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[bookmark: OLE_LINK5][bookmark: OLE_LINK6]O papel de suporte gerencial, habilidades e demandas do teletrabalho no engajamento de teletrabalhadores

[bookmark: _1cor047g2ci8][bookmark: _2twt4ycfow1o]Resumo: O teletrabalho é um arranjo de trabalho em que o trabalhador pode realizar suas atividades fora do ambiente organizacional convencional mediado por tecnologias da informação e comunicação (TIC).  A pesquisa teve como objetivo investigar como o engajamento no trabalho é influenciado pelo suporte gerencial ao teletrabalhador, as habilidades para o teletrabalho em casa e demandas do teletrabalho e identificar a moderação exercida pelas demandas no teletrabalho na relação entre suporte gerencial e engajamento. Participaram da pesquisa 378 teletrabalhadores de três organizações públicas brasileiras. Como instrumentos de pesquisa, foram utilizados um questionário sociodemográfico e laboral, a Escala de Habilidades para Teletrabalho em Casa, a Escala Breve de Suporte Gerencial ao Teletrabalhador, a Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho, e a Escala de Demandas do Teletrabalho. A análise de moderação, realizada por meio de modelagem por equações estruturais, identificou uma relação de mediação completa da variável de suporte entre a dimensão de soft skills de habilidades para o teletrabalho em casa e engajamento no trabalho. A pesquisa traz contribuições teórica, metodológica e prática para o estudo sobre teletrabalho.
Palavras-chave: teletrabalho, engajamento no trabalho, demandas e recursos no trabalho, suporte gerencial.

The role of managerial support, skills and demands of teleworking in the engagement of teleworkers
Abstract: Teleworking is a work arrangement in which the worker can carry out their activities outside the conventional organizational environment mediated by information and communication technologies (ICT). The research aimed to investigate how managerial support for teleworkers, skills for teleworking at home, and teleworking demands influence work engagement, and to identify the moderating effect of teleworking demands on the relationship between managerial support and engagement. The research involved 378 teleworkers from three Brazilian public organizations. We utilized a sociodemographic and labor questionnaire, the Abilities Scale for Teleworking at Home, the Brief Scale of Managerial Support for Teleworkers, the Utrecht Work Engagement Scale, and the Teleworking Demands Scale as research instruments. We conducted a moderation analysis using structural equation modeling, which revealed a comprehensive mediation relationship between the support variable, the soft skills dimension of teleworking skills at home, and engagement at work. The research brings theoretical, methodological, and practical contributions to the study of teleworking.
Keywords: teleworking, work engagement, demands and resources at work, management support.
Introdução
[bookmark: _2s8eyo1]O teletrabalho pode ser entendido como o trabalho realizado fora do ambiente organizacional convencional mediado por tecnologias da informação e comunicação (TIC) (Aguilera et al., 2016; Athanasiadou & Theriou, 2021). Mesmo antes da ampliação da adoção do teletrabalho em decorrência da pandemia de COVID-19, essa modalidade de trabalho vinha rapidamente e crescentemente se transformando no foco de pesquisas e atraindo o interesse das organizações e de trabalhadores (Asmussen et al., 2024).  Uma percepção de aumento da autonomia, da flexibilidade, do bem-estar e da produtividade, associado à diminuição no tempo de deslocamento e custos e à possibilidade de conciliar o trabalho com a família e a vida pessoal, se destacavam como aspectos que traziam o interesse nesta modalidade de trabalho (Aderaldo et al., 2017; Golden & Gajendran, 2018; Legentil, 2020). O teletrabalho, principalmente na sua modalidade híbrida, passou a ser um importante atrativo para ofertas de emprego devido à maior autonomia e possibilidade de ser mais produtivo e sem se sentir obrigada a cumprir horários pré-estabelecidos ou ter que ir até a empresa quando não considerar necessário (Márquez, 2024).
Assim, se por um lado, traz vários benefícios, como um melhor equilíbrio entre vida pessoal e profissional, proporcionando mais flexibilidade no trabalho, autonomia, aumento da satisfação no trabalho e engajamento dos trabalhadores. Por outro lado, o trabalho remoto pode ser um desafio para muitos colaboradores em comparação com o trabalho no escritório, como sobrecarga de trabalho, isolamento social e estresse tecnológico. Esses benefícios e desafios implicam em novas demandas e recursos no trabalho (Olivo et al., 2023).
Segundo o modelo JD-R, as demandas de trabalho são aqueles aspectos do trabalho que requerem esforço físico ou psicológico prolongado, associados à elevação de custos físicos e psicológicos para o trabalhador (Bakker & Demerouti, 2017; Bakker et al., 2023) que podem levar a desgaste e ao desenvolvimento de problemas de saúde (Abbad et al., 2021; Bakker & Demerouti, 2017).
No contexto do teletrabalho, outros aspectos podem ser entendidos como demandas no trabalho, uma vez que também requerem um aumento de esforço do teletrabalhador. A sobrecarga no teletrabalho pode se tornar mais comum à medida que a interação face-a-face e as delimitações entre trabalho e outras atividades são mal delimitadas (Abbad et al., 2021; Legentil, 2020; Losekann & Mourão, 2020; Wang et al., 2021). Ademais, o excesso de atribuições de atividades individuais ou marcação de atividades síncronas durante o período de teletrabalho aponta para uma falta de flexibilidade de horários que pode interromper a concentração e foco do trabalhador em suas atividades ou contribuir para o isolamento desse indivíduo (Abbad et al., 2021; Kniffin et al., 2021; Lee, 2021; Legentil, 2020; Losekann & Mourão, 2020). Por fim, a falta de limite de término da jornada de trabalho é acentuada no teletrabalho em ocasião de não mais existir uma distância física entre o ambiente de trabalho e o ambiente doméstico, bem como em função da portabilidade dos dispositivos que medeiam o trabalho em casa e alcançam o teletrabalhador em qualquer lugar e a qualquer momento (Abbad et al., 2021; Aderaldo et al., 2017).
Estudo realizado por Parent-Lamarche e Marchand (2023), com teletrabalhadores, identificou que a utilização de competências mediou a associação entre teletrabalho e engajamento no trabalho. Porém, mesmo com os avanços na pesquisa sobre o tema, o engajamento no trabalho especificamente dentro do contexto da modalidade de teletrabalho ainda é pouco estudado (Perego & Belardinelli, 2024). 
Antes da adoção em larga escala do teletrabalho, já eram apontadas como desvantagens do teletrabalho o conflito da vida profissional com a vida pessoal-familiar, o isolamento social e profissional, a sobrecarga de trabalho, a falta de limites de término e início de jornada de trabalho, e a pouca autonomia de decisão das tarefas (Abbad et al., 2019; Aderaldo et al., 2017; Legentil, 2020). Ademais, a forma como ocorreu a adoção do teletrabalho por conta da pandemia de COVID-19 agravou vários dos aspectos negativos que já eram encontrados no teletrabalho e somou a eles novos desafios.
Estudos no período pandémico e pós-pandêmico também identificaram como aspectos negativos a necessidade de aprender rapidamente habilidades que possibilitam o trabalho remoto, a falta de suporte (social, gerencial e organizacional) no trabalho, a falta de intervalos dedicados ao descanso entre atividades de trabalho, o excesso de atividades individuais ou de atividades síncronas que atrapalham a jornada de trabalho, a falta de suporte nos afazeres domésticos e, para muitos, às interrupções e exigências da família (Abbad et al., 2021; Kniffin et al., 2021; Lee, 2021; Losekann & Mourão, 2020; Mourão et al., 2023; Wang et al., 2021). Ao mesmo tempo, alguns dos benefícios no teletrabalho diminuíram ou divergiram daquilo que se tinha em condições prévias (Abbad et al., 2021). 
Os recursos do trabalho e os recursos pessoais do trabalhador, segundo as proposições do modelo JD-R, não somente têm um efeito semelhante no desgaste e no engajamento, mas também têm um relacionamento positivo recíproco um para com o outro, uma vez que trabalhadores com mais recursos pessoais amplificam seu acesso a recursos do trabalho (Bakker & Demerouti, 2017; Bakker et al., 2023).
Do previamente mencionado como dificuldades, desafios e/ou limitações do teletrabalho, será trabalhado como aspectos que constituem Demandas do Teletrabalho, a partir da definição construída, a sobrecarga no teletrabalho (Abbad et al., 2021; Legentil, 2020; Losekann & Mourão, 2020; Wang et al., 2021), falta de intervalos para descanso entre atividades (Losekann & Mourão, 2020; Wang et al., 2021), falta de flexibilidade de horários por conta do excesso de atividades individuais ou de atividades síncronas (Abbad et al., 2019; Abbad et al., 2021; Kniffin et al., 2021; Lee, 2021; Legentil, 2020; Losekann & Mourão, 2020) e falta de limite de término da jornada de trabalho enquanto no teletrabalho (Abbad et al., 2021; Aderaldo et al., 2017).
Ao mesmo tempo que as demandas devem ser trabalhadas para proporcionar um trabalho mais saudável e de bom desempenho, trabalhar os recursos também podem contribuir para obter estes resultados. Segundo o modelo JD-R, os recursos podem ter origem no trabalho (recursos do trabalho) ou no indivíduo (recursos pessoais do trabalhador) e são os aspectos que têm potencial de motivacional, de forma a estimular o alcance de metas de trabalho, assim como o crescimento e o desenvolvimento pessoal, além de reduzir ou regular o impacto das demandas de trabalho (Bakker & Demerouti, 2017; Bakker et al., 2023).
Neste sentido, destaca-se o papel de bom suporte gerencial e das habilidades que o trabalhador possui para realizar suas atividades remotamente, em fomentar e aprimorar o desempenho em teletrabalho. O suporte do supervisor tem um papel fundamental no desempenho dos liderados, assim, as responsabilidades e desafios encarregados aos gestores de equipes passam a ser ainda maiores neste contexto remoto quando, para além das suas atividades tradicionais, passa a envolver também a capacidade de liderar equipes de pessoas fisicamente distantes umas das outras. O gestor de teletrabalhadores deve ter o foco tanto em resultados como nas pessoas, garantindo uma comunicação transparente e sem ruídos para todos e o estabelecimento, distribuição e acompanhamento de metas e atividades de forma justa, e também considerando os contextos individuais dos subordinados e se preocupando com a saúde e o isolamento social e profissional dos membros de sua equipe (Dirani et al., 2020; Lee, 2021; Mourão et al., 2023). Visto isso, o suporte gerencial para teletrabalhadores é entendido como comportamentos de apoio dos supervisores aos teletrabalhadores na realização de seu trabalho de forma remota, em termos de feedback, atribuição e acompanhamento de metas, apoio e orientação, e bem-estar e infraestrutura (Mourão et al., 2023).
O teletrabalho também requer que os trabalhadores desenvolvam ou, ao menos, aprimorem suas habilidades, comportamentos e técnicas necessárias para que eles consigam realizar suas tarefas e atividades por meio das TIC quando fora do ambiente organizacional. O domínio dessas habilidades se torna um diferencial para os teletrabalhadores e é fundamental para que o trabalhador consiga ter um bom desempenho em seu trabalho (Abbad et al., 2021; Wang et al., 2021). As habilidades para teletrabalho em casa são entendidas como as soft e hard skills necessárias para que o indivíduo seja capaz de realizar as suas tarefas de forma integral no ambiente doméstico (Abbad et al., 2021). Os autores definem como soft skills neste contexto as habilidades socioemocionais relacionadas à gestão e planejamento do tempo dedicado ao trabalho e não-trabalho, a lidar com interrupções diversas durante o período de teletrabalho e ao equilíbrio entre esferas da vida profissional e pessoal-familiar dos teletrabalhadores. As hard skills são as habilidades instrumentais que dizem respeito ao emprego dos recursos tecnológicos quando utilizados para viabilizar o trabalho no ambiente remoto.
O suporte gerencial no contexto de teletrabalho pode ainda e em maior grau estar relacionado ao engajamento no trabalho, à medida que muitas vezes se transforma em uma ponte nas interações do teletrabalhador com os outros contextos da organização (Mourão et al., 2023). Assim, de acordo com os autores, um gestor que busca apoiar os membros de sua equipe em teletrabalho ao acompanhar metas, orientar e dar feedbacks ao mesmo tempo que se preocupa com o bem-estar e as condições daqueles teletrabalhadores pode impulsionar o engajamento no trabalho.
Recursos pessoais do trabalhador são autoavaliações positivas sobre a sensação que o indivíduo possui quanto ao controle que ele exerce sobre seu ambiente. Tanto os recursos de trabalho quanto os recursos pessoais atuam de forma semelhante um ao outro, isto é, amenizando o desgaste e os esforços excessivos dos custos associados ao trabalho (demandas) e impulsionando o processo motivacional a fim de propiciar um aumento de engajamento e desempenho no trabalho (Bakker & Demerouti, 2017; Bakker et al., 2023). 
Apesar de recente, o constructo de habilidades para o teletrabalho em casa se adapta para o contexto de teletrabalho às ideias de autoeficácia, autodisciplina e processos autorregulatórios (Abbad et al., 2021). Portanto, assim como pessoas com altos níveis desses recursos pessoais conseguem ter maior nível de engajamento no trabalho, pessoas com alto nível de habilidades para o teletrabalho podem ter maior nível de engajamento no contexto de teletrabalho. Os recursos do trabalho e os recursos pessoais do trabalhador, segundo as proposições do modelo JD-R, não somente têm um efeito semelhante no desgaste e no engajamento, mas também têm um relacionamento positivo recíproco um para com o outro, uma vez que trabalhadores com mais recursos pessoais amplificam seu acesso a recursos do trabalho (Bakker & Demerouti, 2017; Bakker et al., 2023).
Algumas das desvantagens encontradas na literatura de teletrabalho podem se configurar, à luz do JD-R, como Demandas do Teletrabalho, isto é, aspectos do trabalho realizado fora do ambiente convencional da organização por mediação de TIC que requerem esforços físicos ou psicológicos prolongados e se associam à elevação de custos para o trabalhador. Essas demandas do trabalho específicas da modalidade de teletrabalho merecem atenção e investigação contínua por parte das organizações e de pesquisas a fim de trazer melhorias e práticas mais saudáveis no teletrabalho
[bookmark: _17dp8vu]Pelo exposto, a pesquisa de método quantitativo com delineamento observacional, analítico e transversal teve como objetivo investigar como o engajamento no trabalho é influenciado pelo suporte gerencial ao teletrabalhador, as habilidades para o teletrabalho em casa e demandas do teletrabalho e identificar a moderação exercida pelas demandas no teletrabalho na relação entre suporte gerencial e engajamento. Considerando a literatura, o estudo tem as seguintes hipóteses: H1. Suporte gerencial ao teletrabalhador está positivamente relacionado ao Engajamento no trabalho; H2. Habilidades para Teletrabalho em Casa estão positivamente relacionadas ao Engajamento no Trabalho; H3. Habilidades para o Teletrabalho em Casa estão positivamente relacionadas ao Suporte Gerencial; H4. Demandas do Teletrabalho estão negativamente relacionadas ao Engajamento no Trabalho; H5. Demandas do Teletrabalho moderam a relação entre Suporte Gerencial ao Teletrabalhador e Engajamento no Trabalho. Dessa forma, define-se, a partir do modelo JD-R, o modelo de investigação a ser trabalhado nesta pesquisa, observado na Figura 1. 
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Figura 1. Modelo teórico de investigação do estudo

[bookmark: _bbm4lbyy2th8][bookmark: _3j2qqm3]Método
Participantes
A amostra do tipo não probabilística constituiu-se de 378 teletrabalhadores distribuídos em três organizações públicas. Do total amostral, 66,1% eram mulheres, 41,8% tinham entre 38 e 47 anos, 68,5% eram casados ou estavam em união estável e 64,8% tinham algum curso de especialização. A maioria trabalhava na organização entre 6 a 15 anos (56,9%), iniciou no teletrabalho entre 2020 e 2021 (51,58%) e trabalhava em regime de teletrabalho em tempo parcial (75,93%).
Instrumentos
Escala de Habilidades para Teletrabalho em Casa (EHTC) (Abbad et al., 2021). O instrumento possui sete itens, distribuídos em dois fatores: soft skills (quatro itens, ex. item: "Sinto-me capaz de administrar meu tempo, conciliando o teletrabalho com as tarefas domésticas e outras atividades pessoais.") e hard skills (três itens, ex. item: "Sinto-me capaz de descrever eventuais problemas de informática ao solicitar suporte de alguém que está fisicamente distante"). Os itens são avaliados por uma escala Likert de cinco pontos, em que 1 corresponde a "Discordo Totalmente" e 5 a "Concordo Totalmente".
A estrutura bidimensional da escala apresentou excelentes resultados de ajuste na presente amostra (χ²(gl) = 15,524 (13); p = 0,276), a razão qui-quadrado por graus de liberdade foi baixa (1,194), os índices de CFI (1,000), TLI (0,999), SRMR (0,031) e RMSEA (0,023; IC 90% = 0,000 – 0,059) suportaram o modelo. Os coeficientes para avaliação de consistência interna foram aceitáveis para ambos os fatores (soft skills α = 0,78, ω = 0,80) e hard skills (α = 0,71, ω = 0,72).
Escala Breve de Suporte Gerencial ao Teletrabalhador (EBSGT) (Mourão et al., 2023).  Essa é uma escala unifatorial (cinco itens, ex. item: "as metas de teletrabalho atribuídas a mim, pelo meu gestor, são compatíveis com o volume de trabalho da minha unidade"). Os itens são avaliados por uma escala Likert de cinco pontos, em que 1 corresponde a "Discordo Totalmente" e 5 a "Concordo Totalmente".
A escala apresentou bons resultados de ajuste, o valor de qui-quadrado não foi significativo (χ²(gl) = 10,157 (5); p = 0,071), a razão qui-quadrado por graus de liberdade foi baixa (2,031), os índices de CFI (0, 999), TLI (0,998), SRMR (0,029) e RMSEA (0,053; IC 90% 0,000 – 0,100). A escala apresentou adequados índices de consistência interna (α = 0,84 e ω = 0,85).
Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho (UWES-9) (Schaufeli et al., 2006). A escala foi traduzida para o português e adaptada para o contexto brasileiro por (Ferreira et al., 2016). A medida é unifatorial e caracteriza os sentimentos de vigor, dedicação e absorção no trabalho (nove itens, ex. item: "em meu trabalho, sinto-me cheio de energia". Os itens do instrumento são respondidos por uma escala de frequência de cinco pontos, variando de 1 "Nunca" a 5 "Diariamente". 
Os valores de qui-quadrado foram significativos (χ²(gl) = 196,922 (27); p < 0,001), a razão qui-quadrado por graus de liberdade também foi elevada (7,293) e os índices de RMSEA foram superiores ao aceitável (0,131; IC 90% 0,114 - 0,148)). Os índices CFI, TLI e SRMR (0,997; 0,995; 0,058, respectivamente) deram suporte ao modelo.
Escala de Demandas do Teletrabalho (DemTT). Desenvolvida para o presente estudo, a escala é unifatorial (seis itens, ex. item: “é difícil saber quando a minha jornada de trabalho termina"). Os itens foram respondidos por meio de uma escala de frequência de 5 pontos, que variava de 1 "Nunca" a 5 "Sempre". O modelo teórico se ajustou satisfatoriamente aos dados. Além de ter apresentado um valor de Qui-quadrado estatisticamente significativo (χ²(98) = 269,79, p < 0,000), outros indicadores de bondade de ajuste dão suporte a este resultado: a razão χ²/gl foi de 2,75, com um GFI de 0,97, e o RMSR, de 0,07. O NNFI foi de 0,98, CFI de 0,98 e PNFI = 0,79. Todos os fatores apresentaram alfa de Cronbach e Ômega superiores a 0,70.
Questionário sociodemográfico (sexo, faixa etária, estado civil, último nível de escolaridade) e laboral (tempo de serviço na organização, ano de início no regime de teletrabalho). 
Procedimentos de Coleta de Dados
Inicialmente, foram convidados os membros de equipes de gestão de pessoas de diversas organizações públicas e privadas. Após a exposição dos objetivos e método do estudo às organizações, foram firmadas e autorizadas parcerias de pesquisa com três das seis organizações pertencentes ao setor público para a coleta de dados.
Os convites aos servidores para participação da pesquisa foram divulgados por membros das equipes de gestão de pessoas das organizações parceiras de forma online, via e-mail e mensagens em grupos de WhatsApp das organizações contendo uma imagem, um texto com uma breve descrição da pesquisa e o link externo para o acesso aos questionários. A coleta de dados foi realizada também de forma online por meio da plataforma Microsoft Forms. A participação na pesquisa foi voluntária e anônima e os interessados expressaram sua concordância em um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido antes de iniciar o questionário. 
Procedimentos de Análise de Dados
A fim de investigar as relações entre as variáveis estudadas, foram primeiro feitas análises preparatórias como correlação policórica, utilizando o rho de Spearman, mais adequado para dados não-paramétricos (Puth et al., 2015). Em seguida, as relações diretas, de reciprocidade e de moderação entre as variáveis foram investigadas separadamente. Por meio do programa JASP v.0.16.4, foram realizadas análises de regressão linear múltipla, utilizando o método forward, a fim de verificar as relações diretas entre as variáveis independentes e o engajamento no trabalho e entre os dois fatores de habilidades para o teletrabalho em casa e suporte gerencial ao teletrabalhador. Foram utilizados intervalos de confiança de 95% com o uso de bootstrapping de 5.000 amostras para avaliar a robustez dos resultados.
Uma modelagem por equações estruturais, por meio da integração do pacote Lavaan para R no JASP, com o emprego do método de estimação RDWLS e cálculo de estimativas de coeficientes padronizados, foi utilizada para investigar a reciprocidade do suporte gerencial ao teletrabalhador com habilidades para o teletrabalho no engajamento no teletrabalho. O programa SPSS v.23 com o macro PROCESS v.4.2 (Hayes, 2017) foi utilizado para analisar o efeito da variável de demandas do teletrabalho como moderadora direta na relação das demais variáveis com o engajamento no trabalho (Modelo 1) (Hayes, 2017).
Por fim, o modelo global do estudo foi investigado, empregando uma nova modelagem por equações estruturais, utilizando o método Robust Maximum Likelihood e as estimativas de coeficientes padronizados. Nesta etapa, foram inseridas todas as variáveis em um único modelo e testadas as relações encontradas nas etapas anteriores. Foram comparados três modelos globais por meio do teste do qui-quadrado, dos índices CFI, TLI, RMSEA (90% IC) e SRMR e dos índices de comparação de modelos Akaike Information Criterion (AIC) e Bayesian Information Criterion (BIC), sendo considerado um valor menor como melhor. As análises assumiram o engajamento no trabalho como variável dependente e como variáveis independentes o suporte gerencial ao teletrabalhador, habilidades para o teletrabalho em casa (soft skills e hard skills) e demandas do teletrabalho. 

Resultados
A Tabela 1 apresenta os resultados de média e desvio-padrão, bem como o valor do teste de Shapiro-Wilk para cada um dos fatores das variáveis latentes.
Tabela 1.
Estatísticas descritivas para cada fator das variáveis estudadas
	
	Soft Skills
	Hard Skills
	Total de Habilidades TT
	Suporte
GTT
	Demandas
TT
	Engajamento

	Média
	4,64
	4,71
	4,67
	4,37
	2,09
	4,00

	Desvio-Padrão
	0,48
	0,43
	0,41
	0,69
	0,79
	0,92

	Shapiro-Wilk W
	0,77**
	0,88**
	0,80**
	0,84**
	0,94**
	0,88**


Nota. **p < 0,001
          A partir dos resultados descritivos, é possível observar que não há distribuição normal dos dados e que os participantes relataram, de acordo com a escala de pontuação dos instrumentos, possuir habilidades para o teletrabalho em casa, receber suporte gerencial, ter baixa demanda de teletrabalho, e altos níveis altos de engajamento no trabalho. A tabela 2 revela, por meio da correlação rho de Spearman que todas as associações correlações entre as variáveis do estudo foram significativas entre si.
Tabela 2.
Correlações entre Escores das Variáveis Latentes
	
	HabSoft
	HabHard
	Suporte
GTT
	Demandas
TT
	Engajamento

	HabSoft
	-
	
	
	
	

	HabHard
	0,58**
	-
	
	
	

	SuporteGTT
	0,48**
	0,46**
	-
	
	

	DemandasTT
	-0,36**
	-0,23**
	-0,41**
	-
	

	Engajamento
	0,26**
	0,12*
	0,38**
	-0,34**
	-


Nota. * p < 0,05; ** p < 0,001


Por meio do teste transformação-z de Fisher, foi possível observar que o engajamento no trabalho se associou de forma moderada a alta e positiva com o suporte gerencial ao teletrabalhador (r = 0,38, p < 0,001), seguido por demandas do teletrabalho de forma moderada a alta e negativa (r = -0,34, p < 0,001) (z = 8,66, p < 0,001). Os fatores da escala de habilidades para teletrabalho em casa se relacionaram positivamente de forma moderada a fraca com engajamento, sendo a relação com soft skills (r = 0,26, p < 0,001) mais intensa que com hard skills (r = 0,12, p = 0,02) (z = 2,91, p = 0,002). É importante destacar que o suporte gerencial ao teletrabalhador apresentou uma correlação moderada a alta e positiva com ambos os fatores de habilidades para o teletrabalho e com demandas do teletrabalho.
Análises Inferenciais 
A análise de regressão linear múltipla (método forward) identificou influência significativa do suporte gerencial ao teletrabalhador e das demandas do teletrabalho sobre o engajamento no trabalho (F(2, 375) = 35,672, p < 0,001; R²ajustado =0,155). Observou-se que a variável que mais fortemente impactou o nível de engajamento no trabalho foi o suporte gerencial ao teletrabalhador, explicando 13,9% do desfecho. A variável de demandas do teletrabalho, por sua vez, esteve relacionada com apenas 2,1% da variância de engajamento no trabalho. Os fatores soft e hard skills de habilidades para o teletrabalho em casa, no entanto, não apresentaram um impacto significativo na variável desfecho engajamento no trabalho (β = -0,010, t = -0,191, p = 0,849 e β = -0,050, t = -0,982, p = 0,327, respectivamente). Os coeficientes para todos os preditores significativos são apresentados na tabela 3.
Tabela 3.
Variáveis preditoras de Engajamento no Teletrabalho
	Preditores
	Beta
padronizado
	t
	Sig.
	R²
	ΔR²

	(Constante)
	-
	6,843
	< 0,001
	-
	-

	SuporteGTT
	0,295
	5,486
	< 0,001
	0,139
	-

	DemandasTT
	-0,164
	-3,055
	0,002
	0,160
	0,021



A tabela 4 apresenta o teste de moderação de demandas do teletrabalho na relação entre as demais variáveis. Como pode ser observado, nenhuma das interações de moderação testadas apresentou um efeito estatisticamente significativo, sugerindo que as demandas do teletrabalho não moderam as relações estabelecidas entre as variáveis estudadas.
Tabela 4.
Coeficientes para Modelo com Demandas do Teletrabalho como Variável Moderadora
	Interação
	Beta Padronizado
	Erro-Padrão
	t
	p

	 SuporteGTT-Engajamento
	-0,028
	0,020
	-1,401
	0,162

	 Soft Skills-Engajamento
	-0,083
	0,045
	-1,872
	0,062

	 Hard Skills-Engajamento
	-0,049
	0,068
	-0,714
	0,475



Investigação do modelo global. Por fim, após a preparação, foram inseridas em um único modelo todas as variáveis e relações entre elas previamente encontradas, utilizando uma modelagem por equações estruturais. Nesta etapa, foram inseridos no modelo os fatores soft e hard skills para o teletrabalho em casa, demandas do teletrabalho e suporte gerencial ao teletrabalhador como preditores do engajamento no trabalho. Foi adicionada ao modelo uma correlação residual entre o item 1 e 2 do UWES-9, encontrada na análise fatorial confirmatória do instrumento, e entre os fatores de habilidades para o teletrabalho em casa (soft skills e hard skills).
O modelo (modelo 1) apresentou bons índices de ajuste (CFI = 0,928; TLI = 0,920, SRMR = 0,055, RMSEA = 0,062 (0,056 - 0,067), apesar do teste do qui-quadrado ser significativo (χ² = 764,108, gl = 313; p < 0,001). Na análise dos coeficientes (ver Tabela 5), encontrou-se que existe efeito direto e significativo de suporte gerencial em engajamento.
Tabela 5.
Coeficientes de Regressão do Modelo Global 1
	VI
	VD
	Beta Padronizado
	Erro-padrão
	z
	p

	Soft Skills
	Engajamento
	-0,028
	0,157
	-0,217
	0,828

	Hard Skills
	Engajamento
	-0,039
	0,184
	-0,320
	0,749

	SuporteGTT
	Engajamento
	0,343
	0,094
	3,930
	<0,001

	DemandasTT
	Engajamento
	-0,155
	0,085
	-2,018
	0,044



Como variáveis latentes do modelo, os fatores hard skills e soft skills e as demandas do teletrabalho não exerceram um efeito estatisticamente significativo em engajamento no trabalho, este último, porém, apareceu como preditor nas etapas de preparação para o modelo global. Dessa forma, testou-se um modelo final sem hard e soft skills como preditores e mantendo somente o suporte gerencial e as demandas do teletrabalho como preditoras do engajamento (modelo 2).
Os índices de ajuste deste novo modelo ainda foram ótimos, apresentando leve melhora. A variável suporte gerencial continuou a predizer o engajamento de forma significativa, porém a variável de demandas do teletrabalho como preditora permaneceu não significativa (Bpadronizado = -0,153, p = 0,018). Dessa forma, testou-se um último modelo retirando as demandas do teletrabalho, somente com suporte gerencial, predizendo o engajamento. A Tabela 6 apresenta os índices de ajuste e comparação dos três modelos.
Tabela 6.
Índices de Ajuste e Comparação dos Modelos 
	
	χ² (gl)
	CFI
	TLI
	RMSEA (90% IC)
	SRMR
	AIC
	BIC

	M1
	764,108 (313)**
	0,928
	0,920
	0,062 (0,056 - 0,067)
	0,055
	23171,301
	23427,069

	M2
	765,071 (315)**
	0,929
	0,920
	0,061 (0,056 - 0,067)
	0,055
	23168,264
	23416,162

	M3
	770,966 (316)**
	0,928
	0,920
	0,062 (0,056 - 0,067)
	0,062
	23172,159
	23416,123


Nota: ** p<0,001.
O modelo 3 apresentou bons índices de ajuste, porém levemente piores do que os modelos anteriores. Quanto aos índices de comparação dos modelos, o AIC indica o modelo 2 como o melhor, já o BIC indica o modelo 3, apesar de apresentar uma diferença pouca significativa entre o modelo 2 e o 3 (0,039). Dessa forma, o modelo 2 foi considerado o mais adequado, apesar de as demandas do teletrabalho não aparecerem como preditoras significativas do engajamento no trabalho. Como pode ser visto na Figura 6, o engajamento no trabalho foi impactado de forma significativa somente por suporte gerencial ao teletrabalhador. Ademais, as demandas do teletrabalho se correlacionam negativamente de forma significativa com as variáveis latentes de suporte gerencial ao teletrabalhador e soft skills e hard skills de habilidades para o teletrabalho em casa.
[bookmark: _4jr2ybf75uly]
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Figura 2. Resultado do modelo final

Nota: AdmT = Administração do tempo; DiF = Diálogo com a família; Pla = Planejamento do trabalho; Evint = Evitar interrupções; Prinf = Problemas de informática; HabR = Habilidade para participar de reuniões por videoconferência; HabRc = Uso de recursos de comunicação; ESBGT = Escala Breve de Suporte Gerencial ao Teletrabalhador; UWES = Engajamento no trabalho.
Discussão
O objetivo do presente estudo foi investigar como o engajamento no trabalho é influenciado pelo suporte gerencial ao teletrabalhador, as habilidades para o teletrabalho em casa e demandas do teletrabalho e identificar a moderação exercida pelas demandas no teletrabalho na relação entre suporte gerencial e engajamento.
A partir dos resultados encontrados, ficou evidenciado que o suporte gerencial apresenta uma relação positiva com o engajamento no trabalho (H1) e com soft e hard skills das habilidades para o teletrabalho em casa (H3). Estes achados têm consonância com o modelo Demandas-Recursos de Trabalho, uma vez que as variáveis que refletem os recursos no trabalho e pessoais do trabalhador estão associadas entre si e a um aumento do engajamento no trabalho (Bakker & Demerouti, 2017; Bakker et al., 2023). Além disso, os achados são consistentes com outros estudos sobre a associação positiva entre a presença de suporte gerencial e o engajamento, sendo o suporte gerencial considerado um preditor do engajamento no trabalho (Dirani et al., 2020; Lee, 2021; Mazzetti et al., 2021; Mourão et al., 2023). Demonstra-se, a partir disso, que o suporte prestado pelo gestor ao teletrabalhador tem papel importante na promoção do engajamento no trabalho e, assim, de uma melhoria de bem-estar no trabalho, desempenho e resultados no trabalho.
Diferentemente do que era previsto, as habilidades para o teletrabalho em casa como recursos pessoais do teletrabalhador não exerceram efeito significativo sobre o engajamento no trabalho (H2). É possível que a relação direta hipotetizada de habilidades para o teletrabalho (soft skills e hard skills) em engajamento no trabalho não tenha sido encontrada em função da alta variância compartilhada entre as variáveis preditoras no modelo, levando à perda de importância da dimensão de soft skills e hard skills no resultado final. Outra possível explicação é que essas variáveis de habilidades para o teletrabalho em casa podem expressar uma relação não linear com o engajamento, tendo poder explicativo somente sobre certos níveis. Isso estaria alinhado às características da amostra que foi mais homogênea em sua autopercepção de possuir alto nível de habilidades para o teletrabalho em casa, além de ser altamente escolarizada.
Ademais, a partir dos resultados encontrados, demonstrou-se que as demandas do teletrabalho não aparentaram ter um impacto na relação entre recursos do trabalho e recursos pessoais com o engajamento (H5), apesar de estarem negativamente relacionadas com o engajamento (H4) e com as demais variáveis. Tais achados divergem da proposição do modelo JD-R acerca da amplificação do impacto exercido por demandas do trabalho sobre a relação entre recursos e engajamento (Bakker & Demerouti, 2017; Bakker et al., 2023). Uma possível explicação é que, assim como pode ter ocorrido com hard e soft skills, as demandas do teletrabalho têm um impacto não linear sobre a relação de recursos com o engajamento, sendo capazes de explicar a relação somente a partir certos níveis. Também é possível que as demandas do teletrabalho, como definidas e mensuradas neste trabalho, não contemplem uma amostra representativa de indicadores do construto de demandas do teletrabalho, tal como especificado no modelo JD-R. É possível que o instrumento de demandas do teletrabalho, testado em amostras de teletrabalhadores em tempo integral e trabalhando em local fixo (em casa), possa revelar eventuais efeitos de moderação na relação entre recursos pessoais e engajamento, como hipotetizado.
Considerações Finais
A adoção da modalidade de teletrabalho em tempo integral ou parcial para muitas organizações aconteceu de modo súbito e sem preparo, durante a pandemia de COVID 19, transformando características do desenho do trabalho, a gestão de equipes virtuais e relações sociais dos trabalhadores. No período pós-pandemia, com o retorno ao trabalho presencial e a adoção de modelos híbridos de teletrabalho, parece, de acordo com os resultados deste estudo, que houve uma diminuição das pressões e demandas excessivas de teletrabalho em casa. O teletrabalho em casa, no período pós-pandêmico, neste estudo, mostrou-se menos sujeito a demandas excessivas de trabalho, entre as quais a perda de intervalos para descanso e jornadas intermináveis de trabalho. O teletrabalho compulsório em casa parece ter produzido adaptação e novas aprendizagens sobre o quanto o suporte gerencial e as habilidades para o teletrabalho são valiosos para o engajamento das pessoas nas tarefas.
Como forças do estudo, pode-se citar sua capacidade de agregar e contribuir com evidências empíricas para o conhecimento acerca do modelo JD-R na modalidade de teletrabalho. Além disso, o estudo introduziu o construto Demandas do Teletrabalho, para o qual se desenvolveu definição, operacionalização e medida. Finalmente, de maior importância, os resultados da pesquisa permitiram visualizar as dinâmicas do suporte gerencial, habilidades para o teletrabalho, demandas do teletrabalho e engajamento no trabalho sob a ótica do modelo teórico Demandas-Recursos no Trabalho.
Como limitações da presente pesquisa, tem-se o recorte temporal transversal que não permite inferências de causa e efeito, uma amostra que foi composta somente por teletrabalhadores em organizações do setor público e com alta escolaridade, para a qual deve-se ter cuidado ao generalizar os resultados, e o emprego do autorrelato para a mensuração.
Os resultados empíricos da pesquisa demonstram que, no contexto de teletrabalho estudado, o trabalhador, quando se sente valorizado e apoiado por seu supervisor, consegue se engajar em seu trabalho, e assim é mais provável de ter um bom desempenho e alcançar metas. Dessa forma, as organizações que adotam o teletrabalho como modalidade de trabalho devem investir em capacitações para gestores de teletrabalhadores, que incluam as habilidades de suporte gerencial como objetivos instrucionais, além de desenvolver normativas, políticas e práticas organizacionais que eliminem as demandas excessivas no teletrabalho, a fim de melhorar a motivação e o engajamento dos trabalhadores, e também prevenir ou mitigar riscos associados a burnout e outros problemas de saúde associados a altos níveis de demandas do trabalho.
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