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RESUMO: A pandemia da SARS-COV-2, balangou as estruturas do mundo e das empresas. A¢oes de engajamento no trabalho nio puderam
mais ser realizadas presencialmente. Dessa forma, este trabalho avalia a manutencio do engajamento utilizando como base o estudo de caso
de uma empresa do ramo de satide baseada no Brasil, subsididria de uma multinacional Holandesa, buscando entender se é possivel manter
o engajamento dos colaboradores, mesmo num formato de trabalho a distincia. Adota-se uma pesquisa exploratoria e descritiva em que sao
analisados dados de entrevista direcionada aos colaboradores semestralmente entre dezembro de 2019 a junho de 2021. Como resultados
alcancados, verificou-se a manutencao de alto nivel de engajamento dos colaboradores, principalmente apos os mesmos visualizarem a
importancia das suas atividades durante o periodo pandémico. Além do mais, a comité de crise desenvolveu métodos que proporcionassem
momentos de interacio entre os colaboradores, como conversas e trocas de experiéncias que detectaram problemdticas, como alimentagio e
sono irregular, falta de exercicio fisico, dificuldade de organizar a agenda com o trabalho e atividades domésticas. A organizacao desenvolveu
uma agenda, com temas propostos pelos colaboradores, como satde e bem-estar, onde profissionais € até mesmo colaboradores com
experiéncia na drea interagissem entre a equipe, proporcionando momentos de descontragio e relaxamento.

Palavras-chave: Engajamento; SARS-COV-2; Home-office.

ABSTRACT: The SARS-COV-2 pandemic shook the structures of the world and companies. Engagement actions at work could no longer be
carried out in person. Thus, this work evaluates the maintenance of engagement using as a basis the case study of a company in the health sector
based in Brazil, a subsidiary of a Dutch multinational, seeking to understand if it is possible to maintain employee engagement, even in a work
format from a distance. An exploratory and descriptive research is adopted, in which data from interviews directed to employees are analyzed
every six months between December 2019 and June 2021. As results achieved, the maintenance of a high level of employee engagement was
verified, especially after they viewed the importance of its activities during the pandemic period. In addition, the crisis committee developed
methods that provided moments of interaction between employees, such as conversations and exchanges of experiences that detected
problems, such as irregular eating and sleeping, lack of physical exercise, difficulty in organizing the agenda with work and activities domestic.
The organization developed an agenda, with topics proposed by employees, such as health and well-being, where professionals and even
employees with experience in the area could interact with the team, providing moments of relaxation.
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INTRODUCAO

Engajamento ¢ um termo emergente dentro das pesquisas de clima organizacional em que organizagoes de
diversos tamanhos e segmentos, buscam mensurar e atuar ativamente para manter elevados indices de satisfacao de seus
colaboradores uma vez que funciondrios engajados estio envolvidos fisicamente, cognitivamente e emocionalmente
em suas funcoes de trabalho (DA COSTA et al., 2022). Equipes engajadas contribuem com maior eficiéncia para o
atingimento de objetivos organizacionais (ROCHA; NEGRES, 2021).

Segundo Da Conceicao e Calapez (2022), ainda nio existe um consenso na literatura a respeito do termo
engajamento. Para Da Costa et al. (2022), engajamento € o cendrio ideal, que favorece o desempenho individual de
colaboradores e consequentemente, da organizacio. De acordo com os autores, o termo se refere a niveis elevados de
energia, que favorecem o desenvolvimento das atividades até mesmo em situagoes desfavoraveis.

Estudos desenvolvidos encontraram relagoes positivas entre beneficios e engajamento laboral (FARIA e
SEPULCRI, 2022). Em congruéncia com Ampofo (2020) satisfacio no trabalho, comprometimento no trabalho e
engajamento estd diretamente relacionado com influéncias no ambiente de labor. Além disso, atingir objetivos e
implementar novos projetos, pode estar relacionado ao engajamento dos funcionarios (DE OLIVEIRA JUNIOR, 2022)

Aspectos da sadde como bem-estar fisico, psicoldgico e social influenciam no engajamento individual e
coletivo. Apesar de ndo representarem varidveis isoladas, influenciam mutuamente no assunto abordado (FRARE;
BEUREN, 2021). Segundo Faria e Sepulcri (2022) bem-estar no trabalho em decorréncia de beneficios psicoldgicos,
diminui o niimero de rotatividade dentro das organizagoes. Sendo também, relevante mencionar o papel que atributos
como: remuneracio e lideranca adequada, ambiente de trabalho favordvel, e gratificacoes, possuem na construgao da
motivacdo do individuo (ROCHA; NEGRES, 2021) assim como atividades fisicas e relaxantes que proporcionem bem-
estar (DA SILVA; DE SOUZA, 2023).

Guimardes et al. (2020) menciona que o engajamento também estd ligado a um aspecto fisico entre
trabalhadores e o ambiente de trabalho. Assim, preocupacdes com instalacoes fisicas se tornam relevantes para
promocio de valor entre as pessoas. Promover o engajamento organizacional propicia melhora da satisfacio dos
clientes, redu¢ao do absenteismo e do turnover (DIAS; DA SILVA, 2019; OLIVEIRA; ROCHA, 2017).

No que concerne as dimensoes positivas da saide que correspondem ao bem-estar psicolégico, como
satisfacdo e engajamento no trabalho tém sido escolhidos para mapear o quanto o ambiente organizacional propicia,
ou ndo, uma vida sauddvel aos trabalhadores (JUNGES et al., 2021; SOUSA et al., 2021). Diante da importancia
dos ja reconhecidos beneficios, muitas empresas investem em acdes para que o engajamento seja elevado, e este é
constantemente medido para que tais acoes sejam tomadas de forma direcionada e imediata sempre que os niveis de
engajamento comegam a Cai.

Diante do cendrio imposto pela SARS-COV-2 e fechamento dos escritdrios, os comités de crises organizacionais
passaram a buscar formas para manter a continuidade dos negdcios, obedecendo a regra sanitiria de isolamento
social. Segundo De Alencar et al. (2023), as instituicoes e servidores, tiveram que se adequar as novas exigéncias para
desenvolver as atividades trabalhistas. Nesse sentido, as normas trabalhistas também precisaram ser flexibilizadas,
passando as mesmas a serem desenvolvidas em home office (DOS SANTOS; PADILHA, 2021).

O primeiro problema enfrentado foi adequar-se e adaptar-se ao trabalho a distancia. Nesse contexto, o
conceito de home office se popularizou em todos os paises, incluindo, por consequéncia, o Brasil (SOUZA, 2020;
ZONTA D “AVILA, 2021). Nesse novo cendrio, os colaboradores se afastaram de seu ambiente profissional rotineiro e
comecaram a dividir o ambiente doméstico com atividades trabalhistas (COUTINHO et al., 2021). A emergéncia dessa
modalidade de trabalho, diante da crise sanitria que atingiu milhdes de trabalhadores no pais e no mundo, acelerou
o formato de trabalho a distancia, que antes vinha despontando apenas como uma tendéncia (BRIDI et al., 2020).
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Segundo Dos Santos e Padilha (2021) esse novo modelo de trabalho, cria uma nova organizagio, onde
o colaborador ¢ obrigado a dividir seu ambiente residencial, sua estrutura fisica, suas atividades pessoais com o
ambiente do trabalho. Tal mudanca laboral corrompe todas as estruturas até entao criadas, principalmente relacionado
ao desempenho do colaborador e carga hordria cumprida pelo mesmo, tendo em vista que se passa a haver um
descontrole entre vida privada e ambiente laboral. Redes sociais pessoais, como WhatsaApp e Instagran, também
passaram a ser meios de comunicacio organizacional, gerando uma hiperconexao (DOS SANTOS; PADILHA, 2021) e
consequentemente uma falsa sensacio de constante disponibilidade ao trabalho.

No primeiro momento, o desafio encontrado pela organizacio estudada, era o mais basico, como o de
disponibilizar computadores, acesso a internet € o minimo de estrutura requerida para se trabalhar em casa. Para
Araripe et al. (2020), é importante que as atividades de trabalho estejam de acordo com as condi¢oes pessoais de cada
individuo, levando em consideracio a disponibilidade de espaco, recursos de tecnologia e demandas domésticas.
Porém somente tais acdes nio sao suficientes, é necessdrio enxergar o individuo além de uma estrutura fisica.

Nesse sentido, apds dar o suporte e acomodar todos os colaboradores com a estrutura técnica necessaria,
passou-se a observar outras questoes ja levantadas pela literatura como fatores motivacionais (DE CASTRO, 2023) e
hiperconexio (DOS SANTOS; PADILHA, 2021) chegando-se ao questionamento: como manter o engajamento dos
colaboradores em niveis semelhantes as atividades desenvolvidas presencialmente? Para responder a essa questao,
o presente estudo trard o resultado das praticas de engajamento realizadas na filial brasileira, de uma multinacional
holandesa, atuante na drea de industria e tecnologia para satde.

Em vista disso, serdo analisadas as pesquisas de engajamento aplicadas trimestralmente aos colaboradores
da referida empresa, desde dezembro de 2019 até junho de 2021. Adicionalmente aos resultados da pesquisa, serdo
apresentados, neste trabalho, as acoes realizadas pela empresa ao longo do mesmo periodo com o intuito de manter o
engajamento dos seus empregados. Logo, o objetivo deste trabalho é demonstrar se é possivel manter o engajamento
de colaboradores trabalhando a distincia, bem como exemplificar as priticas realizadas pela empresa, durante a
pandemia.

2 METODO

A empresa estudada atua na fabricagio de monitores e respiradores hospitalares, com sede na cidade
de Barueri, bairro de Alphaville e possui em média 500 empregados. Subsididria brasileira de uma multinacional
holandesa, ¢ uma empresa de tecnologia diversificada, que ao longo de seus mais de 130 anos de existéncia, vem
inovando, concentrando seus objetivos de negdcio na drea da sadde.

Para responder ao problema de pesquisa proposto, o presente estudo lanca mio de uma pesquisa com
abordagem qualitativa, onde os participantes responderam a pesquisa, de acordo com sua disponibilidade e interesse.
Quanto aos objetivos, adotou-se uma pesquisa exploratoria em que sio revisitados estudos académicos, entrevistas
com lideres de empresas, além de reportagens com especialistas em gestao e em recursos humanos. Na sequéncia,
utiliza-se uma pesquisa descritiva e, para tanto, adota-se o estudo de campo como procedimento técnico.

Nessa etapa recorre-se a aplicacdo de questiondrio aos colaboradores da empresa analisada. O questiondrio
foi aplicado semestralmente de 2019 a 2021, nos meses de dezembro e junho, contando com 259, 386, 326 e 369
respondentes, respectivamente. O instrumento de pesquisa é elaborado pelo departamento global de recursos
humanos na multinacional analisada, e conta com trés perguntas, sendo elas “Tenho orgulho de trabalhar na
empresa”; “Sinto-me energizado pelo meu trabalho” e “Estou confiante no futuro de sucesso da empresa”. Ambas
medem o engajamento dos colaboradores, cujas respostas estdo dispostas em uma escala Likert de cinco pontos,
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onde as varidveis representam consecutivamente: 1- discordo totalmente; 2- discordo; 3- nio concordo nem discordo;
4- concordo e 5 concordo plenamente.

O resultado obtido das trés questoes gera a média do nivel de engajamento dos colaboradores, que pode
variar de 0% a 100%. Por fim, serd desenvolvido um estudo de caso, que tomard por base o levantamento e o relato
das dinidmicas e das campanhas internas realizadas pela empresa com intuito de manter o nivel de engajamento dos
colaboradores elevado durante a pandemia e o home office mandatério.

3 RESULTADOS E DISCUSSOES

Antes de qualquer investimento, ¢ preciso entender quais s20 as acoes necessdrias para manter o engajamento
e a fidelizagao dos colaboradores a empresa. Cada empresa e populacio de colaboradores terdo suas necessidades e
especificidades, ja que sio distintas em tamanho, produto, tempo de mercado, valores, proposito etc. Nesse sentido,
na primeira etapa da analise foi possivel verificar que quase metade dos colaboradores estio entre 30 e 40 anos,
seguida pela faixa etdria de 40 a 50 anos. A primeira observacio a ser analisada é sobre o numero de respondentes,
cuja participacio foi voluntdria. Os periodos de aplicagio da pesquisa, que ocorreram durante a pandemia, contaram
com um nivel elevado de respondentes, sendo os mesmos, acima do nimero de participantes pré-pandemia, como
segue na Figura 1.

---- Fandemia SARSLOV-I & dekarada pela QWA

13,80%

Heer/19 Bjunf20] Edes20 Bjunf?1

Figura 1. Percentual de respondentes para 500 colaboradores
Fonte: Resultados originais da pesquisa.

A Figura 1 demonstra que o nimero de colaboradores que tiveram interesse em responder 2 pesquisa
aumentou significativamente durante a pandemia. Conjecturas podem ser elaboradas para explicar o aumento de
respondentes, como o fato de que muitas pessoas que realizavam suas atividades fora de seus domicilios, passaram a
fazer tudo a partir de um computador, por conseguinte o acesso a pesquisa tornou-se mais acessivel, como questoes
ja levantadas por Dos Santos e Padilha (2021).

Além do aumento do nimero de respondentes, observou-se também que os niveis de engajamento foram
mantidos elevados. Os grificos da figura abaixo referem-se as trés perguntas que avaliam a dimensio do fator
“engajamento” para os quatro periodos analisados.
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Figura 2. Tenho orgulho de trabalhar na empresa
Fonte: Resultados originais da pesquisa.

Observa-se, a partir da Figura 2, que o fator “orgulho de pertencer” cresceu substancialmente logo na primeira
pesquisa aplicada ap6s deflagrada a pandemia, uma vez que o item “discordo totalmente” reduziu consideravelmente.
Especula-se que isso tenha relagao direta com a atuacio da empresa na pandemia. Para De Castro (2023), fatores
motivacionais influenciam diretamente na qualidade de vida dos colaboradores e possuir orgulho em fazer parte da
organizacdo ¢ extremamente relevante para a manuten¢io da motivacio laboral.

Ja entre junho e dezembro de 2020, os indices mantiveram-se bastante préximos, enquanto que em junho
de 2021, com a situacdo de necessidade mundial por respiradores e monitores bastante controlada, o item “Nio
concordo nem discordo” passa a crescer em relagdo aos dois semestres anteriores.

100%
80%
60%
40%
20%

0% mConcordo plenamente/Concordo W N3o concordo nem discordo Discordo totalmente

Figura 3. Sinto-me energizado pelo meu trabalho
Fonte: Resultados originais da pesquisa.

Analisando a Figura 3, percebe-se que o propdsito trazido pela empresa, que é o de “melhorar a vida das
pessoas” foi identificado pelos colaboradores. Todos viram na pratica como a empresa pode atender a populacio
mundial e como o trabalho de cada colaborador contribui para esse propdsito. Nesse caso, a variacio nao se mostrou
relevante dentro do periodo pesquisado, confirmando que a pandemia nio reduziu a energia dos colaboradores. Tais
resultados foram semelhantes aos achados de De Castro (2023), onde os colaboradores apontaram a importincia de
se contribuir com a sociedade em suas atividades desenvolvidas pelo ambiente de labor.

Quando perguntado se os colaboradores estio confiantes no futuro de sucesso da empresa, observou-se que
a variagdo nio foi muito significativa, havendo um pequeno aumento do positivismo logo na primeira pesquisa apos
inicio da pandemia. Com isso, a Figura 4 segue a tendéncia da figura anterior, e logo o patamar retoma o padrio pré-
pandemia.
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Figura 4. Estou confiante no futuro de sucesso da empresa
Fonte: Resultados originais da pesquisa.

E importante destacar, que a Figura 4 também apresentou similaridade com os resultados das Figuras 1, 2 e
3, onde todos os questiondrios, independentemente do periodo, superaram 70% de respostas positivas (consolidadas
nas respostas “concordo plenamente/concordo”). Nao houve, em nenhuma pesquisa realizada no periodo, queda ou
alteracio relevante no nivel de engajamento dos colaboradores, que se manteve sempre alto. Na sequéncia, a Figura
5 ilustra o resultado compilado das trés perguntas anteriores, revelando o nivel de engajamento dos respondentes no
periodo analisado.

""" Pandemia SARS-COV-2 & delcarada pela OMSS
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Figura 5. Resultado consolidado da pesquisa de engajamento
Fonte: Resultados originais da pesquisa.

De forma geral, consolidando-se os resultados das trés perguntas, percebe-se que, mesmo durante a pandemia,
e em meio a toda crise e incertezas instaurado no periodo pandémico, os colaboradores se mantiveram positivos e
engajados com seu trabalho na empresa. Resultado semelhante foi encontrado por Junges et al. (2021).

No caso dessa empresa, o Comité de Crise foi imediatamente ativado, para tratar da crise que se instalava no
mundo e, por consequéncia, afetava a empresa. A existéncia de comités de crise ¢ uma pratica ja bastante difundida em
empresas estruturadas e resulta de experiéncias prévias de crises ocorridas no mundo, em que a falta de organizacio
das empresas trouxe a estes prejuizos relevantes (CORREA, 2008; PEREIRA, 2016).

O Comité de Crise da empresa é formado pela sua lideranca sénior, pois, segundo as melhores praticas, os
integrantes desse tipo de comité precisam ter autoridade para tomada de decisdo ripida. Assim, compdem o comité: o
CEOQ, o Diretor de Recursos Humanos, Comunicacoes, Risco, Saude e Seguranca e Juridico. O Comité passou a reunir-
se trés vezes por semana, em reunides virtuais de 30 minutos cada, para gerenciar tudo o que circundava o tema da
pandemia, como instalacdes do home office, acompanhamento de vacinacio, continuidade do negdcio e, claro, apoio
e controle da saude fisica e mental dos colaboradores.
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Nesse sentido, foram elaboradas estratégias para manter a empresa e seus colaboradores conectados através
de uma rede de internet. A partir do momento em que a empresa possibilitou o acesso exatamente como antes, iniciou-
se 0 pensamento de como manter o engajamento no contexto de trabalho virtual. Diante disso, foram imediatamente
instituidos pela lideranca sénior da empresa momentos e agoes de descontracio e relaxamento no intuito de manter
os colaboradores motivados, energizados e engajados. Como exemplo, o convite proposto pela CEO da empresa na
América Latina a todos os colaboradores da regiao para participarem de uma aula ao vivo de ioga virtual. Corroborando
com as propostas nos estudos de Da Silva e De Souza (2023).

De modo geral, as iniciativas comegaram a partir de ideias geradas dentro do proprio Comité de Crise,
mas logo os integrantes do Comité sentiram a necessidade de ouvir os funciondrios. Assim, a empresa decidiu
conectar-se, através da drea de Recursos Humanos e Comunicacdo, com alguns pequenos grupos de colaboradores
para ouvir deles o que os ajudaria a enfrentar melhor a fase de restricoes impostas pela pandemia, pois de acordo
com Coutinho et al. (2021), uma das alternativas para se amenizar a ansiedade causada na pandemia, é conversar a
respeito das problematicas com pessoas de confianca. Ao escutar os colaboradores, novas ideias e necessidades foram
apresentadas, como: dificuldade de sono, alimentacio irregular, falta de exercicio fisico, dificuldade de organizar a
agenda com base na nova rotina, lidar com filhos em aulas online etc. Nos achados de Coutinho et al. (2021), a falta
de concentragio foi um dos pontos levantados devido as atividades desenvolvidas em casa. Tais problemas advém de
temdticas mencionadas pelos colaboradores.

A partir disso, a drea de Recursos Humanos, juntamente com a drea de comunicacio, decidiu organizar todas
as sugestoes trazidas dentro de cinco (5) pilares, que seriam trabalhados de forma randémica ao longo da fase de
isolamento e home office conforme imagem que segue:

Muental: sadde mental
Emoclonal: Emogdes durante a pandemia
Greater Good: envolve os familiares do colaborador
Fhysical: Como manter sadde fisica

Social: interagio social virtual entre os colaboradoras

Figura 6. Pilares para atuacio da empresa durante a pandemia e home office
Fonte: Elaborado pelo RH e Comunicagio da Empresa.

Ocorrem reunides virtuais a cada 15 dias, nas quais o foco sio os colaboradores. Essas reunides focam-se
principalmente no bem-estar dos colaboradores sendo nomeadas de #WeCareCalls - Health & Wellbeing + Covid
update. Um rapido update é dado sobre a covid-19, como a situacio dos escrit6rios (se abertos ou fechados), evolucio
da vacinacio e planos de como seria a rotina pds-covid-19. Dessa forma, as reunioes aconteceram durante 2020 e
permanecem até os dias atuais, com temas variados, dentro de cada um dos pilares, de forma rotativa,

A maior parte dessas reunioes foi liderada pelos proprios colaboradores, que procuravam os organizadores
para oferecer sua expertise em determinado tema, por exemplo: lidar com equilibrio entre trabalho e vida pessoal,
ter uma alimentago sauddvel etc. Os colaboradores trocavam experiéncias entre eles no canal aberto pela empresa,
pois se sentiam preparados para ajudar um ao outro, uma vez que entendiam estar realizando uma pratica que, de
alguma forma, os ajudava a passar pela pandemia. Um exemplo foi a reunido virtual em que uma das colaboradoras
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apresentou sua forma de lidar com criangas em casa, trazendo exemplos de atividades e da rotina que a ajudava no

home office, o que também poderia ser util a outras maes na mesma situacao. Tal a¢io vai de encontro com a proposta
levantada por Coutinho et al. (2021). A Figura 7 ilustra uma passagem dessa reuniio:

1. Prepare o ambiente 2+ Auxillio mas atividades
para as atividades

4 Lista de itens baixo custo

-
6",

As vezes falha ...

Figura 7. Sugestdes para criancas de 2a 4, ¢ 5a 11 anos

Fonte: Extraido da apresentacio feita de funcioniria durante a #WeCareCalls.

A figura 7 ilustra parte de uma apresentacio elaborada por uma colaboradora da empresa dentro do pilar
Greater Good (relativo as familias dos colaboradores). Para tornar as reunides mais informativas, também foram
trazidos profissionais externos, como médicos, psicologos e nutricionistas. Tais profissionais trabalharam com os
colaboradores temas mais complexos como: ganho de peso e alcoolismo na pandemia.

Uma das # WeCareCalls foi ministrada por um nutricionista, contemplando o tema Physical (relativo a0 bem-
estar corporal). Ja dentro do pilar que trata da saide mental (Mental), além de aulas de ioga ao vivo, também foram
realizadas dindmicas para ensinar priticas de meditaco. As praticas de meditacio foram ministradas por professor
especialista, assim como as demais aulas de atividades fisicas que foram ofertadas durante o programa. Entre elas,
destacam-se as aulas de kickboxing.

Mais importante que todo o contetido colocado pelos profissionais e colegas de trabalho, foi a abertura do
canal de comunicacio frequente com os colaboradores. Todas as reunides virtuais tinham um momento de perguntas
e respostas € isso demonstrou aos funciondrios que estavam sendo escutados e acolhidos num momento tao inusitado
e dificil, o que certamente corroborou ao alto nivel de engajamento durante os periodos analisados.

4 CONSIDERACOES FINAIS

O primeiro ponto a ser considerado é que o nimero de respondentes cresceu significativamente durante
a pandemia, visto que a ultima pesquisa respondida antes da pandemia contou com 259 respondentes, enquanto
todas as trés pesquisas aplicadas durante o periodo pandémico tiveram acima de 320 respostas, com destaque para a
primeira, que contou com 386 respondentes.

De forma geral, a declaracio da pandemia, trouxe uma incerteza até entio nio experimentada pelos
colaboradores. Por conta disso, as pessoas apegam-se ainda mais a0 seu emprego e a0 seu empregador, de forma que
houve maior interesse em demonstrar 2 empresa que estavam presentes e ativas, mesmo que num formato diferente
de trabalho. Também ¢ de se considerar que boa parte desses colaboradores executavam suas atividades nas ruas,
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principalmente a forca de vendas e engenheiros de campo, que dio manutencio em produtos. Todos eles tinham
menos tempo de acesso aos computadores, o que mudou drasticamente em 2020.

Durante todo o periodo analisado, um alto patamar de engajamento cuja soma total poderia variar de 0 a
100%, foi mantido acima de 80%, com um importante destaque ao primeiro questiondrio aplicado ap6s declarada
a pandemia, quando o nivel de engajamento chegou ao patamar mais alto, de 87%. Assim, o resultado foi: 85%
no pré-pandemia (dezembro de 2019), 87% na primeira pesquisa pos-pandemia (junho de 2020) e 80% nas duas
tltimas, aplicadas respectivamente em dezembro de 2020 e junho de 2021. E de se ressaltar, que tanto o niimero de
respondentes quanto o grau de engajamento medido foram significativamente maiores na primeira pesquisa aplicada.

Vale destacar o fato de que a empresa discutida atua no setor de saide e teve contribuicao direta no combate
aos problemas trazidos pela pandemia, como no provimento de equipamentos de respiracio e de monitoracio para
unidades de terapia intensiva. Isso proporcionou que os colaboradores conseguissem dar tangibilidade a missao da
empresa, que ¢ a de “melhorar a vida das pessoas”. Notou-se um verdadeiro orgulho de estar ligado a uma empresa
que poderia contribuir para salvar a vida das pessoas que estavam com a saide prejudicada pela SARS-COV-2.

Houve a preocupagio com saide mental e fisica, bem como com a interagio com filhos e familia, aulas
de ioga, kickboxing, meditacdo, alimentacdo, dicas de atividades para criancas etc. Tudo isso contou com bastante
participacio dos colaboradores, que muitas vezes eram quem apresentava as reunioes para os demais colegas. Todas
essas iniciativas foram capazes de manter o engajamento em nivel elevado ao menos até a medicio da dltima pesquisa
desenvolvida neste trabalho, que foi em junho de 2021.

Este trabalho se limitou a analisar as priticas e os resultados de uma dnica empresa. Possivelmente o
comportamento das pessoas, de acordo com suas origens, culturas e praticas, poderia interferir no resultado ou
mesmo nas acoes que deveriam ser implementadas para o engajamento. Além disso, as empresas sio distintas em
objetivos e missao. A empresa discutida neste trabalho, atua no setor de saude, e participou ativamente da pandemia
através do fornecimento de equipamentos. Nao se sabe, contudo, se esse mesmo engajamento seria possivel numa
empresa de entretenimento, de viagens ou de servicos, por exemplo.

Uma outra temdtica que poderia ser aberta a partir desses resultados, seria analisar as respostas a0s
questiondrios de acordo com o género dos respondentes, para entender se o impacto foi também percebido de
forma diferente entre os géneros. Pois de acordo com Araripe et al. (2020), € necessirio que atividades em Home
Office fornecam condi¢oes necessarias para maes e filhos. Ou seja, tratamentos iguais podem ndo suprir condigoes
diferentes.

Dessa forma, para o futuro, seria relevante ampliar esse estudo para entender o comportamento dos
colaboradores em outras dreas, culturas e diferentes empresas. Ademais, é preciso levar-se em consideracio que se
trata de um periodo relativamente pequeno de estudo, para uma conclusio definitiva.
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