécie de
solidao da propria existéncia. Ele acrescenta, ainda, que na vida hd um isolamento
fundamental em cada um de n6s. Nunca podemos nos transformar em outra pessoa,
ndo podemos sentir a dor do outro, fugir do nosso proprio corpo e nos instalar no

outro. Estamos sozinhos com a nossa soliddo.
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Katz (1996) nos fala que ¢ preciso aprender a ser s, e parte da convic¢ao de
que nem sempre isolamento rima com sofrimento, ou seja, e refor¢a o conceito de
solidao positiva de Paz (1984), que ocorre na medida em que somente na solidao ¢
possivel uma ruptura com um mundo caduco e a criagao de um outro novo.

Aqueles que experimentam dificuldades para estabelecer e manter relagdes
interpessoais lutam para abordar sua necessidade de pertencimento e sdo mais pro-
pensos a experimentar a solidao (Cacioppo et al., 2014). A solidao ¢ vivida por
adultos de todas as idades (Ozcelik e Barsade, 2011, 2018), e influencia como as
pessoas se sentem e se comportam em relagdo aos outros € como os outros se sentem
e se comportam em relagdo a eles (Cacioppo e Hawkley, 2010). Embora a solidao
possa ser vivida de forma diferente com base em tragos de personalidade (Buecker
et al., 2020), ela ¢ classificada em dois tipos: emocional e social. A solidao emoci-
onal esta relacionada a auséncia de uma figura intima (por exemplo, um parceiro
romantico ou melhor amigo), enquanto a soliddo social est4 relacionada a um déficit
em um grupo social mais amplo (por exemplo, colegas de trabalho ou amigos) (De-
ckx et al., 2018).

A soliddo percebida afeta outros processos emocionais € cognitivos, bem
como os resultados. Por exemplo, a soliddo percebida tem sido associada a
problemas de saude mental, como transtornos de personalidade, depressado e psicose
(Badcock et al., 2020; Erzen & Cikrikcei, 2018; Liebke et al., 2017). Também tem
sido associado a depressdo entre todas as faixas etarias (Asher e Paquette, 2003;
Cacioppo et al., 2006; Jones et al., 2011). A solidao percebida nio afeta apenas a
saude mental, mas também pode ter um impacto negativo no desempenho cognitivo,
levando ao declinio cognitivo ao longo do tempo (Boss ef al., 2015). Finalmente, a
solidao percebida tem sido associada com o aumento de pensamentos suicidas,
ideacdo suicida e, finalmente, risco de suicidio (Stravynski & Boyer, 2001).

As investigagdes sobre a soliddo comegaram héa quase cinco décadas, onde as
tentativas iniciais foram compreender a solidao usando a perspectiva psico analitica
(Reichmann, 1959). Mais tarde, a solidao foi interpretada usando a lente teorica de
perspectivas existenciais (Moustakas, 1961). Com base na teoria das necessidades
sociais (Weiss, 1973), que enfatiza os componentes emocionais da necessidade
humana, afirma que a solidao ¢ um tipo de sentimento psicologico desagradavel e
doloroso causado pela falta de intimidade e necessidades. Outra visao ¢ baseada na

teoria da cognic¢do social, enfatizando a percepc¢ao do individuo e a avaliagdo da
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relagdo interpessoal. Por exemplo, Peplau e Perlman (1982) consideram a solidao
como a percepe¢ao e avaliacdo da relagdo interpessoal do individuo com a realidade
em termos de qualidade e quantidade. Para todos, ha um nivel de expectativa de
interacdo social em suas mentes, e ¢ facil experimentar a solidao quando o nivel de
habilidade de interacdo social real do individuo ¢ menor do que isso.

Embora existam certas diferengas nos dois pontos de vista acima, eles tém
seu proprio valor de aplicagdo: o primeiro ¢ mais adequado para a pesquisa no
campo da psicologia clinica, enquanto a segunda visdo ¢ aplicavel ao estudo da

soliddo das massas sociais em geral.

2.5.
Solidao no local de trabalho: principais conceitos e pesquisas

Apesar da experiéncia da solidao ter sido mais frequentemente examinada em
relacdo a vida pessoal dos individuos, ela também se reflete no local de trabalho.

Comparado com o senso geral de solidao, o conceito de solidao no local de
trabalho tem duas perspectivas distintas:

(1) Um grupo de estudiosos acredita que a sensa¢ao de soliddo no local de
trabalho €, em esséncia, consistente com o senso geral de soliddo e a definicdo da
solidao geral ¢ transferida diretamente para o local de trabalho (Ayazlar & Giizel,
2014; Erdil & Ertosun, 2011; Ozcelik & Barsade, 2011, 2018). Segundo este grupo
de pesquisadores, tanto o senso geral de soliddo quanto o conceito de soliddao no
local de trabalho tém em comum: a sua razao original que ¢ um tipo de percepcao
psicoldgica desencadeada pelo defeito da relacao interpessoal; suas caracteristicas
subjetivas e ndo objetivas em atividades sociais (Yengin Sarpkaya, 2014); e sua
avaliacdo negativa, isto €, frequentemente ¢ descrito como desagradavel, doloroso,
triste, desgastante, etc.; e

(i1) Outro grupo de estudiosos, com base nas caracteristicas situacionais do
local de trabalho, redefiniu o sentimento de soliddo no local de trabalho (Yilmaz,
2011). Por exemplo para Wright (2005a/b,2009) o sentimento geral de solidao
envolve uma gama mais ampla de relagdes, incluindo uma variedade de relagdes
interpessoais na vida diaria, mas com foco na relagdo entre o individuo e amigos e
parentes; ja o sentimento de soliddao no local de trabalho ¢ baseado na situagao de
trabalho, ¢ um sentimento ou estado psicoldgico, ndo um traco psicologico, e €

facilmente afetado pela influéncia da situagdo de trabalho, quando ha diferengas nas
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relacdes interpessoais e nas relagdes interpessoais que os individuos esperam no
local de trabalho, e a falta de capacidade dos individuos para compensar essa
diferenca. A mudanga esta focada na relagdao entre os membros da organizacao (o
lider e os seguidores), e a relacao interpessoal no trabalho ¢ especial. A relagao de
trabalho ¢ essencialmente uma espécie de relagdo baseada no interesse econdmico
regulada pelas regras e regulamentos formais. O espaco de livre escolha individual
¢ relativamente pequeno e a conexao mais profunda ¢€ solta ou ausente.

A solidao no local de trabalho ¢ experimentada quando membros de uma
organizagdo sdo incapazes de desenvolver conexdes sociais significativas
suficientes no trabalho, e estd negativamente relacionada ao bem-estar, desempenho
criativo, comportamento de cidadania organizacional, satisfacdo no trabalho e
desempenho no trabalho (Firoz e Chaudhary, 2021).

Ao contrario do geral ou do "individual", a soliddo no local de trabalho reflete
uma responsabilidade compartilhada pela construcdo de relacionamentos entre os
funcionarios, seus gerentes e a organizacdo. Membros organizacionais que
experimentam uma desconexao entre suas interacdes sociais desejadas e realizadas
no trabalho (ou seja, relacdes de trabalho insatisfatorias) muitas vezes
experimentam soliddo no local de trabalho, o que pode levar a uma miriade de
resultados negativos individuais e organizacionais.

Em uma bibliometria referente a solidao no local de trabalho que analisou 29
artigos escritos no periodo de 2006-2019, Firoz et al. (2021) identificaram que o
conceito de solidao no local de trabalho comecgou a receber atengdo a partir do ano
de 2006 e ganhou impulso em 2016. Os estudos de varios paises mostram que a
solidao no local de trabalho nao se restringe a uma localizagdo geografica, mas ¢
um fendmeno que afeta pessoas e economias em todo o mundo. A revisdo destaca
os desafios de conceituagdo e medigdo, juntamente com a necessidade de
desenvolvimento teorico do campo. Além disso, a literatura existente ndo fornece
uma imagem abrangente dos preditores, processos subjacentes, contingéncias e
resultados da solidao no local de trabalho.

Por fim, ¢ importante diferenciar a soliddo no local de trabalho com trés

outros conceitos relacionados:
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(i) Solitude (estar sozinho)

Estar sozinho ¢ o estado objetivo de uma unica pessoa sem uma interacao
minimalista com o mundo exterior. Pode ser considerado como a escolha ou habi-
lidade de um individuo (Lan & Lau, 2012). Deve-se enfatizar que a solidao nao ¢
necessariamente acompanhada por experiéncia emocional negativa. Pelo contrério,
individuos que estao sozinhos podem desfrutar deste processo (Dussault & Frenette,
2014). A sensacao de solidao no local de trabalho ¢ um sentimento psicologico sub-
jetivo, ndo a escolha ativa de um individuo, e uma série de experiéncias emocionais
negativas (como dor e infelicidade). Quando um individuo tem que passar muito

tempo sozinho ndo voluntariamente uma sensac¢ao de solidao pode se desenvolver.

(ii) Isolamento social no local de trabalho

O isolamento social no local de trabalho ¢ uma espécie de violéncia fria no
local de trabalho. Isso significa que, embora os individuos tenham a inteng¢do sub-
jetiva de se tornarem membros do grupo, eles ainda estdo fora da rede de apoio
organizacional (Smith & Calasanti, 2005). O isolamento no local de trabalho ¢ um
fendmeno objetivo no ambiente social de uma organizagdo. Tem caracteristicas pas-
sivas, € a soliddo no local de trabalho enfatiza um sentimento subjetivo dos funcio-
narios na organizagdo, ambos os quais podem causar grande estresse psicoldgico e
danos mentais aos individuos. Os individuos sdo mais dificeis de mudar esse tipo
de situacao objetiva (Marshall et al., 2010). Em geral, os estudiosos consideram o
isolamento no local de trabalho como uma variavel antecedente da soliddo no local

de trabalho.

(iii) Alienacao do trabalho

O sentimento de alienagdo do trabalho significa que a situag¢do de trabalho
ndo pode atender as necessidades dos funcionarios: existe uma disparidade no es-
tado mental dos empregados e do trabalho causada pelo desacordo (Banai et al.,
2004). A semelhanca entre a alienacdo do trabalho e a solidao no local de trabalho
¢ que ambas sdo experiéncias subjetivas acompanhadas por emogdes negativas. A
diferenga entre as duas ¢ que: (i) o senso de alienagdo do trabalho ¢ refletido pela
percepcao dos funcionarios sobre a relagao entre eles e o trabalho, enquanto na so-
lidao do local de trabalho ¢ refletido pelas percepgdes dos funcionarios sobre seu

relacionamento com membros de outras organizagdes; e (ii) o senso de alienagdo
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do trabalho ¢ mais extenso, incluindo o senso de impoténcia, falta de significado,
falta de autoestima e isolamento social, € a soliddo no local de trabalho se concentra

em questdes interpessoais.

2.6.
Solidao, isolamento social e teletrabalho

A solidao no local de trabalho ¢ um conceito relativamente novo que ganhou
aten¢do nos ultimos anos (Peng et al., 2017). Foi apenas recentemente que os
estudos comecgaram a investigar a relacdo entre o trabalho remoto e a soliddo, apesar
da configuracdo do teletrabalho e da separacao fisica, serem fatores que propiciam
sentimentos de solidao (Lautsch et al, 2009; Waizenegger et al, 2020;
Vanderstukken et al., 2021). A falta de comunica¢do face a face com os colegas de
trabalho também pode criar ambiguidades e mal-entendidos por causa da falta de
pistas nao verbais (Zuckerman et al., 1975). Isso pode aumentar as preocupagdes
dos funciondrios em relagdo a rejeicao interpessoal por outros e desencadear a
solidao (Cacioppo et al., 2006; Ozcelik et al., 2020). Além disso, interagdes menos
frequentes ou intensas com colegas podem limitar o acesso a recursos sociais €
pessoais, contribuindo ainda mais para a soliddio no local de trabalho
(Xanthopoulou et al., 2009).

O trabalho remoto muda completamente as interagdes sociais, as
possibilidades sociais e as relagdes sociais (Konradt et al., 2003; Contreras et al.,
2020; Schur et al., 2020; Yang et al., 2022). Os funcionarios que trabalham
remotamente podem se sentir mais solitarios, pois t€m menos interacdes pessoais,
estdo mais expostos ao isolamento social, e perdem a oportunidade de conhecer
amigos e colegas (Hwang et al., 2020; Wang et al., 2021; Buecker e Horstmann,
2022). Coletivamente, o trabalho remoto parece ter consequéncias mistas para o
bem-estar dos funcionarios (Charalampous et al., 2018), incluindo maior autonomia
e flexibilidade no lado positivo (Gajendran & Harrison, 2007; Mazmanian et al.,
2013; Redman et al., 2009) e excesso de trabalho e emog¢des negativas no lado a

melhorar (Chesley & Johnson, 2014; Tietze & Musson, 2005).
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Wright e Silard (2020), consideram a soliddo no local de trabalho como um
sentimento negativo que surge quando h4d um descompasso entre o0s
relacionamentos desejados e reais no trabalho. Estudos anteriores associaram a
solidao no local de trabalho a vérios resultados negativos relacionados ao trabalho,
incluindo menor acessibilidade dos funcionarios, comprometimento organizacional
e desempenho no trabalho (Ozcelik & Barsade, 2018), que sdo acentuados com
problemas comuns do trabalho remoto como a falta de contato e relacionamentos
informais com colegas e a falta de feedback de gerentes (Carillo ef al., 2021).

Por fim, na andlise da relacdo isolamento social e trabalho remoto, um tema
que tem sido abordado na literatura organizacional diz respeito ao uso das midias
sociais. Por um lado, as midias sociais sdo elogiadas como uma tecnologia
disruptiva que tem varios beneficios para os usudarios, aumentando a conectividade
e permitindo a cocriagdo de experiéncias digitais, bem como a formacdo de
comunidades on-line (Kaplan & Haenlein, 2010). Por outro lado, embora as midias
sociais tenham permitido niveis aumentados de conectividade e capital social (Phua
et al., 2017; Shane-Simpson et al., 2018; Vitak et al., 2011), pesquisas tem
identificado que os desafios relacionados a soliddao percebida e outros aspectos do
bem-estar psicoldgico ndo reduziram e, de fato, podem ter aumentado entre os
jovens adultos (Pittman & Reich, 2016). Algumas evidéncias até sugerem que
menos uso das midias sociais pode levar a percepgoes reduzidas de solidao (Hunt
et al., 2018).

Viarias pesquisas tem aprofundado a relacdo entre teletrabalho, soliddo e
isolamento social das quais destacamos:

(i) Dahlstrom (2013), Golden (2007), Golden et al. (2008) - identificaram que
teletrabalhadores temem estar fora de vista, e o teletrabalho pode gerar
uma percepcdo de que a sua carreira estd estagnada, que eles sdo
esquecidos nas promogdes € recompensas € que t€ém muito menores
oportunidades para demonstrar competéncia.

(ii) Dery & Hafermalz (2016) examinaram a vida profissional de
teletrabalhadores e identificaram que o trabalho remoto contribui para o
seu sentimento de soliddo, e as midias sociais € as conexoes 'informais'
com a organizagdo que sao tipicamente associadas a construgdo de um
senso de pertencimento e participagao em todo o espectro mais amplo de

atividades e oportunidades organizacionais também sao afetadas.
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(iii) Knight et al. (2022) na analise das diferencas das experiéncias dos
funcionarios trabalhando em casa versus no local de trabalho, concluem
que as interagdes no escritorio, especialmente com os colegas, podem
realmente melhorar a satisfacdo no trabalho dos funcionarios e reduzir
seus sentimentos de soliddo.

(iv) pesquisas brasileiras de Nohara et al. (2010), Veiga et al. (2021) e Maciel
(2022) identificaram que os teletrabalhadores podem sentir isolamento
profissional, um sentimento negativo de falta de pertencimento, deixam
de compartilhar experiéncias e temem serem excluidos socialmente pela
rede da empresa, o que afeta seu senso de identidade e comprometimento
com os objetivos da corporacao. Segundo os autores, as interagdes face
a face sdo superiores e necessarias gerando oportunidades para
comunicagdo informal ou aprendizagem informal, e transferéncia de

conhecimento tacito.

27.
FoMO: conceitos e pesquisas

FoMO ¢ a “apreensdao generalizada de que outros podem estar tendo
experiéncias gratificantes das quais se esta ausente” (Przybylski et al., 2013, p.
1841), isto é, um estado emocional negativo que se manifesta quando os individuos
percebem que sua relacdo com seu grupo de pares estd ameagada (Elhai et al., 2018)
que se apresenta de duas formas: (i) apreensdao de que os outros estdo tendo
experiéncias gratificantes das quais se estd ausente; e (i1) desejo persistente de
permanecer conectado com as pessoas em sua rede social.

Portanto, FOMO mapeia o aspecto cognitivo da ansiedade (por exemplo,
preocupagdo, ruminagao, etc.), e envolve uma estratégia comportamental destinada
a aliviar essa ansiedade — andloga a forma como as compulsdes visam aliviar a
ansiedade no transtorno obsessivo-compulsivo, geralmente com a verificacao
frequente de midias e de mensagens para manter as conexdes sociais e evitar a perda
em experiéncias gratificantes. Individuos tem medo de perder oportunidades
desejaveis e, portanto, desejam de permanecer conectado com o que outros estao

fazendo (Zhang et al., 2020).
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A analise do FoMO pode ser inserida na teoria da autodeterminacdo que
sugere que o bem-estar psicoldgico de um individuo resulta da satisfacdo de trés
necessidades psicoldgicas inatas: competéncia, autonomia e relacionamento (Ryan
& Deci, 2000).
Assim sendo, varios estudos tém associado a FoMO com:
(i) necessidade de relacionamentos (Conlin et al., 2016; Dogan, 2019) e o
papel que a competéncia e a autonomia desempenham na redugao da
FoMO (Xie et al., 2018);

(ii) deficits psicoldgicos como soliddo (Alt, 2018) e depressdao (Wegmann et
al., 2017) que induzem a FOMO e motivam um engajamento excessivo
nas redes sociais (Dhir ef al., 2018; Reer et al., 2019; Yin et al., 2019);

(iii) falta de um auto-regulacao de necessidades como antecedentes do FoMo
(Alt e Boniel-Nissim, 2018a; Hunt et al, 2018; James et al, 2017,
Wegmann et al., 2017); e

(iv) o uso acelerado de tecnologia digital para acompanhar a vida acelerada e
a multifuncionalidade de smartphones que podem levar a um estado

permanente de “estar online” (Coskun and Muslu, 2019; Zhou, 2019).

Tradicionalmente os estudos de FOMO tém sido desenvolvidos segundo duas

abordagens que:

(i) exploram o efeito do FoMO nos usuarios de midias sociais e plataformas
como Facebook, WhatsApp e Instagram (Btachnio e Przepiorka, 2018;
Sha et al., 2019; Hunt et al., 2018). Trabalhos como os de Franchina et.
al (2018), Fuster et al. (2017) e Dempsey et al. (2019) tém correlacio-
nado positivamente os niveis de FOMO com a utilizagdo de midias soci-
ais, e sugerem que FoMO desempenha um papel importante no aumento
do uso de plataformas privadas de midia social.

Esta linha de pesquisa, sugere que o FOMO pode ser especifico para dis-
tarbios relacionados com a comunicacao na Internet ¢ nas midias sociais
(Sha et al., 2019; Alt e Boniel-Nissim (2018b); e

(ii) analisam o papel do FoOMO no uso intensificado e frequente de aplicativos

moveis que servem para cumprir fungdes sociais e utilitarias (Elhai ef al.,

2020; Rozgonjuk et al., 2019). Pesquisas de Chotpitayasunondh e Dou-
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glas (2016) e de Elhai et al. (2018) postulam que o FOMO e o uso exces-
sivo de midias sociais podem ser atribuidos ao desenvolvimento de com-
portamentos de phubbing, caracterizados pelo ato de ignorar quem esté a

sua volta para prestar atencdo em seu smartphone.

Novos estudos tém associado FOMO a diferentes contextos:

(i) tecnoldgico: pesquisas evidenciaram que com a introdu¢ao de novas
tecnologias nas organizagdes, individuos com altos niveis de FoMO
apresentam respostas mais extremas, ansiedade severa e uma falta de
solucdo construtiva de problemas quando as tecnologias digitais falham
(Hadlington & Scase, 2018; Gartner et.al., 2022);

(ii) comunicacao: pesquisas de Talwar ef al, (2019) que FoMO esta
positivamente associada ao compartilhamento e propagacao intencional
de noticias de fake news;

(iii) marketing: segundo esta linha de pesquisa, o FOMO aumenta o impulso
de compras (Good & Hyman, 2020), ja que uma decisdo de compra ¢
também uma decisdo de pertencer a um determinado grupo de pares e
uma decisdo de compra ¢, portanto, motivado pelo medo de ser excluido
de tal grupo (Kang et al., 2019) que por sua vez leva a arrependimentos
pos-compra (Celik et.al., 2019; Saleh, 2012, Conlin et al., 2016);

(iv) organizacional: nestes trabalhos, evidéncias empiricas sugerem que
individuos que temem perder o relacionamento com seus pares se
envolvem em comportamento destinado a combater esse medo (Pentina
et al., 2012; Hartwick & Barki, 1994; Ram & Jung, 1991). FoOMO em
funcionarios deslocados do escritorio devido a viagens ou trabalho
remoto leva a um comportamento intensivo de verificagdo de mensagens
e sinalizagdo constante de compromisso com medo de perder o
relacionamento com seus pares, € em alguns casos induzem a burnout e
prejudica suas vidas pessoais (Budnick et al., 2020; Cristea & Leonardi,
2019); e

(v) investimentos de capital de risco: que avaliam que impactos do FOMO na
avaliacdo do projeto provocam um comportamento excessivo de busca
de informacgdes (Clor-Proell ef al., 2020) e decisdes irracionais de

investimento (Carreyrou, 2018).
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A literatura de FOMO concentrou-se nas suas consequéncias negativas como:
a insatisfacdo com a vida (Elhai et al., 2016; Blachnio e Przepiorka, 2018; Stead e
Bibby, 2017), a diminui¢ao do bem-estar emocional (Milyavskaya et al., 2018;
Barry et al., 2017) e a qualidade do sono (Milyavskaya et al., 2018; Scott & Woods,
2018), ansiedade (Elhai et al., 2018), depressdo (Tsai et al., 2019), e uso compul-
sivo das redes sociais (Eide et al., 2018; Dhir et al., 2018).

FoMO pode ser dependente de diferengas individuais (género e idade) e tra-
cos de personalidade (Przybylski et al., 2013; Reer et al. (2019), conforme foi abor-
dado nas pesquisas de:

(i) Appel et al. (2019) que estudaram as diferencas de idade e género na as-
sociagdo entre FOMO e engajamento de um individuo com interagdes so-
ciais virtuais enquanto caminhava em ambientes urbanos, e identificaram
que essa relagdo estava negativamente correlacionada a idade e ndo rela-
cionada ao género;

(ii) Servidio (2019) e Milyavskaya et al. (2018) que encontraram em seus
estudos, uma auséncia semelhante de diferencas de género em relagao ao
FoMO;

(iii) Oberst et al. (2017), que diferente das pesquisas anteriores, encontraram
diferencas significativas de género na experiéncia de FoMO dos indivi-
duos, e enfatizaram a escassez e a importancia de estudos especificos de
género para examinar esse fendmeno;

(iv) Stead e Bibby (2017) que identificaram que as dimensdes de personali-
dade, consciéncia e estabilidade emocional eram negativamente correla-
cionadas com FoMO;

(v) Milyavskaya et al. (2018) e Yin et al. (2015) que sugerem que FoMO esta
intimamente ligado as emocdes e ao humor de um individuo; e

(vi) Franchina et al. (2018) e Fuster et al. (2017) que propdem a necessidade

de considerar FOMO como um traco interpessoal em si mesmo.
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2.8.
Solidao, FOMO e isolamento social no local de trabalho: formas de
mensuragao

Para avaliar a soliddo, medidas individuais e multi-itens tem sido usadas, das
quais destacamos a Escala de Solidao da Universidade da Califérnia em Los Ange-
les (UCLA) composta por 20 itens, quatro categorias de resposta, variando de 1
(nunca) a 4 (muitas vezes) que avaliam a frequéncia das experiéncias de solidao

conforme resumido no quadro 1.

Quadro 1: University of California Los Angeles Loneliness Scale (UCLA)

1.Eu me sinto em sintonia com as pessoas ao meu redor

2.Eu ndo tenho companhia

3.Nao ha ninguém a quem eu possa recorrer

4.Eu ndo me sinto sozinho

5.Sinto-me parte de um grupo de amigos

6.Tenho muito em comum com as pessoas ao meu redor

7.Nao estou mais perto de ninguém

8.Meus interesses e ideias ndo sdo compartilhados por aqueles ao meu redor

9.Sou uma pessoa extrovertida

10.Ha pessoas que eu me sinto proxima

11.Eu me sinto deixado de fora

12.Minhas relagdes sociais sdo superficiais

13.Ninguém realmente me conhece bem

14.Eu me sinto isolado dos outros

15.Eu posso encontrar companhia quando eu quero

16.Ha pessoas que realmente me entendem

17.Estou infeliz sendo tdo retraido

18.As pessoas estdo ao meu redor, mas ndo comigo

19.H4 pessoas com quem posso falar

20.H4 pessoas a quem posso recorrer

Fonte: Maes, M.; Qualter, P.; Lodder, G.M.A.; Mund, M. (2022) How (Not) to Measure Loneliness:
A Review of the Eight Most Commonly Used Scales. Int. J. Environ. Res. Public Health, 19, 10816.

A revisao bibliométrica de Firoz et al. (2021) evidencia grande confusdo em
torno da conceituagao da solidao no local de trabalho como uma constru¢ao unitaria
ou multidimensional. A pesquisa existente tem estudado principalmente a solidao
ao longo das duas dimensdes da privacdo emocional e do companheirismo social.

A ambiguidade em torno da conceituagdo da soliddo no local de trabalho ¢
claramente refletida no numero limitado de instrumentos que foram desenvolvidos
para capturar a solidao no local de trabalho. Com excec¢do de Wright et al. (2006),

nao ha medidas especificas para a soliddo no local de trabalho.
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Estudos tém utilizado medidas gerais de soliddo para avaliar a soliddo no local
de trabalho, o que segundo Wright et al. (2006) pode produzir resultados ambiguos
devido a falta de especificidade em torno do contexto e aspectos da solidao sendo

medidos (quadro 2).

Quadro 2: Matriz de Padrdes de Analise Fatorial para a Escala de Soliddo no Trabalho

1. Sinto-me muitas vezes abandonado pelos meus colegas de trabalho quando estou sob
pressdo de trabalho

. Sinto-me frequentemente afastado dos meus colegas de trabalho

. Sinto-me a afastar das pessoas com quem trabalho

. Sinto-me muitas vezes emocionalmente distante das pessoas com quem trabalho

. Sinto-me satisfeito com as relagdes que tenho no trabalho

. Existe um sentimento de camaradagem no meu local de trabalho

. Sinto-me frequentemente isolado quando estou com os meus colegas de trabalho

. Sinto-me frequentemente desligado dos outros no trabalho

O |0 [ Q||| ]jWIN

. Tenho uma sensacdo geral de vazio quando estou a trabalhar

10. Eu tenho uma companhia/companheirismo social no trabalho

11. Sinto-me incluido nos aspectos sociais do trabalho

12. Ha alguém no trabalho com quem posso conversar sobre meus problemas diarios de
trabalho, se necessario

13. Nao ha ninguém no trabalho com quem eu possa conversar e compartilhar pensamentos
pessoais, se eu quiser

14. Tenho alguém no trabalho com quem posso passar um tempo nos meus intervalos, se
quiser

15. Sinto-me parte de um grupo de amigos no trabalho

16. Existem pessoas no trabalho que se da ao trabalho de me ouvir

Fonte: Wright S. L., Burt C. D. B., & Strongman K.T., et al. (20006). Loneliness in the Workplace:
Construct Definition and Scale Development New Zealand Journal of Psychology 35, 59-68.

Embora o FOMO nao seja um conceito inteiramente novo, existem meios apa-
rentemente limitados para medi-lo. A maioria das pesquisas sobre FoOMO adota uma
abordagem quantitativa e perspectiva psicoldgica, com escassez de investigacdes
qualitativas com excecdo de trabalhos mais recentes como o de Miguel et al. (2023).

Virias escalas foram desenvolvidas para medir FoMO.

A escala mais usada nas pesquisas organizacionais, ¢ a de Przybylski et al.
(2013). Os autores introduziram uma escala inicial de 10 itens, de fator inico, me-
dindo a experiéncia geral de FOMO por meio de um questionario de autorrelato,
desenvolvido com base na teoria da autodeterminacao. Na pesquisa de Alt (2015) a
escala FOMO de Przybylski et al. (2013) foi usada para analisar FOMO social,

FoMO de noticias e FOMO comercial, de um grupo de estudantes.
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Em 2017 foram criadas duas escalas importante para mensurar FoMO:

(i) a Trait-State FoMo Scale desenvolvida por Wegmann et al. (2017), inspi-
rado pelo trabalho seminal de Spielberger et al. (1985), que desenvolveu
o Trait-State Anxiety Inventory, e pede aos individuos para endossar de-
claragdes sobre como eles se sentem usando uma escala bidimensional de
12 itens; e

(ii) a escala de Abri et al. (2017) para avaliar FOMO em contextos relaciona-
dos com o élcool. Estas escalas foram retrabalhadas por Zhang et al. (2020)
incorporando dimensdes sociais e pessoais, ¢ Maxwell et al. (2021) que

incluiram questdes de consumo.

Mais recentemente, partindo da premissa que FoMO também pode ser estu-
dado como um estado comportamental, recentemente, Holte (2023), desenvolveu o
State Fear of Missing Out Inventory (SFoMOI) com 34 itens, descritos no quadro

3.
Quadro 3: State Fear of Missing Out Inventory (SFoMOI)

1. Preocupa-me perder uma experiéncia gratificante

2. Preocupa-me que os meus amigos se divirtam sem mim

3. Nao estou certo de que outros estejam tendo uma experiéncia gratificante sem mim

4. Estou ansioso por nao saber o que os meus amigos estdo tramando

5. Estou incomodado que eu possa estar perdendo uma experiéncia divertida

6. Preocupa-me perder uma experiéncia gratificante

7. Preocupa-me que os outros tenham uma experiéncia mais agradavel do que a minha

8. Sentir-me-ia melhor se soubesse que os meus amigos nao se estio se divertindo sem
mim

9. Quero verificar o que meus amigos estdo fazendo

10. Estou indisposto, outros podem estar tendo uma experiéncia mais agradavel do que eu

11. Incomoda-me que eu possa estar perdendo uma chance de sair com os amigos

12. Pergunto-me o que os meus amigos estdo fazendo agora

13. Sentir-me-ia melhor se soubesse que outros estdo tendo uma experiéncia tdo agrada-
vel quanto eu

14. Sinto-me desconfortavel com momentos ou acontecimentos de que ndo participo

15. Preocupa-me que algo excitante esteja acontecendo e eu ndo esteja presente para o ex-
perimentar

16. Sinto-me ansioso por estar perdendo um tempo agradavel com os outros

17. Estou irritado por estar perdendo alguma coisa

18. Sinto que algo especial esta acontecendo sem minha presenga

19. Estou nervoso sabendo que posso estar perdendo uma experiéncia agradavel

20. Gostaria de saber o que os meus amigos estdo fazendo

21. Preocupa-me que os meus amigos se divirtam sem mim

22. Receio estar ausente de um momento especial
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23. Estou preocupado com a possibilidade de perder o desenvolvimento de uma piada in-
terna com os meus amigos

24. Gostaria de saber o que meus amigos estdo fazendo

25. Nao posso deixar de pensar que estou ausente de uma experiéncia gratificante

26. Tenho pensamentos recorrentes que meus amigos estdo se divertindo sem mim

27. Tudo bem se eu estiver perdendo uma experiéncia gratificante

28. Ndo me incomodo se meus amigos estdo tendo uma experiéncia mais agradavel do
que eu

29. Estou contente por saber que posso estar perdendo uma oportunidade de passar tempo
com amigos

30. Nao me incomoda se meus amigos estdo se divertindo sem mim

31. Contento-me em ndo saber o que meus amigos estdo fazendo

32. Nao me incomoda que outros se divirtam sem mim

33. Ndo me preocupo com o que os outros estdo fazendo agora

34. Nao me incomoda que outros se divirtam mais do que eu

Fonte: Holte, A.J. (2023), The State Fear of Missing Out Inventory: Development and validation,
Telematics and Informatics Reports,Volume 10.




3
Metodologia

3.1.
Tipo de pesquisa

Considerando a falta de descobertas prévias sobre elementos especificos do
bem-estar psicologico/subjetivo do teletrabalhadores no que diz respeito a solidao,
isolamento social e FOMO, nossa pesquisa foca nas perguntas dos ‘Por qués’ e
‘Como’, assim sendo esse estudo foi construido com base em uma pesquisa quali-
tativa, em que se busca compreender com profundidade um fendémeno especifico.
A abordagem descritivo-analitica, de carater exploratério foi selecionada para en-
tender o fenomeno em sua complexidade. Como a percepcao do impacto da solidao,
isolamento social e FOMO no teletrabalho ¢ singular, exigindo uma anélise mais
profunda, a abordagem qualitativa pareceu ser mais apropriada (Kubo e Braga,
2013).

Como afirma Godoy (1995), esse tipo de pesquisa tem seu foco de preocupa-
¢do também no processo € ndo apenas no resultado final. A intencao foi, portanto,
através de entrevistas individuais, identificar os fatores de isolamento social e
FoMO dos entrevistados.

Na pesquisa qualitativa a realidade social ¢ uma rede de representacdes com-
plexas e subjetivas. Os pesquisadores fazem interpretacao do que percebem, obser-

vam ¢ entendem nas narrativas (Cresswell, 2010).

3.2.
Selecao e perfil de sujeitos

A pesquisa envolveu entrevistas semiestruturadas com doze (12) membros de
organizacdes de diferentes naturezas juridicas, tamanho e setores da economia, que
ocupam cargos de lideranca em organizagdes, escolhidos segundo conveniéncia e
acessibilidade, mediante contatos pessoais, buscando um equilibrio entre as nove
estratégias de teletrabalho mais importantes mencionadas na literatura

organizacional:
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intensidade (frequéncia com a qual o teletrabalho ¢ realizado);
natureza do teletrabalho (tipo de trabalho que pode ser realizado de
forma remota)

local onde o trabalho remoto ¢ realizado;

nivel de suporte das chefias e dos colegas;

suporte tecnologico e oferta de recursos de comunicacao;

politicas, normas, guias e treinamento e orientacdes documentadas
sobre o teletrabalho;

definigdo de forma de ingresso no teletrabalho: voluntaria ou

obrigatoria;

(viii) realizagdo de encontros mensais; ¢

(ix)

controle de horarios de teletrabalho com defini¢dao ou nao de horario no

qual o trabalhador deve estar disponivel.

No quadro 4 a seguir sdao detalhados os perfis demograficos de cada um dos

entrevistados, assim como, a sua inser¢ao no teletrabalho segundo estas nove

categorias

Quadro 4: Informacao demografica dos 12 participantes

Entrevistado 1 Idade: 60

Sexo: M
Setor de Atividade: Logistica Portuaria / Empresa Privada

Intensidade do Teletrabalho: Teletrabalho parcial

N

Natureza do Teletrabalho: Estratégico (tomada de decisdes, analise de resultados,
reunides diretoria, com acionistas, reunides de equipes)

Local do Teletrabalho: Home office

Nivel de Suporte:

Suporte das chefias: Amplo

Suporte dos colegas: Amplo

A IS Rl Pl e

Suporte Tecnologico e Recursos de Comunicacdo: Computador, Notebook, Tele-
fone movel, Tablet, Acesso a internet, outros recursos.

Politicas e Normas de Teletrabalho: Politica para teletrabalho, Normas claras, Guias
explicativos

Forma de Ingresso no Teletrabalho: Voluntaria

Realizaciio de Encontros Presenciais: N2o realiza encontros obrigatorios

Controle de Horarios de Teletrabalho: Ha definicao de horario no qual o trabalhador
deve estar disponivel.
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Entrevistado 2 Idade: 46

Sexo: F

Setor de Atividade: Terceiro Setor

1. Intensidade do Teletrabalho: Teletrabalho parcial (menor parte das horas de tra-
balho sdo realizadas remotamente)

2. Natureza do Teletrabalho: Diversas atividades, reunides, conversas, reunides de
equipe via WhatsApp

3. Local do Teletrabalho: Home office

4. Nivel de Suporte:

a. Suporte das chefias: Nao (mais do que os colegas)

b. Suporte dos colegas: Nao (mais problematico, dificuldade de compreen-
sao do trabalho de cada um)

Suporte Tecnolégico e Recursos de Comunicacio: Nao especificado

Politicas e Normas de Teletrabalho: Normas claras (algumas)

Forma de Ingresso no Teletrabalho: Obrigatoria

Realizaciio de Encontros Presenciais: Realiza encontros obrigatérios

O I® N o

Controle de Horarios de Teletrabalho: Ha defini¢do de horario no qual o traba-
lhador deve estar disponivel.

Entrevistado 3 Idade: 61

Sexo: F

Setor de Atividade: Terceiro Setor

. Intensidade do Teletrabalho: Teletrabalho integral (100% das horas de trabalho sdo

realizadas  remotamente)

Natureza do Teletrabalho: Diversas atividades, reunides remotas, trabalho com pla-
nilhas, e-mails, sugestdes, perda de interagdo presencial.

Local do Teletrabalho: Home office

Nivel de Suporte:

Suporte das chefias: Nao

Suporte dos colegas: Dificil acesso, mais moroso

RN

Suporte Tecnolégico e Recursos de Comunicacio: Acesso ao Teamview para aces-
sar a rede

Politicas e Normas de Teletrabalho: Auséncia de politicas, normas, guias, e treina-
mentos documentados sobre o teletrabalho

Forma de Ingresso no Teletrabalho: Obrigatoria

Realizaciio de Encontros Presenciais: N2o realiza encontros obrigatorios

Controle de Horarios de Teletrabalho: Nao ha defini¢ao para o horario de realizago
das tarefas




42

Entrevistado 4 Idade: 40

Sexo: F
Setor de Atividade: Setor Publico

. Intensidade do Teletrabalho: Teletrabalho parcial (maior parte das horas de trabalho

sdo realizadas remotamente)

. Natureza do Teletrabalho: Diversas atividades, incluindo reunides, consultorias, ana-

lise de dados, pesquisas, entre outros.

. Local do Teletrabalho: Home office

. Nivel de Suporte:

Suporte das chefias: Sim

. Suporte dos colegas: Sim

vl |~]w

. Suporte Tecnolégico e Recursos de Comunicag¢iao: Computador, Notebook, Teams,

WhatsApp Web

. Politicas e Normas de Teletrabalho: Politica para teletrabalho, Normas claras, Guias

explicativos, Treinamento, Escala

. Forma de Ingresso no Teletrabalho: Voluntaria

. Realizacido de Encontros Presenciais: Realiza encontros obrigatorios

. Controle de Horarios de Teletrabalho: Ha definigdo de horario no qual o trabalhador

deve estar disponivel

Entrevistado 5 Idade: 52

Sexo: F

Setor de Atividade: Terceiro Setor

1. Intensidade do Teletrabalho: Teletrabalho parcial (menor parte das horas de tra-
balho sdo realizadas remotamente)

2. Natureza do Teletrabalho: A maioria das atividades pode ser realizada remota-
mente, especialmente durante a pandemia.

3. Local do Teletrabalho: Home office

4. Nivel de Suporte:

a. Suporte das chefias: Sim

b. Suporte dos colegas: Sim

5. Suporte Tecnolégico e Recursos de Comunica¢ao: Notebook, Acesso a internet,
outros recursos tecnoldgicos

6. Politicas e Normas de Teletrabalho: Auséncia de politicas, normas, guias, trei-
namentos e escalas relacionadas ao teletrabalho

7. Forma de Ingresso no Teletrabalho: Obrigatoria

8. Realizacao de Encontros Presenciais: Nao realiza encontros obrigatorios

9. Controle de Horarios de Teletrabalho: Nao ha defini¢@o para o horario de rea-
lizacdo das tarefas
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Entrevistado 6 Idade: 28

Sexo: F
Setor de Atividade: Empresa Familiar

. Intensidade do Teletrabalho: Teletrabalho parcial (menor parte das horas de traba-

lho sdo realizadas remotamente)

Natureza do Teletrabalho: Parte operacional ndo pode ser feita remotamente; ati-
vidades de lideranga podem ser realizadas remotamente.

Local do Teletrabalho: Escritorio virtual ou satélite, Home office

Nivel de Suporte:

Suporte das chefias: Um pouco

Suporte dos colegas: Pouco
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Suporte Tecnologico e Recursos de Comunicaciio: Notebook, Acesso a internet,
outros recursos tecnoldgicos

Politicas e Normas de Teletrabalho: Presenca incerta de politicas, normas, guias,
treinamentos e escalas relacionadas ao teletrabalho

Forma de Ingresso no Teletrabalho: Voluntaria

. Realizaciio de Encontros Presenciais: Realiza encontros obrigatdrios

. Controle de Horarios de Teletrabalho: Ha definicdo de horario no qual o trabalha-

dor deve estar disponivel

Entrevistado 7 Idade: 39

Sexo: F
Setor de Atividade: Industria Farmacéutica

. Intensidade do Teletrabalho: Teletrabalho parcial (a maior parte das horas de tra-

balho sdo realizadas remotamente)

Natureza do Teletrabalho: Todas as atividades podem ser realizadas remotamente,
incluindo reunides diarias de alinhamento e outras reunides.

Local do Teletrabalho: Escritorio virtual ou satélite, Home office

Nivel de Suporte:

Suporte das chefias: Médio

Suporte dos colegas: Médio
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Suporte Tecnologico e Recursos de Comunicagdo: Notebook, Telefone movel,
Acesso a internet

Politicas e Normas de Teletrabalho: Presenga de politicas, normas e guias, mas
algumas normas ndo tdo claras

Forma de Ingresso no Teletrabalho: Obrigatoria

. Realizaciio de Encontros Presenciais: Nao realiza encontros obrigatorios

Controle de Horarios de Teletrabalho: Ha definigdo de horario no qual o trabalha-
dor deve estar disponivel (das 8h as 18h)
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Entrevistado 8 Idade: 41

Sexo: F

Setor de Atividade: Logistica Portuaria / Empresa Privada

. Intensidade do Teletrabalho: Teletrabalho parcial (a maior parte das horas de tra-

balho sdo realizadas remotamente)

. Natureza do Teletrabalho: Cerca de 75% das demandas podem ser realizadas on-

line, incluindo analise de dados, elaboracdo de relatdrios, reunides, produgdo de
texto, entre outros.

Local do Teletrabalho: Home office, Trabalhadores méveis / espagos publicos

Nivel de Suporte:

Suporte das chefias: Sim

Suporte dos colegas: Sim
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Suporte Tecnologico e Recursos de Comunicacio: Notebook, Telefone movel, ou-
tros recursos.

Politicas e Normas de Teletrabalho: Presenga de politica para teletrabalho, oferta
de guias explicativos e treinamento, mas algumas normas ndo sao claras

Forma de Ingresso no Teletrabalho: Obrigatoria

. Realizaciio de Encontros Presenciais: Realiza encontros obrigatdrios

. Controle de Horarios de Teletrabalho: Ha defini¢do de horario flexivel

Entrevistado 9 Idade: 31

Sexo: F

Setor de Atividade: Logistica Portuaria / Empresa Privada

Intensidade do Teletrabalho: Teletrabalho parcial (a menor parte das horas de tra-
balho sao realizadas remotamente)

Natureza do Teletrabalho: Cerca de 65% das demandas podem ser realizadas re-
motamente, incluindo reunides, analise de dados, planejamento, entre outros.

Local do Teletrabalho: Home office, Trabalhadores méveis / hotéis / Matriz

Nivel de Suporte:

Suporte das chefias: Sim

Suporte dos colegas: Sim
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Suporte Tecnologico e Recursos de Comunicacio: Notebook, Telefone movel, Ta-
blet, Acesso a internet, outros recursos.

Politicas e Normas de Teletrabalho: Presenca de politica para teletrabalho, oferta
de guias explicativos e treinamento, mas normas claras nao estdo presentes em todos
0s aspectos.

Forma de Ingresso no Teletrabalho: Voluntaria

Realizaciio de Encontros Presenciais: Realiza encontros obrigatdrios

Controle de Horarios de Teletrabalho: Ha defini¢cao de horario no qual o trabalha-
dor deve estar disponivel.
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Entrevistado 10 Idade: 35

Sexo: F

Setor de Atividade: Industria de Produtos para Saude

. Intensidade do Teletrabalho: Teletrabalho parcial (a maior parte das horas de traba-

lho sdo realizadas remotamente)

Natureza do Teletrabalho: Cerca de 60-70% das demandas podem ser realizadas re-
motamente, incluindo todas as atividades da fungdo, documentagdo, sistemas da em-
presa, reunides, entre outros.

Local do Teletrabalho: Home office, Trabalhadores moveis / hotéis / Matriz / Fabrica

Nivel de Suporte:

Suporte das chefias: Sim

Suporte dos colegas: Sim

B

Suporte Tecnologico e Recursos de Comunicac¢ido: Notebook, Telefone movel, ou-
tros recursos.

Politicas e Normas de Teletrabalho: Presenga de politica para teletrabalho, normas
claras, guias explicativos e treinamento, além de uma escala via App.

Forma de Ingresso no Teletrabalho: Obrigatoria

Realizaciio de Encontros Presenciais: Nao realiza encontros obrigatorios

. Controle de Horarios de Teletrabalho: Ha defini¢do de horario flexivel

Entrevistado 11 Idade: 50

Sexo: F

Setor de Atividade: Setor Publico

Intensidade do Teletrabalho: Teletrabalho integral (100% das horas de trabalho
sdo realizadas remotamente)

Natureza do Teletrabalho: Todas as atividades da fun¢do podem ser realizadas
remotamente, incluindo webinarios, documentos, apresentagdes, relatorios, entre
outros.

Local do Teletrabalho: Home office, Trabalhadores moveis / hotéis / Matriz / Fa-
brica

Nivel de Suporte:

Suporte das chefias: Sim

Suporte dos colegas: Sim

Suporte Tecnolégico e Recursos de Comunicacio: Nao especificado

SHEBEE

Politicas e Normas de Teletrabalho: Presenca de politica para teletrabalho, nor-
mas claras, guias explicativos, treinamento, mas sem uma escala definida.

~

Forma de Ingresso no Teletrabalho: Voluntaria

Realizaciio de Encontros Presenciais: Realiza encontros obrigatdrios

Controle de Horarios de Teletrabalho: Nao hé defini¢do para o horario de reali-
zagao das tarefas.
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Entrevistado 12 Idade: 40
Sexo: F

Setor de Atividade: Terceiro Setor

1. Intensidade do Teletrabalho: Teletrabalho parcial (maior parte das horas de traba-
lho sdo realizadas remotamente)

2. Natureza do Teletrabalho: Todas as atividades da fun¢éo podem ser realizadas re-
motamente, incluindo reunides, supervisao de equipes, comunicagao oficial, monito-
ramento de e-mails e site, entre outros.

3. Local do Teletrabalho: Home office, Trabalhadores moveis / hotéis / Matriz / Fa-
brica

Nivel de Suporte:

Suporte das chefias: Sim

Suporte dos colegas: Sim

Suporte Tecnologico e Recursos de Comunicac¢do: Nao especificado
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Politicas e Normas de Teletrabalho: Auséncia de politicas, normas, guias, treina-
mentos ou orientagdes documentadas sobre o teletrabalho.

9. Forma de Ingresso no Teletrabalho: Obrigatoria

10. Realizaciio de Encontros Presenciais: Realiza encontros obrigatdrios

11. Controle de Horarios de Teletrabalho: Ha defini¢ao de horario no qual o trabalha-
dor deve estar disponivel.

Fonte: Elaborado pela autora.

O quadro 4 revela que o maior niimero de entrevistados ¢ do sexo feminino,
ou seja, 10 mulheres e dois homens. Frisa-se que a proposta inicial desta pesquisa
era a busca do equilibrio de géneros em seu publico-alvo. No entanto, as mulheres
se mostraram mais disponiveis para aceitar o convite da entrevista. Importante
evidenciar que a faixa etaria dos entrevistados varia entre 28 e 61 anos de idade.

Vale ressaltar que todos os entrevistados ocupam cargos de liderangas, com
tempo de experiéncias diversificadas, além de grau de maturidade profissional
distintos.

Os entrevistados apresentaram experiéncias diferentes de teletrabalho
segundo a sua intensidade: a maioria tem teletrabalho parcial, sendo que deste grupo,
50% (cinquenta por cento) dos entrevistados tém o trabalho parcial menor, onde a
menor parte das horas de trabalho sdo realizadas remotamente; e 50% (cinquenta
por cento) dos entrevistados tem o trabalho parcial maior, onde a maior parte das
horas de trabalho sdo realizadas remotamente. Deste grupo selecionado, apenas
duas entrevistadas declararam realizar 100% de sua carga de trabalho remotamente:

uma entrevistada afirma que o trabalho remoto funcionou como puni¢do e forma de
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retaliagdo, j& a outra entrevistada afirmou ter sido acordado com seu superior para
que realizasse sua jornada de trabalho totalmente remota.

No que tange a natureza do trabalho, a maioria dos entrevistados afirma que
diversas atividades, incluindo reunides, andlise de dados, planejamento,
alinhamento de equipe, analise de resultados e atividades de lideranca podem ser
realizadas de forma remota. Dois entrevistados que ocupam lideranga na area
operacional afirmam que a parte operacional ndo pode ser feita remotamente,
inviabilizando que toda a jornada de trabalho seja realizada de forma remota.

Em relagdo ao local onde o trabalho remoto ¢ realizado, todos os
entrevistados afirmam que o trabalho remoto ¢ executado via home office. L6 afirma
que também se utiliza de escritorio virtual ou satélite. J& L10 afirma que além de
home office, sua jornada de trabalho também ¢ executada na matriz, ou hotéis, ou
fabrica, quando em viagem de trabalho.

No que se refere ao nivel de suporte tecnoldgico e das chefias e dos colegas:
a maioria dos entrevistados afirma receber amplo suporte das chefias e dos colegas.
Apenas quatro entrevistados afirmam nao receber/ receber pouco suporte das
chefias e dos colegas.

Quanto ao suporte tecnoldgico e oferta de recursos de comunicagdo
fornecidos pela organizagdo: a maioria dos entrevistados afirma receber alguns
recursos como notebook acesso a internet e outros recursos tecnolégicos. Apenas
trés entrevistados afirmam nao receber suporte tecnologico e oferta de recursos de
comunicagao.

Sobre a presenca de politicas, normas, guias e treinamento e orientagdes
documentadas sobre o teletrabalho: a maioria dos entrevistados afirma contar com
alguns documentos acerca de orientagdes sobre o teletrabalho; e apenas trés
entrevistados afirmam nao ter politicas e normas claras.

Em relacdo a defini¢do de forma de ingresso no teletrabalho e controle de
horarios de teletrabalho: a maioria informa ser de carater obrigatoria; com encontros
presenciais obrigatorios € que ha a definicdo de horario que o colaborador deve
estar disponivel.

A seguir ¢ explicado com maior detalhe o processo de coleta de dados.
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3.3.
Coleta e tratamento de dados

As entrevistas que, em média, duraram 30 (trinta) minutos, aconteceram entre
os meses de janeiro e fevereiro via Zoom. A quantidade de entrevistados nao foi
previamente definida, e foi considerada a quantidade adequada, aquela a partir do
qual os temas tornarem-se intensamente recorrentes.

Todas as entrevistas foram gravadas e transcritas para facilitar a analise dos
dados. Os dados foram codificados a fim de estruturar em blocos que correspondem
as sete categorias tematicas da pesquisa. Ainda, foram exibidas multiplas perspec-
tivas dos individuos e corroborados por diversas citagcdes e evidéncias especificas
para entdo realizar o entrelacamento com a teoria fundamentada (Creswell, 2021).

O roteiro das entrevistas (quadro 5) foi elaborado com base no referencial
tedrico de solidao, isolamento social e FoOMO. Uma vez integralmente transcritas,
as falas dos entrevistados foram agrupadas em temas de acordo com o seu teor,
formados por enunciados ou trechos dos textos transcritos que continham signifi-
cacles a serem isoladas e a seguir, formaram-se sete categorias, com critério se-
mantico, reunindo os temas que remetiam a0 mesmo conceito na mesma categoria
(Bardin, 2016; Mayring, 2014):

(i) Percepgao dos teletrabalhadores referente ao FoMO;

(ii) Apoio e intervencdes referentes FOMO e teletrabalho;

(iii) Consequéncias do FoMO no teletrabalho;

(iv) Percepcao dos teletrabalhadores referente ao isolamento social no tele-

trabalho;

(v) Apoio e intervengdes referentes ao isolamento social no teletrabalho;

(vi) Consequéncias do isolamento social no teletrabalho; e

(vii) Interacao dos teletrabalhadores nas midias sociais.



Quadro 5: Roteiro da entrevista e categorias tematicas

Categoria
Tematica

QUESTOES

1. Percepcao dos
teletrabalhadores
referente ao FoMO
FoMO e Teletrabalho)

1.Como vocé descreveria sua compreensao do termo "FoMO" (Fear of Missing Out) no contexto do teletrabalho?
2.Vocé ja experimentou sentimentos de FOMO enquanto trabalhava remotamente?

a. Caso afirmativo:

Como isso afetou sua motivacdo ¢ produtividade?

Vocé poderia compartilhar uma experiéncia especifica em que o FOMO afetou sua produtividade ou bem-estar
emocional enquanto trabalhava remotamente?

Quais estratégias vocé utiliza para minimizar o FOMO durante o teletrabalho?

b. Caso negativo: Vocé conhece alguém que experimentou sentimentos de FOMO enquanto trabalhava remotamente?

2. Apoio e interven-
¢oes referentes FoMO
e
teletrabalho

1.Vocé acredita que existem intervencdes organizacionais que poderiam ajudar os funcionarios a lidar com o FoMO
no contexto do teletrabalho?
2.Que tipo de suporte voce acha mais util para minimizar o FOMO no ambiente de teletrabalho?

3. Consequéncias do
FoMO no teletrabalho

1.Vocé acredita que a falta de interacdo social no ambiente de trabalho pode aumentar o FoMO?

2.Vocé acredita que o FOMO pode afetar as relagdes profissionais com colegas e supervisores durante o teletrabalho?
3.Vocé acha que o FOMO num contexto de teletrabalho pode levar a problemas de satide mental, como ansiedade ou
depressao, quando nio sdo adequadamente abordados?

4. Percepgdo dos
teletrabalhadores refe-
rente ao isolamento
social no local de
trabalho
(Isolamento social e
Teletrabalho)

1.Vocé ja se sentiu excluido ou solitario enquanto trabalhava remotamente?

a. Caso afirmativo:

De que maneira isso impactou sua motivagao e produtividade no trabalho?

Que tipo de suporte vocé acha mais 1itil para minimizar o sentimento de isolamento social no ambiente de
teletrabalho?

Quais estratégias vocé utiliza para minimizar o sentimento de isolamento social durante o teletrabalho?

Vocé procura se conectar socialmente com outras pessoas para reduzir o sentimento de isolamento social enquanto
trabalha em casa?

b. Caso negativo:

Vocé conhece alguém que se sentiu excluido ou solitario enquanto trabalhava remotamente?
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5. Apoio e interven-

¢Oes referentes ao

isolamento social e
teletrabalho

1.Vocé acredita que existem intervengdes organizacionais que poderiam ajudar os funcionarios a lidar com o senti-
mento de soliddo no contexto do teletrabalho?

2.Que tipo de suporte vocé acha mais atil para minimizar o sentimento de soliddo num contexto de teletrabalho?
3.Vocé acha que o sentimento de soliddo num contexto de teletrabalho pode levar a problemas de saude mental, como
ansiedade ou depressdo, quando ndo sdo adequadamente abordados?

6. Consequéncias de
isolamento social e
teletrabalho

Vocé acredita que a falta de intera¢do social no ambiente de teletrabalho pode aumentar o sentimento de isolamento
social?

Vocé acredita que o sentimento de isolamento social pode afetar as relagdes profissionais com colegas e supervisores
durante o teletrabalho?

7. Interacédo dos
teletrabalhadores nas
midias sociais

1.Vocé acredita que o uso excessivo das redes sociais durante o teletrabalho esta relacionado ao medo de perder ex-
periéncias sociais virtuais, eventos ou atividades importantes?

2.Vocé acredita que o uso excessivo das redes sociais durante o teletrabalho esté relacionado a algum sentimento de
isolamento social?

Fonte: Elaborado pela autora.
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Preliminarmente, optou-se por avaliar possiveis interrelagcdes entre as sete
categorias selecionadas. Pari passu a isso, foi realizada a comparacgao dos resulta-
dos com a literatura, bem como a discussao de uma visao pessoal dos resultados, a
indicacdo das limitagdes e aplicacdes de novos caminhos e dos conhecimentos

uteis, e, de apresentar diregdes para pesquisas futuras (Creswell, 2021).

3.4.
Limitagées do método

A natureza qualitativa do método adotado apresenta limitagdes, como o cara-
ter interpretativo da analise, sujeita a subjetividade do pesquisador, que ndo ¢ com-

pletamente neutro em suas analises.

Mesmo com todo o cuidado durante todas as entrevistas realizadas, de intervir
o minimo possivel, deixando espago para que os participantes falassem livremente
das questoes que achassem mais pertinentes, num tema que envolve emogdes e sen-
timentos de natureza pessoal, o distanciamento completo ¢ muito dificil, tanto do
pesquisador quanto dos entrevistados. Embora fora empregado todo o esforgo para
manter a objetividade da pesquisa, os vieses podem moldar a maneira como o pes-
quisador vé e entende os dados a luz de suas experiéncias anteriores (Creswell,

2021).

Por fim, no que diz respeito aos entrevistados, a pesquisa qualitativa também
possui limitagdes quanto a veracidade e precisao das respostas fornecidas e o pes-

quisador ndo tem muitos meios para evitar essas distor¢des.

3.5.
Analise de dados

O método selecionado para a analise dos dados foi a analise de conteudo. Esta
técnica utiliza as palavras para inferir o conteudo, e cabe ao analista de contetido
identificar as categorias recorrentes nos textos (Bardin, 1977; Bauer e Gaskell,

2002).
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A saber, a analise de conteudo ¢ composta por trés etapas (Bardin, 1977): pré-
analise, exploracdo do material e tratamento dos resultados, incluindo inferéncia e
interpretagdo. Na fase de pré-analise, os trechos a serem analisados sao seleciona-
dos. No sentido de facilitar esta fase, todas as entrevistas foram gravadas, transcri-
tas, impressas e separadas individualmente. Apos vérias leituras das narrativas, fo-
ram selecionados trechos de cada entrevista de acordo com sua relevancia para os
objetivos da pesquisa.

De acordo com Bardin (1997), a exploracao do material ¢ o segundo passo,
envolvendo a codificacdo dos trechos selecionados na etapa anterior. Essa etapa
requereu um esforgo significativo para transformar os dados brutos em conjuntos
de unidades relevantes durante a exploragdo do material e que estes fossem congru-
entes com os objetivos da pesquisa. Assim, os trechos identificados na fase anterior
foram codificados para facilitar a criacdo das categorias.

A etapa final envolve a categorizagdo, que consiste em agrupar unidades de
registro sob titulos genéricos. Procurou-se separar os elementos que abordam os
mesmos temas para organizar as mensagens. Na dissertagdo, as categorias foram
desenvolvidas com base nos temas identificados na etapa anterior (Bardin, 1977),
conforme apresentamos no quadro 5.

Vale ressaltar que a pesquisa qualitativa ¢ uma abordagem que visa compre-
ender o significado que as pessoas ou grupos atribuem a um problema social
(Creswell, 2010). Os dados desta pesquisa foram coletados no contexto dos entre-
vistados e a andlise foi realizada considerando as interpretacdes provocadas pelo
tema, sendo conduzida pela pesquisadora com base na andlise dos dados (Creswell,
2010). Portanto, reconhece-se que a pesquisadora nao adotou uma posi¢ao neutra;
pelo contrario, suas pressuposicoes, crengas, experiéncias, principios e valores in-
fluenciaram a conducao da pesquisa (Saccol, 2009).

Ademais, a pesquisa qualitativa ndo busca eliminar "vieses"; pelo contrario,
reconhece que as deducdes e interesses dos pesquisadores estdo presentes e busca
torna-los o mais evidentes possivel (Saccol, 2009). Sintetizando, o método utilizado
foi a andlise de conteudo, envolvendo a selecdo, codificacdo e categorizacdo dos
dados, além da decomposigdo e recomposicao destes (Yin, 2016). Assim, as etapas
incluiram a pré-analise, a exploracdo do material e o tratamento dos resultados. Li-
mitagdes incluem a influéncia do pesquisador nas interpretacdes e a presenga de

viés na pesquisa qualitativa.
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Descrigao e analise dos resultados

Este capitulo tem como objetivo descrever e analisar os resultados obtidos
nas entrevistas semi-estruturadas que buscaram entender como o sentimento de so-
liddo, o isolamento social e 0 FOMO afetam os teletrabalhadores.

A anélise das transcri¢gdes das entrevistas foi feita a luz do referencial tedrico
apresentado neste estudo, principalmente no que diz respeito aos conceitos de soli-
dao no local de trabalho, isolamento social e FOMO.

Para estruturar a analise dos dados foram utilizadas as sete categorias temati-

cas que agrupavam as perguntas do roteiro de entrevista (quadro 5).

4.1.
Categoria tematica 1: Percepcao dos teletrabalhadores referente ao
FoMO

Nesta categoria buscamos entender se os entrevistados relacionam "FoMQO"
ao trabalho remoto, € como eles acham que isto poderia afetar a motivacao, a pro-
dutividade ou bem-estar emocional.

Sobre a compreensao do conceito de FOMO, a maioria dos entrevistados afir-
maram desconhecé-lo, sendo que trés entrevistados manifestaram conhecimento do
conceito, especialmente no que tange ao FoMO associado ao aumento do uso das
redes sociais, que estd em linha com a abordagem que explora o efeito do FoOMO
nos usudrios de midias sociais e plataformas como Facebook, WhatsApp e Insta-
gram (Btachnio e Przepioérka, 2018; Sha et al., 2019; Hunt et al., 2018). Ainda, em
linha com essa abordagem, os trabalhos como os de Franchina ef al. (2018), Fuster
et al. (2017) e Dempsey et al. (2019) tém correlacionado positivamente os niveis
de FoOMO com a utilizagdo de midias sociais, e sugerem que FoMO desempenha

um papel importante no aumento do uso de plataformas privadas de midia social.
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Inicialmente foi perguntado se os entrevistados ja haviam experimentado
FoMO enquanto trabalhavam remotamente. A maioria dos lideres (L) entrevistados
afirma nao ter sentimentos de FoMO enquanto trabalhava remotamente. Os poucos
entrevistados que tiveram contato com esse sentimento, relacionaram ele ao inicio
da pandemia, especialmente no periodo do lockdown, mas afirmaram que esse sen-
timento foi dissipado conforme a experiéncia com o teletrabalho se tornava mais
familiar, como um processo de adaptagdo e conforme o desenho de estruturas orga-
nizacionais se consolidavam para o teletrabalho. O depoimento do entrevistado 7
ilustra esse contexto:

As vezes, sim. Até no inicio da pandemia, eu acho que era um momento de aprendi-
zado. Eu particularmente, nunca tinha trabalhado de forma remota e eu senti muita
falta. Entdo, assim que a empresa abriu o escritorio, eu voltei a ir, com uma certa
frequéncia, até para ter com quem almogar, sabe? Porque a gente passa grande
parte do tempo do trabalho interagindo com pessoas do trabalho, e ai o trabalho
remoto realmente trouxe essa soliddo, digamos. Vocé perde muito do convivio e eu
senti bastante falta nesse sentido. Esta sempre almo¢cando sozinha. (L7)

E oportuno ressaltar o conceito de FOMO apresentado aos entrevistados para
conferir maior clareza acerca da categoria temdtica: “apreensao generalizada de que
outros podem estar tendo experiéncias gratificantes das quais se estd ausente”
(Przybylski et al., 2013, p.1841), isto é, um estado emocional negativo que se ma-
nifesta quando os individuos percebem que sua relacdo com seu grupo de pares esta
ameacada (Elhai et al., 2018).

Para os lideres que ndo experimentaram FoMO enquanto trabalham remota-
mente foi perguntado se conhecem alguém que ja o tenha experimentado:

"Ja! Eu conhego. Inclusive, um servidor daqui, depois que entrou no teletrabalho,
ndo conseguiu trabalhar, porque ele tem deficiéncia visual, ele ndao se adaptou de
Jjeito algum. Ele ndo consegue se adaptar as tecnologias de comunicag¢do, ndo con-
segue entrar nas reunioes, ele so consegue responder pelo WhatsApp. Agora, os

canais oficiais, Teams, os sistemas todos, ele diz que ndo sdo acessiveis para ele."
(L4)

Nota-se, o relato de L4 foi um exemplo intrigante, visto que as necessidades
das pessoas com deficiéncias sdo diferenciadas das pessoas que ndo possuem ne-
nhum tipo de deficiéncia e, portanto, experimentam o FoOMO de maneira diversa.
Ainda nesse interim, a maioria dos entrevistados identificou pessoas de seu convi-
vio que ja experimentaram FoMO enquanto trabalham remotamente, e colocaram

que as organizagdes devem buscar mapear grupos que tenham maior predisposi¢ao
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a sentir o FOMO, segundo diferentes carateristicas (tempo de servigo, idade, anti-
guidade, género, nivel hierarquico).

As narrativas corroboram com a literatura de FOMO no contexto organizaci-
onal, em que evidéncias empiricas sugerem que individuos que temem perder o
relacionamento com seus pares se envolvem em comportamento destinado a com-
bater esse medo (Pentina et al., 2012; Hartwick & Barki, 1994; Ram & Jung, 1991).
Ainda, o FOMO em funcionéarios deslocados do escritorio devido a viagens ou tra-
balho remoto leva a um comportamento intensivo de verificacdo de mensagens e
sinalizacdo constante de compromisso com medo de perder o relacionamento com
seus pares, € em alguns casos induzem a burnout e prejudica suas vidas pessoais
(Budnick et al., 2020; Cristea & Leonardi, 2019).

Sobre o0 FoMO afetar a motivagdo, a produtividade ou a satide-mental dos
entrevistados enquanto trabalham remotamente, os relatos de L3 e L5 sdo os que
melhor traduzem os efeitos nefastos do FOMO em sua saude mental.

"Nossa, Luana, eu chorei muito nesse periodo. Eu tive angustias, eu fiquei sem dor-
mir, eu comecei a ter uma depressdo, eu fiquei muito mal, até hoje eu tenho vontade
de chorar quando eu toco nesse assunto.” (L3)

"Afetou bastante. A produtividade eu consigo focar mais e acabo ndo deixando a
produtividade cair, em termos de entrega, eu posso dizer que entrego mais, sem ficar
dispersa, mas a motivagdo afeta por conta da inseguran¢a de ndo ser acolhida e
respeitada. Ja tive troca desrespeitosas e ameagadoras por conta do teletrabalho,
esse receio extrapolou o teletrabalho e abrange as férias, fico muito desconfortavel.
Ha um aproveitamento de tempo das férias dos profissionais para fazer mudangas
arbitrarias.” (L5)

Vale reforcar que L3 foi submetida ao teletrabalho integral por cerca de 2
meses como medida de retaliacdo e punicao de sua antiga superior. Nesse sentido,
os efeitos parecem ter sido de maior durabilidade com maiores impactos em sua
satde mental.

Ainda sobre como o teletrabalho pode ser mal utilizado em forma de abusos,
puni¢des e retaliacdo, também como meio de tomadas de decisdo a revelia da
equipe, o relato de L5 mostra que o sentimento de FOMO ¢ ainda mais percebido
quando o afastamento do teletrabalhador ocorre como estratégia para manipular e
defender interesses proprios de determinado lider. Assim, observa-se a presenca de
outros sentimentos negativos como: desrespeito, ansiedade, crises de panico, inse-
gurancas ocasionadas pelas constantes ameagas, além de outros efeitos oriundos do

abuso de poder.
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Alguns entrevistados perceberam inicialmente uma reduc¢ao no foco e no de-
sempenho por conta de trabalhar em casa e ter que dar conta da vida familiar e das
tarefas domésticas, com maior percepgao de alteragdes do foco, sobretudo no peri-
odo do lockdown. Gradualmente, como mostra o relato de L7, e em virtude, da
empresa ter aderido (apos a pandemia do COVID-19) ao teletrabalho hibrido, os
profissionais relatam uma maior aderéncia a essa modalidade de trabalho. O relato
de L7 revela bem os desafios dessa fase de transi¢ao: “No inicio do trabalho remoto
eu tive muita dificuldade de me concentrar, ndo era uma coisa que eu estava acos-
tumada, sentia muita falta da relacdo com as pessoas, e era o escritdrio que me trazia
esse foco. Hoje ja ¢ diferente, eu vou para 14 muito mais para me socializar do que
para focar, eu consigo focar mais em casa de fato."

Sobre as estratégias utilizadas para minimizar o sentimento de isolamento so-
cial durante o teletrabalho, a maioria dos entrevistados afirma que o contato via
WhatsApp ou telefone, e até as redes sociais ajudam a minimizar o sentimento de
isolamento social durante o teletrabalho. Assumir uma postura ativa, de entrar em
contato com seus colegas e superiores promove maior integragao. Ainda, foi men-
cionada a realizag¢do de reunides didrias (daily scrum) de até 15 minutos para ali-
nhamento dos projetos e tarefas como uma das estratégias de integragdo e de senso
de comunhdo com os membros da equipe. Mostra-se inclusive como meio de nor-
ted-los quanto aos objetivos estratégicos da organizacao e continuamente desenvol-
ver equipes autogerenciaveis. Esses apontamentos dos entrevistados estdo em linha
com o entendimento de Schwaber & Sutherland (2021) de que os ritos que compode
o scrum visam deixar a comunica¢do mais fluida e a interacdo entre as diferentes

partes que compde a equipe de desenvolvimento mais dindmica e harmoniosa.

4.2.
Categoria tematica 2: Apoio e intervengoes referentes FOMO e teletra-
balho

Nesta categoria buscamos entender se os entrevistados acreditam que existem
intervengodes organizacionais que poderiam ajudar a lidar com FoMO no contexto
do teletrabalho, e que tipo de suporte seria mais util para minimizar o FoOMO no

ambiente de teletrabalho.
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"Com certeza. Primeiro, ter muito claro exatamente essas praticas, as regras do
teletrabalho, para todo mundo entender como isso deve funcionar. Eu acho que a
governanga pode realmente ajudar. Eu acho que uma pesquisa para entender como
¢ que aqueles colaboradores se sentem, se estdo sendo realmente muito afetados
emocionalmente por isso. E ai tentar planejar a¢ées que vdo de encontro ao que
essa pesquisa vem apresentar." (L2)

O relato de L2, especialista em ESG (Environmental, Social and Gover-
nance), confere atencdo no que tange a governanga a fim de desenvolver procedi-
mentos, diretrizes e politicas que parametrizem o fator humano e o teletrabalho.

Indubitavelmente, o suporte psicologico que seja realizado por profissionais
com expertise para auxiliar os teletrabalhadores na gestdo emocional e psicologica
relativas ao teletrabalho ou até mesmo na esfera pessoal do individuo foi apontado
como relevante. Outro aspecto igualmente importante percebido durante as entre-
vistas foi a necessidade de se criar estruturas de comunicacdo interna que alcance a
todos, bem como processos estruturados de feedbacks.

Eu acredito que é importante ter suporte psicologico, estabelecer regras claras de
como que deve funcionar o teletrabalho. Fazer um acompanhamento psicologico e
emocional dos colaboradores. Entender qual é a participagdo, o que a empresa
pode fazer nesse aspecto. Ter uma ateng¢do voltada para a saude mental. Eu acho
também que as liderangas precisam estar muito proximas. (L2)

As narrativas corroboram com Wright e Silard (2020) que consideram a
solidao no local de trabalho como um sentimento negativo que surge quando had um
descompasso entre os relacionamentos desejados e reais no trabalho. Mostram-se
também em linha com estudos anteriores que associaram a soliddo no local de
trabalho a varios resultados negativos relacionados ao trabalho, incluindo menor
acessibilidade dos funcionarios, comprometimento organizacional ¢ desempenho
no trabalho (Ozcelik & Barsade, 2018), que sdo acentuados com problemas comuns
do trabalho remoto como a falta de contato e relacionamentos informais com
colegas ¢ a falta de feedback de gerentes (Carillo et al., 2021).

O apoio de consultorias externas e profissionais qualificados foram pontos
trazidos como forma de mitigar os efeitos negativos e de elevagdo dos efeitos
positivos do teletrabalho. Observa-se o apelo para que sejam desenvolvidos
processos de humanizacao e acolhimento nas organizagdes.

"Tudo que tem expertise ajuda.-. Entdo, é muito importante que pessoas especiali-
zadas, pessoas que possam intervir de uma maneira técnica, com realmente know-
how, possam interferir para que esse trabalho ndo seja solitario. Porque cada caso
vai ser um caso e, de qualquer maneira, o teletrabalho exige isso. E uma nova forma
de trabalhar que ainda é muito desconhecida.” (L3)
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“...vocé ter uma ajuda profissional de alguém que saiba te ajudar, saiba analisar a
situagdo, eu acho que isso é um suporte muito grande, que as organizagoes nao
fazem...no teletrabalho, a pessoa fica horas trabalhando, ela ndo tem mais aquela
jornada de trabalho definida, vai até tarde e, assim, tudo bem para a empresa e, na
verdade, ndo esta tudo bem, eu acho também que a empresa deveria fazer ndo so
reunioes... mas, mais encontros [...].”(L6)

A maioria dos entrevistados confirma o entendimento de que os arranjos de
teletrabalho vém com certos desafios que podem ter um impacto permanente nas
praticas de gestdo e preferéncias dos funcionarios (Anker, 2021; Kramer & Kramer,
2020; Kunze et al., 2020). Reconhece-se também a proposi¢do de que a configura-
c¢do remota pode fornecer beneficios importantes, incluindo maior autonomia e fle-
xibilidade (Adamovic et al., 2021; Cote et al., 2021), mas também pode ter efeitos
adversos no bem-estar dos funcionarios, incluindo excesso de trabalho e emogdes
negativas (Charalampous et al., 2018).

Outro ponto que foi apresentado pelos entrevistados diz respeito integracao
do grupo. A maioria dos entrevistados confirmou que manter um time coeso, inte-
rativo e integrado € essencial para o sucesso do teletrabalho. Estratégias como pro-
mover momentos de interagdo presencial, como almogos e aniversarios, sdo valori-
zadas para gerar conexao entre os membros da equipe. A disponibilidade do gestor
para comunicagdo ¢ destacada como crucial, especialmente em um contexto remoto
onde a comunicagao pode se tornar mais formal e burocratica. Além disso, a criagao
de um ambiente fisico acolhedor no escritério, com recursos adequados e estrutura
organizada, ¢ vista como uma forma de facilitar a interacdo entre as areas e promo-
ver um senso de pertencimento a equipe.

“Eu acho que é buscar manter um time coeso, tentar prover esses momentos de in-
teragdo presencial. Entdo, a gente sempre almoga junto nos aniversarios, por exem-
plo. Gerar um pouco dessa conexdo, sabe que acaba que as pessoas ndo tém mais
tdo forte... Porque acho que a gente, enquanto latino, tem um pouco desse perfil de
ser bem aberto mesmo e conversar de coisas pessoais. E quando vocé ndo tem esse
contato fisico proximo, eu acho que vocé acaba ndo conseguindo criar esse tipo de
relagdo.” (L7)

A importancia da integra¢ao da equipe, do enriquecimento das relacdes inter-
pessoais e do sistema de comunicagdo, foi constantemente associada pelos entre-

vistados ao teletrabalho, conforme ilustramos nos trechos dos depoimentos a seguir:
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“O que era antes um cafezinho, as vezes, vamos ali trocar uma ideia no café, ou vou
na mesa do colega e faco uma pergunta de cinco minutos, tudo virou uma reu-
nido...... Eu acho que é diferente do presencial.... Entdo, para evitar esse distanci-
amento, eu acho que é o preciso lembrar para a equipe que vocé estd disponivel
para eles e que eles podem te acessar a qualquer momento.” (L7)

“...hoje eu vou para o escritorio, estou a fim de ver gente, estou afim de conversar,
de tomar um café, acho que essa estrutura ajuda a facilitar a interagdo entre as
dreas, as vezes ndo é facil essa interagdo a distancia... Comunicar eventos, situa-
¢oes, mudancas, acho que isso também facilita a integra¢do ... que ela consiga levar
a informagdo para todo mundo, comunicar bem, criar essa cultura de comunicagdo
clara e transparente, eu acho que facilita isso entre as dreas.” (L10)

“Eu acho, por exemplo, que os gestores tinham que promover mais reunioes de en-
gajamento de equipe, ndo para falar de trabalho. Porque, vocé se conecta com o seu
colega de equipe, ndo é porque vocé trabalha com as pessoas, vocé se conecta
quando vocé descobre que tem coisas em comum. Entdo, se no trabalho remoto a
gente ndo tem isso, as equipes ndo se sentem parte de uma equipe” (L11)

Nessa toada, os relatos corroboram com as pesquisas brasileiras de Nohara et
al. (2010), Veiga et al. (2021) e Maciel (2022) que identificaram que os
teletrabalhadores podem sentir isolamento profissional, um sentimento negativo de
falta de pertencimento, deixam de compartilhar experiéncias e temem serem
excluidos socialmente pela rede da empresa, o que afeta seu senso de identidade e
comprometimento com os objetivos da corporacdo. Os autores afirmam que as
interacOes face a face sdo superiores e necessarias gerando oportunidades para
comunicagao informal ou aprendizagem informal, e transferéncia de conhecimento
tacito.

Nota-se que a comunicacao eficaz desempenha um papel crucial no trabalho
remoto, pois facilita a integracao da equipe e o enriquecimento das relagdes inter-
pessoais. Ha aqui sinergia com os estudos de Zuckerman et al. (1975) que revelam
que a falta de comunicagao face a face com os colegas de trabalho também pode
criar ambiguidades e mal-entendidos por causa da falta de pistas ndo-verbais.

A maioria dos entrevistados destaca a necessidade de promover um sistema
de comunicagao acessivel e transparente para evitar o distanciamento entre os mem-
bros da equipe. Ainda, a falta de interagdo presencial pode resultar em sentimentos
de isolamento profissional e falta de pertencimento, conforme corroborado por pes-
quisas anteriores. A comunicagao regular e a promogao de reunides de engajamento
sdo essenciais para fortalecer os lagos entre os membros da equipe e garantir um
ambiente de trabalho colaborativo, onde as trocas informais de conhecimento e ex-

periéncias sdo facilitadas.
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A necessidade de comunicacao assertiva por parte das empresas e institui¢des
¢ destacada para reduzir o medo e a inseguranca relacionados ao teletrabalho, tor-
nando-o uma pratica normalizada e bem-sucedida. O cuidado com o bem-estar dos
colaboradores também ¢ enfatizado, sugerindo a realizacao de reunides informais

para compartilhar experiéncias e aliviar o isolamento social.

4.3.
Categoria tematica 3: Consequéncias do FOMO no teletrabalho

Para a compreensao das consequéncias do FOMO no teletrabalho, os entre-
vistados foram questionados a respeito da relagao entre a falta de interagdo social e
0 FOMO, e sobre o papel do FOMO nas relagdes profissionais com colegas e super-
visores durante o teletrabalho.

As posi¢des dos entrevistados quanto ao tema foram convergentes com a pes-
quisa da Talenses Group (2019) que identificou as mesmas dificuldades abordadas
por Choudhury (2020) em suas pesquisas recentes. O autor evidencia que, pela falta
de troca entre as pessoas, as relacdes podem ficar prejudicadas, o que pode influen-
ciar tanto o engajamento entre os trabalhadores e os lideres, quanto a relagdo de
confianca entre eles. O estudo também confirmou que a analise do FOMO pode ser
inserida na teoria da autodeterminacao que sugere que o bem-estar psicoldgico de
um individuo resulta da satisfacdo de trés necessidades psicoldgicas inatas:
competéncia, autonomia e relacionamento (Ryan & Deci, 2000).

No entanto, alguns entrevistados destacaram que esta percep¢do varia de
acordo com as caracteristicas dos individuos ou do arranjo do trabalho, como foi o
caso relatado por L4 sobre o servidor publico que € pessoa com deficiéncia (PcD)
e que ndo se adaptou ao teletrabalho.

A seguir, apresenta-se trechos dos depoimentos de quatro entrevistados
transcritos que ilustram estas variacdes de percepgdes:

“Sim. De fato, vocé ndo tem muita visibilidade do que as outras pessoas estdo fa-
zendo, de como determinado projeto que vocé ndo esta envolvido estd acontecendo.
Entdo, vocé acaba se sentindo um pouquinho mais excluido e ndo envolvido ndo so
na empresa, mas ndo envolvido nas coisas no geral.” (L9)

“Acho que sim, a gente tende a conversar menos, talvez, entdo eu acho que pode
afetar. Tem coisas que se tivesse no escritorio e fosse, enfim, perguntaria mais,
trocaria mais, as vezes eu acho que no teletrabalho tem coisas a gente faz sozinho e
se tivesse no escritorio a gente teria mais apoio, ou pelo menos nem que fosse um
apoio emocional.” (L10)
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“Acho que sim, com certeza. A gente passa grande parte do dia no trabalho, e antes,
no trabalho presencial, as vezes a gente convivia mais com as pessoas do trabalho
do que com as pessoas da propria familia, da propria casa onde vocé morava, que
vocé passava menos tempo. Entdo, vocé gera vinculos com essas pessoas... Entdo,
eu acho que perder esse tipo de vinculo é inevitavel com o remoto, especialmente
para quem estd ingressando naquela empresa ja em um ambiente hibrido, eu acho
que aumenta ainda mais essa possibilidade de sensa¢do de estar perdendo alguma
coisa.” (L7)

“Ai é uma percepg¢do sua se vocé acredita que pode aumentar a sensagdo de ficar
de fora. Ndo é que ndo tenha interagcdo, mas a dosagem dela, sem duvida, claro.
Porque eu ndo percebo o teletrabalho com essa auséncia de interagdo social, ele
ndo tem um processo tdo rico de interagdo, mas vocé estda me vendo, vocé estd me
ouvindo, é ao vivo, a tela possibilita muito isso, ¢ diferente de e-mail.” (L8)

Nesta categoria também questionamos se FOMO num contexto de teletraba-
lho pode levar a problemas de satide mental, como ansiedade ou depressao, quando
nao sao adequadamente abordados.

“Com certeza, no trabalho eu estou toda hora falando com gente, toda hora, vai na
copa, sempre tem alguém para conversar, em casa fico muito mais no telefone, das
vezes até ligo a TV, toda hora eu vou na cozinha, da uma fome louca que ndo sei de
onde vem, e é isso, eu acho que tem muita coisa boa, mas que as empresas ndo estdo
sabendo usar as ferramentas que a gente tem.” (L6)

“A gente passou por uma transformag¢do recente na organizagdo, uma transforma-
¢do global e muitas coisas... De novo, eu ndo sei se a gente estivesse trabalhando de
forma presencial, se isso aconteceria da mesma maneira, mas eu acredito que o
remoto prejudicou muito a comunica¢do, entdo as informagoes vinham muito trun-
cadas. A gente sabia muito pouco do que estava se passando. Entdo, foi um momento
de muita incerteza, sem saber para onde a empresa estava indo, o que eles espera-
vam de mim. Mas, de novo, foi uma transformagdo da empresa como um todo, que
gerou inumeros desligamentos mundo afora, tensdo com as reestruturagoes pesadas
mesmo, mas eu acredito que a comunica¢do dessa transformagdo foi prejudicada
em fungdo do trabalho remoto. As pessoas estavam totalmente cegas, era a impres-
sdo que eu tinha.” (L7)

“A minha resposta sobre mim é que ndo, mas eu imagino que no geral sim. Eu acho
que as empresas poderiam diminuir um pouquinho esse sentimento. Alguma coisa
relacionada a saude mental, eu acho que as empresas hoje em dia até vém tentando
campanhas, dando apoio, acho que poderia também ser uma questdo, algum apoio
para quem tem esse tipo de questdo.” (L10)

A maioria dos entrevistados afirma que embora ndo tenham percepcao clara
de FoMO em suas rotinas, eles concordam que o medo de estar de fora pode acar-
retar em problemas de saude mental, ansiedade ou depressdo conforme os seguintes
estudos: a insatisfacdo com a vida (Elhai et al., 2016; Blachnio e Przepiorka, 2018;

Stead e Bibby, 2017), a diminui¢do do bem-estar emocional (Milyavskaya et al.,
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2018; Barry et al., 2017) e a qualidade do sono (Milyavskaya et al., 2018; Scott &
Woods, 2018), ansiedade (Elhai et al., 2018) e depressao (Tsai et al., 2019).

44.
Categoria tematica 4: Percepgao dos teletrabalhadores referente ao
isolamento social no teletrabalho

Para a compreensao do isolamento social no teletrabalho, os entrevistados fo-
ram questionados sobre sentimentos de exclusdo e solidao, e se eles procuravam se
conectar socialmente com outras pessoas para reduzir o sentimento de isolamento
social enquanto trabalhavam em casa.

Muitos entrevistados responderam afirmativamente a esta questdo, embora
com justificativas diversas, conforme podemos constatar nos depoimentos a seguir:

“Eu acho que a proximidade também da gestdo com os colaboradores, as lideranc¢as
precisam estar muito proximas.” (L2)

“Sim. Perdi reunioes presenciais importantes, me senti excluida e de fora da tomada
de decisoes.” (L3)

“Eu acho que afeta bastante e causa uma inseguranga, causa uma ansiedade, uma
inseguranga e um desejo de participar. Eu acho que quem ndo deseja fazer teletra-
balho é so por esse fator, é o receio da exclusdo. Eu acho que se pudesse todo mundo
gostaria que fosse duas vezes na semana, uma vez na semanda ja seria lindo, mas as
pessoas as vezes abrem mdo, pelo medo de ndo estar... Medo, acho que é a palavra
mesmo, de ser substituido ou de ndo ser inserido em algum contexto. Ou ndo ser
inserido em diversos contextos, e medo de ndo ser promovido, por exemplo, de per-
der uma promogdo” (L5)

“Ai é que estd, eu ndo enxergo o teletrabalho como falta de interacdo social, pelo
contrario, eu falo, eu vejo pessoas, eu uso pessoas, eu interajo o dia inteiro. Agora,
eu acho que, sim, a falta de ser ao vivo, pele, cheiro, hd uma perda, obvio, é o pro-
cesso de comunicagdo mais rico, o respirar, o cheiro, vocé estar ali junto, abragar,
sabe, o toque, isso dai faz falta, por isso que tem que ser hibrido.” (LS8)

“(...) tem pessoas que moram sozinhas, tem gente que esta adorando. Quem fica
sozinho pode sentir falta. Eu acho que as pessoas vdo se isolando cada vez se isolam
mais, fica dificil de falar. O gestor precisa ter essa proximidade, conversas, promo-
vem interagoes. Eu pessoalmente fiz o curso de lideranca Officeless e aprendi a gerir
equipes remotas.” (L12)

A maioria dos entrevistados confirmou a literatura de soliddo no local de
trabalho que enfatiza que quando membros de uma organizagao sdo incapazes de
desenvolver conexdes sociais significativas suficientes no trabalho, e esta
negativamente relacionada ao bem-estar, desempenho criativo, comportamento de

cidadania organizacional, satisfacao no trabalho e desempenho no trabalho (Firoz e

Chaudhary, 2021).
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4.5.
Categoria tematica 5: Apoio e intervengoes referentes ao isolamento
social no teletrabalho

Nesta categoria tematica questionamos os entrevistados a respeito das inter-
vengdes organizacionais que poderiam ajudar os funcionarios a lidar com o senti-
mento de soliddo no contexto do teletrabalho, e solicitamos sua opinido sobre tipo
de suporte que poderia minimizar o sentimento de soliddo num contexto de teletra-
balho.

A maioria dos entrevistados confirmou os estudos que destacam a importan-
cia de intervengdes organizacionais para ajudar os funcionarios a lidar com o sen-
timento de soliddo no contexto do teletrabalho. Eles enfatizaram a necessidade de
inclusdo em reunides gerais, palestras e treinamentos, onde todos os membros da
equipe tém a mesma participacao, utilizando recursos tecnoldgicos para facilitar a
conexao e o compartilhamento de decisdes. Além disso, destacaram a importancia
do suporte pessoal e da interacdo direta com lideres e colegas, ressaltando que ne-
nhuma tecnologia pode substituir essa interagao.

Conforme podemos constatar nos trechos das entrevistas a seguir:

“Eu acho que suporte mais util ¢ o boca a boca, aproximagado da darea de recursos
humanos, do lider direto, nenhuma tecnologia substitui essa interagdo, a tranquili-
dade do lider, o respeito com o trabalhador, feedback do lider com a area de recur-
sos humanos durante o teletrabalho.” (L5)

“O suporte técnico pode ajudar bastante. Realizagdo de encontros quinzenais pre-
senciais para a socializagdo e trocas, promover encontros externos, como a corrida
com os funciondrios e aulas de inglés em grupos. Eu acho que o suporte psicologico,
treinamento de boas prdticas, orientagoes de como lidar, o que fazer, seu estado de
humor, fazer pausas necessarias.” (L6)

“A preparac¢do da gestdo, para mim, é fundamental. Eu acho que alguns trabalhos,
como posso dizer, projetos entre areas, acho que isso é fundamental. Eu acho que
um bate-papo, um olhar do RH mais proximo das pessoas que estdo nesse teletra-
balho, entende? A questdo de possibilidade de feedback, escuta, ndo so uma vez por
ano que vocé consegue se aproximar, mas, no geral, acées que gerem uma proximi-
dade um pouco maior entre funcionario, gestor e a empresa como um todo, somente
o RH.” (L9)

“Sim, eu acho que comentar encontros, organizar cafés, happy hour, encontros, reu-
nioes com pessoas de outras dreas que solicite a presenga fisica, apoio psicologico
para quem tem esse tipo de questdo.” (L10)

Contrariamente, alguns entrevistados enfatizaram a necessidade de suporte
psicologico, treinamento em boas praticas e orientagdes sobre como lidar com os

desafios do teletrabalho, especialmente em relacdo a satide mental.
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“O que a empresa fez durante o periodo da pandemia, ndo so por conta do trabalho
remoto, mas também por conta das questoes de saude e tal, é que ela disponibilizou
e ndo retirou depois, foi o apoio psicologico. Essa medida foi feita para preservagdo
da saude mental, garantindo também que as pessoas ndo trabalhassem além, isso
também foi muito necessario.” (L1)

Alguns entrevistados sugeriram a organizagdo de encontros presenciais pe-
riddicos, atividades de socializa¢do e ampliacao das oportunidades de networking,
bem como uma comunicagao clara e transparente por parte da empresa para facilitar
a integracao e reduzir o sentimento de isolamento. Essas perspectivas corroboram
os estudos que mostram que a solidao no local de trabalho estd negativamente rela-
cionada ao bem-estar e a0 desempenho dos funciondrios, ressaltando a importancia
de intervengdes organizacionais para promover um ambiente de trabalho saudavel

e produtivo no contexto do teletrabalho.

4.6.
Categoria tematica 6: Consequéncias do isolamento social no teletra-
balho

Nesta categoria tematica focamos na questdo do isolamento social € como
este sentimento pode afetar as relagdes profissionais com colegas e supervisores
durante o teletrabalho.

Alguns entrevistados relacionaram o teletrabalho ao isolamento social inde-
pendentemente das carateristicas individuais ou organizacionais, refor¢ando o que
diz nas pesquisas de Peplau e Perlman (1982) como ilustram os depoimentos a se-
guir:

“Sim o teletrabalho te impede de trocar, interagir, compartilhar experiéncias e
afeto. Sim claro existe um distanciamento natural, vai afetar com certeza. Regar,
trocar nas relagoes.” (L3)

“Acho que sim. Acho que quem ndo deseja fazer o teletrabalho é exatamente pelo
medo da exclusdo, tem medo de ser substituido ou ndo ser inserido em diversas si-
tuagoes.” (L5)

“Sim. Porque eu acho que a troca ndo é a mesma coisa que o contato fisico. Tem
gente que trabalha na mesma equipe, mas ndo se conhece pessoalmente. Tudo muito
frio, sem intimidade ou proximidade. Eu acho importante o presencial, talvez nem
sempre, mas a empresa pode marcar encontros periodicos para ndo causar esse
isolamento. Os encontros podem ser de iniciativa da empresa.” (L6)
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Alguns entrevistados concordaram com a possivel relagdo positiva entre o
teletrabalho e o isolamento social, mas enfatizaram a importancia das diferencas
individuais, do arranjo de trabalho e da cultura organizacional, reforcando pesqui-
sas como a de Peplau e Perlman (1982) que consideram a solidao como a percepgao
e avaliacdo da relagdo interpessoal do individuo com a realidade em termos de qua-
lidade e quantidade. Segundo os autores, para todos, ha um nivel de expectativa de
interacao social em suas mentes, e ¢ facil experimentar a solidao quando o nivel de
habilidade e de interagdo social real do individuo ¢ menor do que isso.

Nesse sentido, as narrativas mostram congruéncia com os autores de que
existe um limite de isolamento a ser observado que pode variar de acordo com o
perfil dos individuos, € que o trabalho na forma hibrida confere maior equilibrio
entre o isolamento social e a integracao dos individuos.

Os depoimentos a seguir ilustram estas percepgdes:

“Depende, algumas pessoas precisam de contato uma com as outras, ja outras nao.
... tem gente que se afeta com isso, tem gente que ndo. Para ter uma cultura de
teletrabalho ¢é importante se manter todos no on-line, mesmo aqueles que estiverem
no presencial. Tem que ser equdnime, se tiver uma pessoa no on-line tem que ser
todos on-line para afastar a possibilidade do isolamento social.” (L4)

“...Quem fica sozinho pode sentir falta. Eu acho que as pessoas vdo se isolando cada
vez se isolam mais, fica dificil de falar. O gestor precisa ter essa proximidade, con-
versas, promovem interagoes.” (L11)

“Acredito que ndo. Particularmente pelo menos no meu perfil, ndo tenho problema
em estar s6, gosto do siléncio, de ndo ter o burburinho. (...) As vezes a depender da
pessoa, durante isolamento ela pode ficar fragil, estressada, acredito que depende
muito de como a pessoa é e como ela encarar aquilo.” (L12)

Interessante perceber convergéncia com a literatura que indica alguns fatores
e caracteristicas que influenciam o sucesso da migragdao e da adaptagdo para o
teletrabalho como: pessoas com automotivacao, habilidade de trabalhar sozinho,
tenacidade e organizagdo pessoal teriam mais facilidade de produzir com o
teletrabalho, menor necessidade de interacdo social e de supervisao (Baruch e
Nicholson,1997; Baruch, 2000), tragos de personalidade que incrementam a
capacidade de controlar o préprio trabalho (Bailey e Kurland, 2002), maior o
controle psicoldgico percebido pelo teletrabalhador (Kossek er al. 2006), as
relacdes interpessoais e familiares (Golden, 2006), praticas de lideranca adequadas
aos times virtuais (Malhotra et al., 2007), a natureza do trabalho (Allen et al., 2015),

grau de capacitacdo do individuo (Filardi e Zanini, 2020), diluicdo da hierarquia,
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com reducdo da distancia entre chefia e subordinados (Belzunegui-Eraso e Erro-
Garcés, 2020).

A literatura da destaque ao perfil do profissional que podera ser posto em
teletrabalho, visto que ha determinadas caracteristicas que precisam estar presentes
para que este arranjo funcione. Algumas caracteristicas mencionadas sao: disciplina,
autonomia, automotivacdo, organizacdo pessoal, capacidade de trabalhar so0,
autogestao, autocontrole, flexibilidade, boa comunicagdo e dominio de recursos
tecnologicos (Baruch, 2000; Baruch e Nicholson, 1997; Belanger, 1999; Gajendran
e Harrison, 2007).

Outrossim, a maioria dos entrevistados demostrou preferéncia pelo
teletrabalho hibrido em detrimento do teletrabalho 100% integral, visto que a forma
hibrida permite: integragao dos times, trocas de boas praticas, compartilhamento de
experiéncias, maior socializa¢do, fomento de networking, fortalecimento de
vinculos, criacdo de relagdes de confianga, reciprocidade equilibrada, dentre outros
beneficios, conforme depoimentos a seguir:

“E eu acho que para quem esta ingressando no mercado de trabalho precisa de
exemplos diarios, referéncias, networking. Novos funcionarios encontram dificulda-
des. Eu tive casos na equipe que os problemas ocasionados foram por conta desse
tipo de isolamento e falta de relagdes mais proximas com a equipe.” (L7)

“Eu ndo enxergo o teletrabalho como fonte de isolamento social, mas sem duvida
faz falta, por isso deve ser hibrido. Se o isolamento for amplo fica dentro de uma
bolha.” (L8)

Cumpre ressaltar que € necessario que se trabalhe sempre na construcao e
manutenc¢ao da confianca na relagdo entre o lider e os liderados. Se nao houver essa
confianga mutua, o conflito aberto, construtivo e ideologico ndo estara presente e
apenas uma harmonia artificial sera instaurada (Lencioni, 2015). Ainda, o referido
autor afirma que € necessario que os membros da equipe sejam encorajados pelo
lider a se conhecerem, ¢ a se colocarem, de forma transparente, em suas qualidades
e fraquezas, gerando, assim, um ambiente inclusivo e propicio a verdadeiras rela-
¢oes.

Ainda nesse sentido, o relato de L12 acentua a necessidade das liderangas
construirem um ambiente propicio ao didlogo e conflito aberto a fim de clarificar

as duvidas e fortalecer a confianga nas equipes acerca dos objetivos dos negdcios:
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“Eu coloco que, sim, a sensa¢do que eu tenho, as vezes, é de desconfianga, talvez o
desejo do que a pessoa ou empresa quer, vocé pode interpretar como fantasia ou
criar esse medo, que pode ser ilusorio, entdo eu busco ser uma pessoa que procura
ver se a coisa ¢ da minha cabeca ou ndo, se esse medo é um medo real ou um medo
ilusorio.”

Sobre as consequéncias do isolamento social no contexto do teletrabalho, a
maioria dos entrevistados coaduna com o entendimento de Bloom (2014) e
Choudhury (2020), os autores defendem como beneficios do trabalho remoto desde
a maior flexibilidade entre a vida pessoal e trabalho, at¢ mesmo como o aumento
da produtividade, mesmo antes dos estudos realizados durante a pandemia.

No que tange as maiores dificuldades enfrentadas pelo trabalho remoto, per-
cebe-se a manuten¢do das relagdes e da comunicagdo. Ou seja, existem beneficios
e desafios que sdo percebidos diariamente no trabalho remoto. A percepgao ¢ de
que os individuos comecam a consagrar o trabalho remoto em sua forma hibrida
como aquele que confere maiores beneficios entre o equilibrio da vida pessoal e
profissional e reducdao do isolamento social. Tal constatagao se da pelo tempo de
adaptagao ao trabalho remoto. Porém, acredita-se, que pesquisas vindouras emergi-

rdo para melhor clarificar essa relagdo custo-beneficio.

4.7.
Categoria tematica 7: Interacao dos teletrabalhadores nas midias so-
ciais

Por ultimo, conforme apresentamos no referencial tedrico, na andlise da rela-
¢do isolamento social e trabalho remoto as pesquisas reconhecem que se por um
lado as midias sociais permitem niveis aumentados de conectividade e capital social
(Phua et al., 2017; Shane-Simpson et al., 2018; Vitak et al., 2011), por outro lado
elas impdem desafios relacionados a soliddo percebida e outros aspectos do bem-
estar psicologico e sugerem que menos uso das midias sociais pode levar a percep-
¢oes reduzidas de solidao (Hunt ez al., 2018).

Assim sendo, nesta categoria tematica os entrevistados foram questionados
se 0 uso excessivo das redes sociais durante o teletrabalho esté relacionado a algum

sentimento de isolamento social.
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A maioria dos entrevistados entende que o uso excessivo das redes sociais
durante o teletrabalho ndo esta relacionado ao medo de perder experiéncias sociais
virtuais, eventos ou atividades importantes, € nao esta associado a algum sentimento
de isolamento social.

Sobre o uso excessivo das midias sociais, L1 ndo o atribui a0 FOMO ou algum
sentimento de isolamento social:

“Ndo. A rede social, mais especificamente o WhatsApp, ele estd, ele virou ferra-
menta de trabalho. Eu, sinceramente, acho que ndo. Com a politica de informagdo
clara da empresa, a divulgagdo dos resultados, acredito que as pessoas ndo tendem
a obter informagoes com duvidas nas redes sociais. Isso para mim estd mais como
uma situag¢do de radio corredor, que existe também no dia a dia no presencial, do
que especifico ao trabalho remoto.” (L1)

Ja L6 e L7 atribuem o uso excessivo das midias sociais ao FoMO e ao senti-
mento de isolamento social durante o trabalho remoto:

“Muitas vezes a gente acaba usando as redes sociais em uma hora de almogo, em
uma pausa para um café, coisas que eu acho que se vocé estivesse pessoalmente com
a tua equipe, com os colaboradores, vocé ndo estaria usando nesse tempo para ficar
no telefone. As vezes, vocé até chama a pessoa, vamos tomar um café agora? Vamos
almogar junto? Entdo vocé estaria usando esse tempo para fazer contato, para estar
com o seu time e acaba que ndo, vocé ndo tem ninguém em casa, o celular realmente
vira uma companhia.”(L6)

“Acho que sim. Acho que vocé busca estar recebendo informagoes quando vocé
acessa as redes sociais durante o trabalho remoto, porque vocé ndo estd sendo mu-
nido de informagoes que vocé seria se estivesse no ambiente presencial e eu noto
claramente que eu uso muito mais as redes sociais quando eu estou trabalhando de
casa do que quando eu estou presencial.”(L7)

Muitos atribuem ao fato dos smartphones estarem a todo tempo em suas
maos, que as pessoas estao viciadas, ou seja, por mera dependéncia tecnologica. O

relato de L10 e 12 ilustram essa percepgao:

“Ndo, eu acho que as pessoas ja utilizam a rede social como um vicio e eu acho que
isso ndo tem relagdo com o teletrabalho. Eu acho que essa sensagdo de estar, de
repente, por fora mesmo quando vocé ndo estd trabalhando, vocé também tem essa
mesma sensagdo.” (L2)

“Ndo, s6 porque é mais interessante mesmo, é vicio.” (L4)
“O uso excessivo eu ndo acho que estd relacionado ao isolamento social por causa
do teletrabalho, ndo, eu vejo mesmo presencial algumas pessoas com esse apego as

redes sociais.” (L5)

“Acho que ndo. Eu acho que o uso das redes sociais é da época da vida que a gente
vem vivendo hoje.” (L10)



69

“Olha, sinceramente, eu acho que hoje estd tudo tao assim na palma da mdo que eu
penso que, na verdade, as pessoas estdo viciadas mesmo. Entdo, assim, ndo é pela
questdo do isolamento, mas ¢ porque tem que estar com o celular na mao, mexendo
ali, usando, entendeu?” (L12)

Como visto, a maioria dos entrevistados relata que o uso excessivo das redes
sociais durante o teletrabalho nao esta diretamente relacionado ao medo de perder
experiéncias sociais virtuais ou ao sentimento de isolamento social. Eles atribuem
€sse uso excessivo a presenga constante dos smartphones e a dependéncia tecnolo-

gica, em vez de a fatores especificos do trabalho remoto.



5
Consideracgoes finais

Os resultados destacam a complexidade dos sentimentos de solidao, isola-
mento social € FOMO no contexto do teletrabalho. Embora o teletrabalho possa
oferecer beneficios, como maior autonomia e flexibilidade, também pode levar a
consequéncias adversas para o bem-estar dos colaboradores, especialmente quando
ndo sdo implementadas medidas adequadas de suporte e intervengao.

As narrativas dos entrevistados confirmaram a associagao entre o teletraba-
lho, o sentimento de solidao e o FOMO, destacando a importancia de medidas or-
ganizacionais para mitigar esses efeitos negativos. Estratégias como a realizacdo de
reunides inclusivas, compartilhamento de informacgdes e decisdes, € 0 apoio conti-
nuo da lideranca e da area de recursos humanos foram sugeridas como formas de
promover a inclusdo e reduzir a solidao dos trabalhadores remotos.

Neste estudo, fomos surpreendidos com o contexto de que a maioria dos en-
trevistados revelou desconhecimento sobre o conceito de FoOMO, embora alguns o
associassem ao aumento do uso de redes sociais durante o trabalho remoto. Aqueles
que experimentaram o FoMO o relacionaram, em grande parte, ao inicio da pande-
mia e ao periodo de lockdown, mas observaram uma diminuicao desse sentimento
amedida que se adaptavam ao teletrabalho. No entanto, houve relatos preocupantes
sobre os impactos do FoOMO na motivagdo, produtividade e bem-estar emocional,
especialmente em casos de abuso e retaliacao por parte dos lideres.

A andlise das entrevistas revelou também uma série de estratégias e percep-
¢oes relacionadas ao teletrabalho e ao enfrentamento do sentimento de isolamento
social, bem como a influéncia do FOMO (Fear of Missing Out) nesse contexto. Os
entrevistados destacaram a importancia do contato frequente com colegas e superi-
ores através de aplicativos de mensagens, redes sociais e reunides didrias curtas
para minimizar o isolamento social e promover a integragao da equipe. Além disso,
a implementacdo de politicas claras de teletrabalho e a realizagdo de pesquisas para
compreender o impacto emocional dos colaboradores foram sugeridas como formas

de apoio organizacional.
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Os entrevistados sugeriram intervengdes organizacionais para lidar com o
FoMO no contexto do teletrabalho, destacando a importancia da governanga, do
suporte psicologico especializado, da criagdao de novas oportunidades para networ-
king e das estruturas de comunicagdo interna. O apoio de consultorias externas e
profissionais qualificados também foi mencionado como uma forma de mitigar os
efeitos negativos do teletrabalho e promover o bem-estar dos colaboradores.

Portanto, ¢ fundamental que as organizag¢des desenvolvam politicas e praticas
que promovam a saide mental e o bem-estar dos teletrabalhadores. Isso inclui a
implementagdo de governanga eficaz, o fornecimento de suporte psicolégico espe-
cializado, a criagdo de estruturas de comunicagdo interna e o acesso a consultorias
externas. Além disso, ¢ importante reconhecer que o teletrabalho exige uma abor-
dagem holistica, que considere tanto os aspectos profissionais quanto pessoais dos
colaboradores.

Vale ressaltar a necessidade de uma abordagem proativa e compassiva para
lidar com os desafios do teletrabalho, visando ndo apenas a produtividade e efici-
éncia, mas também o bem-estar e a qualidade de vida dos colaboradores, oferecendo
suporte psicoldgico e emocional, por profissionais especializados, como uma me-
dida relevante para auxiliar os trabalhadores na gestdo de suas emocdes e no en-
frentamento dos desafios do teletrabalho.

A implementacdo de medidas adequadas de suporte e intervencao pode con-
tribuir significativamente para criar um ambiente de trabalho saudéavel e inclusivo,
mesmo em um contexto de trabalho remoto. A proximidade da gestdo com os cola-
boradores ¢ a criacao de estruturas de comunicacao interna eficazes também foram
mencionadas como aspectos importantes para promover o bem-estar e a integragao
da equipe.

Destaca-se a complexidade do teletrabalho e a necessidade de abordagens
multifacetadas para apoiar os trabalhadores nesse contexto, desde a implementagao
de politicas organizacionais claras até o fornecimento de suporte psicoldgico e emo-
cional individualizado. A integragdo, comunicagdo e apoio continuo foram identi-
ficados como elementos-chave para promover o bem-estar e a produtividade dos
trabalhadores remotos.

Acerca das consequéncias do isolamento social no contexto do teletrabalho,
emergem preocupagdes tangiveis sobre como a falta de interagdo fisica pode afetar

as relacdes profissionais. As narrativas dos entrevistados ressaltam a importancia
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do contato humano para nutrir relagdes de trabalho saudaveis e produtivas. E evi-
dente que, para muitos, a transi¢do para o teletrabalho pode representar um desafio
significativo, especialmente para aqueles que valorizam a interacdo social e a pro-
ximidade fisica no ambiente de trabalho.

A literatura e as experiéncias dos entrevistados convergem ao destacar a im-
portancia de considerar o perfil do profissional ao implementar o teletrabalho. Ca-
racteristicas como disciplina, autonomia, automotivacao ¢ habilidades de comuni-
cacdo sao fundamentais para o sucesso nesse arranjo. Além disso, a preferéncia pelo
teletrabalho hibrido sugere que uma abordagem flexivel, que permita a integragao
dos times e o compartilhamento de experiéncias, pode mitigar os efeitos negativos
do isolamento social.

E crucial que as organizagdes incentivem uma cultura de confianga e transpa-
réncia entre lideres e liderados, promovendo a construgdo de relacionamentos au-
ténticos e inclusivos. Somente assim serd possivel superar os desafios impostos pelo
distanciamento fisico e garantir um ambiente de trabalho saudavel e produtivo para
todos.

No que diz respeito a interagdo dos teletrabalhadores nas midias sociais, ¢
interessante observar que muitos entrevistados ndo relacionam o uso excessivo des-
sas plataformas ao sentimento de isolamento social. Em vez disso, atribuem essa
dependéncia ao facil acesso proporcionado pelos smartphones e a crescente depen-
déncia tecnologica.

Essa percepg¢ao sugere que, embora as midias sociais possam oferecer formas
alternativas de conectividade, elas também apresentam desafios relacionados a so-
lidao percebida e ao bem-estar psicoldgico. Portanto, ¢ importante que os indivi-
duos e as organizagdes estejam cientes dos potenciais impactos do uso excessivo
das redes sociais e adotem medidas para promover um equilibrio saudavel entre o

trabalho remoto e a interagdo social offline.



6
Limitacoes e sugestoes para futuras pesquisas

Durante o desenvolvimento deste estudo, algumas limita¢des foram identifi-
cadas. A selegdo qualitativa de sujeito nao representa a diversidade de contextos
organizacionais e perfis de teletrabalhadores, limitando a generalizacao dos resul-
tados para outras regides ou culturas. Além disso, as respostas dos participantes
foram baseadas em suas proprias percepgdes e experiéncias, o que pode introduzir
viés de autopercepcao e subjetividade nos dados. Questdes técnicas, como proble-
mas de conectividade ou familiaridade com a tecnologia, também podem ter influ-
enciado a participagdo e as respostas dos entrevistados.

Considerando essas limitagdes, algumas sugestdes para pesquisas futuras in-
cluem a realizacao de estudos com amostras maiores ¢ mais diversificadas, abran-
gendo diferentes setores industriais, culturas organizacionais e perfis de teletraba-
lhadores. Também seria relevante investigar como as praticas de teletrabalho va-
riam em diferentes contextos regionais, culturais e organizacionais, explorando as
diferengas e semelhangas nas experiéncias dos teletrabalhadores.

Estudos longitudinais poderiam acompanhar a evolugdo do teletrabalho ao
longo do tempo, especialmente considerando as mudangas provocadas por eventos
como a pandemia de COVID-19 e suas consequéncias a longo prazo. Analises qua-
litativas mais aprofundadas, utilizando métodos como estudos de caso ou andlise de
discurso, poderiam explorar em detalhes as experiéncias e percepcoes dos teletra-
balhadores.

Outras sugestdes incluem investigar o impacto das relagdes interpessoais no
contexto do teletrabalho, o papel das midias sociais e a eficicia de intervengdes
organizacionais destinadas a melhorar o teletrabalho, como programas de treina-
mentos, politicas de flexibilidade e iniciativas de promog¢ao do bem-estar dos tele-
trabalhadores.

Essas sugestdoes podem fornecer uma base solida para futuras pesquisas, con-
tribuindo para o avango do conhecimento sobre o teletrabalho e seus impactos nas

organizagoes e na sociedade como um todo.
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