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SUBAREA: 8.1-PROJETO E ORGANIZACAO DO TRABALHO

RESUMO: APOS AS SEVERAS RESTRICOES CAUSADAS PELA PANDEMIA DE COVI-
19, E TODAS AS ADAPTACOES SOFRIDAS PELOS FUNCIONARIOS PARA SE
MANTEREM EMPREGADOS, O PERIODO POS PANDEMIA FOI MARCADO PELO
FENOMENO ENTITULADO COMO A GRANDE RESIGNACAO. FUNCIONARIOS DE
MUITOS PAISES PEDIRAM DEMISSAO EM MASSA E MUDARAM DE FORMA
DRASTICA SUAS ROTINAS. NESTE CONTEXTO, O PRESENTE ARTIGO POR MEIO DE
UMA REVISAO BIBLIOGRAFICA NO RECORTE TEMPORAL DE 2019 A 2022,
IDENTIFICA OS PRINCIPAIS ASPECTOS DESTA MUDANCA, BEM COMO AS
PERSPERCTIVAS FUTURAS PARA O MERCADO DE TRABALHO E SUA NOVA
REALIDADE POS PANDEMIA.

PALAVRAS-CHAVES: EQUILIBRIO TRABALHO-VIDA, GRANDE RESIGNACAO,
PANDEMIA COVID-109.
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THE IMPACT OF THE GREAT RESIGNATION ON
THE POST PANDEMIC LABOR ORGANIZATION.

ABSTRACT: AFTER THE SEVERE RESTRICTIONS CAUSED BY THE COVI-19
PANDEMIC, AND ALL THE ADAPTATIONS SUFFERED BY EMPLOYEES TO STAY
EMPLOYED, THE POST PANDEMIC PERIOD WAS MARKED BY THE PHENOMENON
TITLED AS THE GREAT RESIGNATION. EMPLOYEES IN MANY COUNTRIES HAVE
RESIGNED IN MASS AND CHANGED THEIR ROUTINES DRASTICLY. IN THIS
CONTEXT, THIS ARTICLE, THROUGH A BIBLIOGRAPHIC REVIEW IN THE TEMPORAL
CUTTING FROM 2019 TO 2022, IDENTIFIES THE MAIN ASPECTS OF THIS CHANGE,
AS WELL AS THE FUTURE PERSPECTIVES FOR THE LABOR MARKET AND ITS NEW
POST-PANDEMIC REALITY.

KEYWORDS: WORK-LIFE BALANCE, GREAT RESIGNATION, COVID-19 PANDEMIC.
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1. INTRODUCAO

Os impactos econémicos da pandemia de COVID-19 foram sentidos de forma abrupta
na economia e mudou as relagdes entre trabalho e a qualidade de vida das pessoas. Os termos
e as condi¢Ges dos empregos e do mercado mudaram consideravelmente levando a uma
rotatividade de funcionarios.

Medidas restritivas como o lockdown levaram a interrup¢do de atividades de muitas
empresas e com isso a perda massiva de muitos empregos, além da adaptacdo de muitos
trabalhadores ao home office, que também culminaram em demissbes pelo fato da
necessidade da demanda de menos trabalhadores para executarem a mesma atividade, como
ocorreu por exemplo, no setor da educacao.

Diante do impacto adverso da perda de emprego e do bem-estar financeiro e
psicologico, seria de se esperar que trabalhadores seriam motivados a retornar aos seus
empregos assim que as restricoes fossem relaxadas. No entanto, contrariando estas
expectativas, muitos trabalhadores aproveitaram este momento para reavaliarem suas carreiras
e também desenvolverem novas habilidades (JISKROVA, 2022).

Todos estes aspectos criaram uma cultura de autoconfianca e liberdade, e no pds
pandemia, grande parte destes funcionarios recorreram a demissdo em massa, termo este
denominado como “A Grande Resignacdo” ou “A Grande Demissdo” atribuido pelo Professor
Anthony Klotz do Texas A&M University (2021) (ELHEFNAWY, 2021).

Neste contexto muitos trabalhadores passaram a valorizar a liberdade do trabalho
home office, a possibilidade de estar mais tempo com seus familiares, ativaram a sua
criatividade e a autonomia de explorar a internet para empreender por conta propria e
descobrirem novas habilidades e talentos. Os incentivos disponiveis para mudanca de
emprego, bem como o desejo de se afastar das carreiras mais impactadas pelo COVID-19
tambem foram fatores motivadores para esta mudanca.

A ampla incerteza levou os trabalhadores a reavaliarem suas prioridades de trabalho e
vida, consideraram alternativas que nunca teriam pensado, ou simplesmente perceberam que
suas condicdes de trabalho teriam sido inaceitaveis e indspitas até aquele momento. Com a
rotina diaria de trabalho e habitos pre-estabelecidos, apenas esta grande interrupcdo causada
pela pandemia, foi capaz de fazer tais trabalhadores refletirem sobre suas arduas rotinas de
trabalho e revisa-las (KRUGMAN, 2021; KUMAR, 2021).
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A grande demissdo pode ser considerada como uma revolucdo operaria devido ao
legado da pandemia (SHUKLA et al, 2022).

Segundo dados da LCA (2022) consultoria baseada no cadastro geral de empregados e

desempregados, no Brasil, somente em marco de 2022 foram 603 mil pedidos de demissao.

Nos EUA este fendbmeno alcancou a marca de 25 milhdes de funcionarios que
pediram demissdo de seus postos no segundo semestre de 2021; dois tipos de narrativas
tentam explicar as demissdes em massa, a primeira é a narrativa do mercado de trabalho, que
interpreta tudo em termos econémicos, a segunda é a narrativa comportamental, que examina
a relacdo emocional dos trabalhadores americanos com seus empregos e seus empregadores
(MALONE, 2022).

De acordo com Taylor (2021) pelo menos 20 milhGes de pessoas voltaram ao trabalho
em 38 paises em 2022, porém cerca de 14 milhdes de trabalhadores afirmaram que deixaram
0 mercado de trabalho e podem ser classificados como: ‘ndo trabalhando’ ou "atualmente nédo
estou em busca de emprego.” As tendéncias na demissdo sao muito maiores em trabalhadores
de baixa remuneracdo quando comparados com 0s superiores, e 0s setores mais afetados

incluem hotelaria, transporte, varejo e educacao.

Em termos de geracdes, a Geracdo Z e milénio sdo os trabalhadores que estdo
mudando mais e liderando a onda, seguidos pela Geracdo X e depois pelos Baby Boomers
(SMITH, 2021).

Diante deste cenario da grande demissdo, 0 presente artigo visa apresentar 0s
principais aspectos e impactos destas mudancas, bem como as perspectivas futuras para o

mercado de trabalho P4s Pandemia.
2. Referencial Teérico
2.1 Equilibrio entre vida profissional e vida pessoal

O equilibrio entre vida profissional e pessoal € uma questdo fundamental para as

organizagOes gerenciarem, pois pode representar um problema sério para os funcionarios.

A importancia do equilibrio entre vida profissional e pessoal € evidente no sentido de
que gerencia-lo de forma adequada leva a menor rotatividade de funcionarios e melhor
retencdo (SOCIETY FOR HUMAN RESOURCE MANAGEMENT, 2010), enquanto o baixo
equilibrio entre vida profissional e pessoal leva a insatisfacdo no trabalho e ao comportamento

de mudanca de emprego (ALLEN et al., 2013), custando a organizacgdo de varias maneiras.
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Além disso, a qualidade do equilibrio entre vida profissional e pessoal e a inser¢do no
trabalho levam ao enriquecimento do trabalho, fornecendo razGes para permanecer em uma
organizagcdo (MITCHELL et al., 2001; WHEELERet al., 2010). Vérios estudos sugerem que
a insercdo no trabalho medeia o efeito do conflito familia-trabalho na intengéo de rotatividade
(AFSAR & REHMAN, 2017; THAKUR & BHATNAGAR, 2017), enquanto a flexibilidade

no local de trabalho modera essa relacdo (JIANG et al., 2012).

Desta forma podemos pensar aonde estdo indo e o que estdo fazendo os funcionarios
que sairam de seus empregos na onda da grande resignagao?

Um relatério de Mitchell & Dill (2021) mostra que alguns dos funcionarios
abandonaram empregos em periodo integral e comecaram a trabalhar como freelancer,
permitindo mais tempo com a familia. Outros funcionarios abandonaram suas carreiras por
considerarem estar no lugar errado e na carreira errada. Esses individuos exploraram seus

hobbies prazerosos os transformaram em suas novas carreiras (LIM, 2021).

Outra alternativa interessante que muitos optaram foram trocar grandes organizac6es
por empregos em startups. Um boom de startups foi visto durante e apds a pandemia, em que
32% das pessoas nos EUA deixaram 0s empregos para entrarem neste segmento (BIENASZ,
2021).

Além da valorizacdo de novas modalidades de emprego e atendimentos, como a
Telemedicina, onde os tempos de espera melhoraram e o sistema de salde tornou-se mais agil

como resultado da pandemia.

3. Metodologia

Para desenvolvimento deste trabalho realizou-se uma pesquisa qualitativa em periodicos,
através das plataformas e banco de dados como: Scielo, Capes, Science Direct; as palavras-
chaves utilizadas foram: grande resignacéo, grande demissao e pandemia Covid-19. Utilizou-
se o0 recorte temporal de 2019 até 2022, onde foram analisados 50 artigos de maior relevancia

neste contexto.

4. Tendéncias futuras para as novas forc¢as de trabalho

O trabalho remoto tornou-se uma realidade global para o século 21. Os avangos

tecnoldgicos forneceram uma plataforma para diversas equipes culturais em cidades e
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continentes. O que antes era uma estratégia destinada a reduzir custos de energia,
congestionamento de trafego e toxinas no meio ambiente, de muitas maneiras agora se tornou
a plataforma para a politica de continuidade de operacGes de muitas organizagdes (FIGARO,
2015; LIPNACK 2000).

A forca de trabalho virtual pode ser definida como tendo pouca ou nenhuma interacao
face a face com colegas e dependendo principalmente de ferramentas de comunicacdo
mediadas por tecnologia (HERTEL et al, 2006).

Como a pandemia forgou as organizagdes a enviarem sua forca de trabalho para casa,
aqueles que normalmente trabalhavam em ambientes de escritorio presenciais foram migrados

para ambientes virtuais.

Enquanto alguns funcionérios exigem trabalho totalmente remoto, outros desejam uma
combinacdo de trabalho remoto e presencial, em um formato hibrido. Alguns trabalhadores
temem a falta de atendimento presencial prejudicarem seu envolvimento com a lideranca

podendo dificultar a promocéo e avanco nas suas atividades.

Neste cenario, as organizacles enfrentam o desafio de como liderar pessoas quando

elas ndo podem ser vistas e monitoradas presencialmente?

A forca de trabalho hibrida requer lideres que possam efetivamente liderar
configuracdes presenciais e remotas, com uma capacidade Unica de trazer os dois ambientes

em uma unidade coesa.

Portanto, entende-se que as novas demandas do mercado de trabalho sugerem que as
organizacbes que ndo estdo dispostas a fornecer servicos flexiveis, totalmente remotos ou

horérios de trabalho hibridos enfrentardo niveis mais altos de demissoes.
Considerac0es Finais

O fenbmeno da Grande Resignacéo ainda é algo recente que deve ser acompanhando
nos proximos anos. No entanto, ilustra 0 qudao complexo e imprevisivel foi o impacto da

pandemia na forca de trabalho e nas modalidades de trabalho.

Por meio da mudanca dos cenarios, da intensificacdo das interagdes virtuais e das
novas percepcdes dos funcionarios que mudaram suas posturas frente ao ambiente de
trabalho, surgiram novas necessidades e adequacdes, como o trabalho hibrido, a qualificagcdo

virtual e o empoderamento ao empreendedorismo.

Portanto conclui-se que as empresas devem estar atentas a todas essas necessidades
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requeridas pelos funcionarios e terem flexibilidade para os desdobramentos futuros em todas

as areas do mercado de trabalho.
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