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RESUMO:

O desenvolvimento tecnoldgico e a globalizacdo alteraram a forma como a sociedade
passou a funcionar e se organizar tanto nas relagdes pessoais quanto profissionais.
No ambito do trabalho, a principal alteragcdo dos Ultimos tempos deve-se a
funcionalidade organizacional denominada como home office. Com essa nova
alternativa de execucgédo do trabalho, a forma como as organiza¢gbes passaram a
avaliar ndo sé o processo operacional, mas os fatores externos também se alterou e
o trabalhador passou a ser visto como um ativo muito mais complexo e potencial para
a organizagao. Nesse sentido, a qualidade de vida no trabalho passou a ser um fator
extremamente relevante por interferir no ambiente profissional e na produtividade do
empregado. O presente estudo tem como finalidade identificar os impactos do home-
office na qualidade de vida do trabalhador e o reflexo no seu desempenho. Para a
elaboracao do trabalho foi realizado um levantamento com prestadores de servico da
area financeira, contabil e gerencial que atuam nessa modalidade de trabalho.
Verificou-se que o home office tem impactos positivos importantes na qualidade de
vida do trabalhador, influenciando também na sua produtividade, mas também
impactos negativos que devem ser levados em consideragdo. O trabalho remoto
diminui o tempo de locomocdao principalmente em grandes centros e oportuniza maior
contato com a familia, dentre outras vantagens. No entanto, como foi implantado de
forma rapida, em alguns profissionais pode causar stress e inadequacao. O estudo
realizado aponta que, para os trabalhadores investigados, o modelo hibrido seria o
mais indicado.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida. Home Office. Produtividade no trabalho.



ABSTRACT

Technological development and globalization have changed the way society has come
to function and organize itself in both personal and professional relationships. In the
work field, the main change in recent times is due to the organizational functionality
called home office. With this new work execution alternative, the way organizations
started to evaluate not only the operational process, but also the external factors has
also changed, and the worker started to be seen as a much more complex and
potential asset for the organization. In this sense, quality of life at work has become an
extremely relevant factor for interfering in the professional environment and in the
employee's productivity. This study aims to identify the impacts of home-office on the
worker's quality of life and the reflex on their performance. To prepare this work, a
survey was conducted with service providers in the financial, accounting, and
management areas who work in this way. It was verified that the home office has
important positive impacts on the worker's quality of life, also influencing their
productivity, but also negative impacts that must be taken into consideration. Remote
work reduces commuting time, especially in big cities, and allows for more contact with
the family, among other advantages. However, as it was implemented quickly, for some
professionals it can cause stress and inadequacy. The study points out that, for the
investigated workers, the hybrid model would be the most suitable.

Keywords: Quality of Life. Home Office. Work productivity.
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1 INTRODUCAO

Na atualidade, como decorréncia, sobretudo da globalizagdo, uma nova
dindmica social, econdbmica e comportamental foi surgindo e teve como consequéncia
inimeras modificagdes no mundo corporativo. Como exemplos dessas modificacdes
podem ser mencionadas a terceirizagcdo da méo-de-obra, a flexibilizagdo da producéao,
a producdo just-in-time, modelos de carreira cuja caracteristica principal € ser mais
individualizada e o maior valor que € atribuido ao capital humano e psicoldgico no
desempenho da profisséo.

A globalizacdo possibilitou também a abertura dos mercados para empresas
multinacionais, em paises em desenvolvimento, e essa internacionalizacdo e
descentralizacdo das empresas, contribuiram para o desenvolvimento do trabalho em
home-office, proporcionando uma forma hibrida da organizagéo profissional.

Embora seja uma pratica ja existente ha anos, o home-office ganhou nova
dimensdo em funcdo da pandemia da Covid-19, com a necessidade do isolamento
social, obrigando a que milhares de empresas tivessem que adotar esta modalidade
laboral, ajustando-se a esta nova perspectiva de trabalho para que continuassem a
desenvolver as suas atividades e permitindo que os seus funcionarios pudessem
continuar exercendo as suas funcdes profissionais, de forma remota.

Num curto espaco temporal, os trabalhadores viram-se obrigados a transformar
as suas casas em extensoes do seu local de trabalho, dividindo o mesmo com a sua
familia, alterando os seus habitos laborais. Tanto os trabalhadores, como as
organizacfes necessitaram adequar-se ao cenario presente, de forma a adaptar-se
aos novos processos de desenvolvimento de tarefas, flexibilidade, mudanca de rotina,
assimilacao do conteudo e principalmente comunicacao.

Os prestadores de servicos da area financeira e contabil foram profundamente
afetados por esta mudanca de local de trabalho e mesmo os que trabalham em
peguenas empresas estdo, em sua maioria, trabalhando de forma remota.

Nesse sentido, o presente estudo visa identificar os impactos do home-office
na qualidade de vida do trabalhador e as percepcdes do trabalhador sobre esta
modalidade de trabalho tendo como foco de estudo os profissionais da area financeira,

contabil e gerencial.



Visando cumprir 0s objetivos propostos, o trabalho foi estruturado da seguinte
forma:

a) Apresentacdo do problema, objetivos e justificativa para a escolha do tema
abordado;

b) Revisdo da literatura disponivel relacionada com a tematica visando dotar
do trabalho do necesséario embasamento teorico;

c) Definicdo e apresentacdo dos procedimentos metodolégicos utilizados na
elaboracédo da pesquisa,;

d) Apresentacado dos resultados e andlise dos dados coletados;

e) Apresentacao das conclusdes e sugestdes para estudos futuros.

As pressfes por produtividade incidem sobre os profissionais e gestores
principalmente em momentos de recessdo econdmica que a crise pandémica
potencializou. Cabe as organiza¢des conhecer 0s aspectos mais importantes para
oportunizar qualidade de vida ao trabalhador em home-office e isso significa conhecer

as expectativas e necessidades de seus funcionarios.



2 PROBLEMA E OBJETIVO

2.1 — Pressupostos da problematizacgéo:

A qualidade de vida no trabalho pode ser conceituada como uma preocupacao
cujo objetivo é facilitar ou trazer satisfacao e bem estar ao trabalhador no desempenho
da sua profissao (BUSS, 2002).

Segundo Chiavenato (2014) a qualidade de vida remete para a criagéo,
manutencdo e melhoria do ambiente de trabalho, seja nas suas condi¢fes fisicas,
como psicoldgicas e sociais, resultando em um ambiente de trabalho agradavel,
amigavel e que permite melhorar, de forma substancial, a qualidade de vida das
pessoas no seu local de trabalho.

Em termos de local e ambiente de trabalho temos novas modalidades que
fogem ao tradicional escritorio. Home office significa, em traducéo livre, “escritério em
casa”. Significa que o seu ambiente de trabalho fica no mesmo lugar onde vocé mora.
O modelo em home office ja vinha sendo uma tendéncia crescente desde bem antes
de 2020. Ou seja, antes mesmo da pandemia do coronavirus, ja havia uma mudanca
de paradigma profissional, principalmente nas empresas de alta tecnologia. No Brasil
os sistema de home office era adotado por poucas empresas.

Os primeiros caso de Covid-19 que surgiram no nosso Pais em marco de 2020,
com a disseminacédo do contagio houve uma mudanca drastica e as empresas viram-
se obrigadas a adotar o sistema de home-office 0 mais rapido possivel para preservar
seus trabalhadores. A pandemia obrigou muita gente a trabalhar nessa modalidade e
os profissionais prestadores de servicos foram os mais afetados por esta mudanca.

O home offfice traz uma série de vantagens e desvantagens tanto para o
trabalhador como para as organizacdes. No entanto apos algum tempo nessa
modalidade de trabalho muitos trabalhadores passaram a ver o home office como uma
forma de melhorar sua qualidade de vida. Uma pesquisa americana descobriu que
86% das pessoas preferem continuar assim.

Dentre as profissées que mais aderiram ao sistema de home office esta o de
prestadores de servicos. Entre esses profissionais 0s que atuam nas areas financeira,
contabil e gerencial podem ser considerados como uns dos “novos” profissionais do

mercado home office. A possibilidade de fazer operacdes financeiras, lancamentos e
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analises com seguranca de casa € algo relativamente recente para esses
profissionais.

Nesse sentido, 0 presente trabalho busca verificar quais sao os impactos do
home office na qualidade de vida desses profissionais e qual a percepc¢éo sobre as
vantagens e desvantagens dessa modalidade de trabalho.

2.2 — O Problema de Pesquisa:

Diante do anteriormente exposto o problema de pesquisa pode ser definido
com o seguinte questionamento:
Quais os impactos do home office na qualidade de vida?

Qual a percepcao sobre as vantagens e desvantagens do home office?

2.3 — Objetivo

O objetivo geral deste estudo é verificar o impacto do home office na qualidade

de vida do trabalhador e o reflexo no seu desempenho.

Como objetivos especificos definiram-se: apresentar o conceito de home-office
e a sua evolucéo; explicar o que é qualidade de vida no trabalho; identificar a relacéo
entre qualidade de vida do trabalhador e a sua produtividade, dependente do seu local
de trabalho.

3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 Qualidade de vida

Qualidade de vida é uma expressao estabelecida a partir de 1920, decorrente
dos debates governamentais relacionados com a economia e o bem-estar material
das pessoas pertencentes a grupos sociais mais desfavorecidos. Segundo Siqueira
(2013) a qualidade de vida € uma percepc¢ao humana que esta relacionada com o grau
de satisfacdo que € identificado, tanto na vida social e ambiental, quanto na vida

afetiva e familiar.
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A expressdo envolve indmeros significados que revelam experiéncias,
conhecimentos e valores individuais e coletivos, que a eles se reportam em
épocas variadas, em espagos e histérias diferentes sendo, portanto, uma
construcdo social que carrega a marca da relatividade cultural (SIQUEIRA,
2013, p. 24).

A qualidade de vida, tal como interpreta Andrade (2001) revela a satisfagéo que
esta inserida nos propositos e nos sonhos dos individuos. A qualidade de vida pode
ser associada a fatores sociais, bioldgicos e psicologicos e sao aspectos que acabam
influenciando na percepcao do ambiente onde o sujeito esta inserido. Obviamente que
essa percepcao € subjetiva, ja que € aquela de cada um, individualmente. A qualidade

de vida envolve o elemento social, o familiar e também o profissional.

Figura 1 — Elementos determinantes na qualidade de vida

Fatorss
Socio-
Econdmicos

Fonte: Siqueira, 2013
Os fatores que influenciam a qualidade de vida dos individuos séo diversos e

fazem parte do seu ambiente social, fisico e psiquico e neste contexto, a familia, as
condi¢cBes de saude, o ambiente que os rodeia, a cultura, a educacao, o lazer, as
politicas governamentais, além da prépria pessoa e o trabalho também impactam e

interferem na construcéo da sua qualidade de vida (SIQUEIRA, 2013).

3.2 Qualidade de vida no trabalho
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Para Albuquerque e Limongi-Franca (1998) a qualidade de vida no trabalho
traduz-se no conjunto de acdes de uma empresa e que envolvem o diagnéstico e a
implantacdo de melhorias e inovacfes de carater gerencial e tecnolédgico e que sdo
executadas dentro e fora do ambiente de trabalho, sendo que essas acdes tém como
objetivo possibilitar condicbes de pleno desenvolvimento humano para a execuc¢ao do
trabalho e durante todas as etapas dessa execucao.

E um posicionamento que visa humanizar o trabalho e o seu desempenho, por
forma a garantir que o bem estar dos trabalhadores possa ser aumentado,
proporcionando melhores condicbes de trabalho e uma maior participacdo dos
mesmos dentro do contexto da organizag&o onde se inserem (GUSMAO et al., 2001).

Para Chiavenato (2014) a QVT €& um processo complexo que envolve grande
diversidade de fatores e onde se inclui:

a) a satisfacdo com o trabalho efetuado;

b) as possibilidades de futuro dentro da organizacgéao;

c) o reconhecimento pelos resultados alcancados;

d) salario e beneficios auferidos;

e) relacionamento entre os colegas e com a organizacao;

f) ambiente fisico e psicologico de trabalho;

g) aliberdade no desempenho de funcoes;

h) a responsabilidade de tomar decisoes;

I) a participacao efetiva e real na organizacao

Segundo Ferreira (2011) a Qualidade de Vida no Trabalho surge cada vez mais
presente na agenda no mundo do trabalho e esse interesse é decorrente de trés

ordens de relevancia que tornam o tema tao pertinente. A saber:

a) A relevancia social, manifestada pelo papel fulcral que o trabalho
desempenha na vida em sociedade. As suas implicacbes econdmicas,
tecnoldgicas, politicas e culturais para todos os envolvidos no processo
(dirigentes, gestores, trabalhadores, usuarios/clientes) servem de base para
a importdncia na abordagem desta temética. As mudancas que as
organiza¢fes vém sofrendo na sua dindmica, bem como os indicadores

econdmicos e sociais criticos que ocorrem, sdo um desafio cada vez mais
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forte no sentido de compatibilizar o bem estar daquele que trabalha e a
satisfacdo do cliente;

A relevancia organizacional, na qual as empresas procuram enfrentar uma
série de problemas presentes no seu cotidiano corporativo e que colocam a
Qualidade de Vida no Trabalho como uma necessidade real.
Competitividade mais acirrada decorrente do uso de alta tecnologia, gestéo
flexivel do trabalho, consumidores mais exigentes e mais conscientes;

A relevancia académica, onde se presta cada vez mais atencdo ao papel
gue as ciéncias do trabalho e da saude desempenham no desempenho dos

trabalhadores e nos resultados das empresas.

Importa referir que a Qualidade de Vida no Trabalho engloba diferentes

variaveis, tais como a satisfacédo no trabalho, a saude fisica, a saude mental, 0 bem

estar das pessoas na empresa e a ergonomia, dentre outras (NADLER; LAWLER,

1983).

A Qualidade de Vida no Trabalho procura conseguir o equilibrio entre a

organizacao e o individuo, através da interacao entre as exigéncias e as necessidades

da tecnologia e do trabalhador, por forma a que as funcdes desempenhadas por estes

se possam adaptar tanto as suas capacidades e aos seus cargos como a tecnologia
utilizada pela empresa (MEDEIROS, 2002).

Um dos modelos mais adotados nos estudos relacionados com a QVT é o

modelo de Walton (1973) e que, de acordo com Pinto (2006) define oito categorias a

serem avaliadas em termos de QVT e adotadas pelas organizacdes.
Essas oito categorias sao as seguintes (FREITAS; SOUZA; 2009):

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)

Compensacao adequada e justa;

seguranca e saude nas condicdes de trabalho;

oportunidade de uso e de desenvolvimento da capacidade humana;
oportunidade para crescimento e seguranca de uma forma continuada,
integracéo social na organizacao do trabalho;

garantias constitucionais na organizacao do trabalho;

equilibrio entre trabalho e espaco de vida;

relevancia social do trabalho na vida
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Este € o modelo considerado mais completo ja que as dimens@es de andlise e
aplicagéo que propde sdo muito heterogéneas e remetem para diferentes aspectos de
carater social, econdémico, politico, psicologico e juridico, dai a sua utilizacdo ser
aplicada ainda hoje, apesar de ser um modelo dos mais antigos (PEDROSO; 2010).

A gqualidade de vida no trabalho procura estabelecer um equilibrio entre as
expectativas da organizacdo e as do individuo, mediando as exigéncias e as
necessidades de ambos, com o objetivo de efetuar melhorias nos resultados da
organizacao e na satisfacdo das pessoas. A implantacdo de programas que focam
nos indicadores de desenvolvimento humano e na obtenc&o de resultados.

Importa referenciar que as condi¢cdes de trabalho transcendem os aspectos
materiais e instrumentais e aspectos como as relacdes profissionais, a segurancga no
trabalho, a autonomia/responsabilidade e o reconhecimento profissional véo
ganhando importancia na nova estrutura organizacional (BRUN; DUGAS, 2007).

De acordo com Nahas (2006) a Qualidade de Vida remete para fatores como o
estado de saude, a longevidade, a satisfacdo no trabalho, o salario, o lazer, as
relacGes familiares, a disposicéo, etc. Abrange, pois, o atendimento de boa parte das
necessidades basicas fundamentais para o ser humano.

As empresas foram desenvolvendo programas e acdes que contribuissem para
a melhora da QVT, possibilitando a observacdo de alguns resultados, tal como é

possivel identificar no préximo quadro.

Quadro 1 — Acbes e Programas visando a QVT e resultados observados
Programas / Acdes visando a QVT Resultados Observados
Exercicios fisicos (Ginastica laboral) Aumento da tolerancia ao stress; aumento da disposicao
e satisfacdo; reducdo de absentismo; reducdo dos
acidentes de trabalho; melhora de relacionamento
interpessoal; reducdo de gastos com salde.

Ergonomia Reducdo dos acidentes de trabalho; Aumento do
desempenho.

Treinamento dos trabalhadores Aperfeicoamento das atividades; aumento do capital
intelectual; aumento de produtividade; realizacédo
profissional.

Ginéstica Laboral Prevencdo de acidentes no trabalho; diminuicdo no

absentismo; aumento de produtividade; prevencdo de
disturbios ocupacionais, melhora da integracdo entre os
trabalhadores.

Avaliacdo de Desempenho Aumento da produtividade; aumento do desempenho do
trabalhador; aumento da satisfacdo pessoal.

Beneficios Satisfagdo  profissional; Motivacdo; aumento da
produtividade; satisfacdo das necessidades pessoais;

Higiene e Seguranca no Trabalho Geragdo de ambiente mais saudavel; diminuicdo de

acidentes de trabalho; aumento da produtividade;
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Prevengdo de riscos relacionados com a saude dos
trabalhadores; diminuicdo de absentismo.
Estudo de salérios e cargos Aperfeicoamento de administracdo de recursos humanos;
aumento da produtividade; Manutengdo dos recursos
humanos; aumento da motivacao.

Fonte: Alves, 2011

Dai que seja extremamente importante a existéncia de um planejamento
estratégico que funcione de uma forma continuada e ndo apenas em momentos de
crise. O comportamento de lideranca ganha uma nova dimensao ja que cabe a eles
desenvolver as suas competéncias, influenciando no comportamento dos seus
funcionarios, tornando-os mais confiantes, comprometidos com os objetivos da
empresa e com 0s seus objetivos pessoais (RAMOS; 2015).

Perante os dados reunidos na pesquisa bibliografica é possivel verificar que a
adocao de programas e de acdes que visem a melhora ou manutencdo da QVT
apresentam resultados importantes para que a empresa consiga manter ou mesmo
aumentar os seus indice de produtividade, conseguindo atingir os seus objetivos e
auxiliando a que os seus funcionarios se sintam protegidos e motivados a funcionar
em pleno.

Segundo Brigaton (2015) a empresa pode ter uma boa estrutura, tecnologia
avancada e recursos mas o comportamento do capital humano é decisivo para o seu
resultado pelo que, em momentos de crise ha que potenciar determinadas acdes e
programas, promovendo a manutencao da QVT e, por consequéncia, manter 0s seus
niveis de competitividade no mercado.

Potencializar o salario, investir na capacitacdo, promover a integracdo e manter

a qualidade de vida no trabalho é fundamental para enfrentar as dificuldades.

3.3 Produtividade e a sua relacdo com a qualidade de vida no trabalho

Segundo Chiavenato (2006) a base da competitividade e o que faz as empresas
serem bem sucedidas € a melhoria da qualidade e o aumento gradativo da
produtividade.

Nesse sentido, a forma como se administra a producao/operacéao foi sofrendo
diversas mudangcas com a transformagcdo do mercado, o alcance de metas
estratégicas e competitivas das organizacdes. As empresas tém a necessidade de

aprimorar, de forma constante, a produtividade, a qualidade e a eficiéncia, o que exige
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uma boa organizacao da estrutura, uma comunicacgéao facil e um ambiente onde exista
a valorizacéo do ser humano (MARINO, 2006).

Produtividade pode entéo ser definida, segundo Martin (2004) como a relacéo
gue se estabelece entre a producédo que é obtida e os recursos que sao utilizados para
obté-la e esta definicdo pode ser aplicada a qualquer nivel de analise que se pretenda,
seja uma empresa, uma sec¢ao, a economia de um pais, etc.

No entendimento de King (2007), o conceito de produtividade foi introduzido e
desenvolvido nas organizacbes com o objetivo de auxiliar, avaliar e melhorar o
desempenho. A produtividade era entdo calculada pelo nimero de empregados e o
resultado da producdo. Além dessa, outras férmulas de célculo foram surgindo com o
passar do tempo, como a comparacao entre o resultado da producéo e a utilizacdo de
outros recursos, como matéria-prima, insumos, energia e outros.

Contemporaneamente, o significado atribuido a produtividade é mais amplo, ou
seja, significa também os esfor¢cos que sdo desenvolvidos para adaptar a eficiéncia a
humanidade e coloca-la em harmonia com o ambiente. Significa, portanto, pode
relacionar-se a produtividade com a soma da eficiéncia com a eficacia, fazendo o certo
nas horas certas.

Para que se consiga estabelecer um ambiente de elevada produtividade na
organizacao, € necessario que se promovam modelos de gestdo que contemplem
também a qualidade de vida no trabalho. Além disso, a competitividade e a pressao
transformam o aumento da produtividade um imperativo ja que s6 assim a empresa
pode sobreviver no mercado (MEDEIROS, 2005).

Segundo a opinido de Marchi e Silva (1997, p. 8):

Viver com qualidade é saber manter o equilibrio no dia-a-dia, procurando
sempre melhorar o processo de interiorizacdo de habitos saudaveis,
aumentando a capacidade de enfrentar as pressées e os dissabores e
vivendo de forma consciente e em harmonia, em relacdo ao meio ambiente,
a si mesmo e as pessoas.

No entender de Rodrigues (2001), para que as organizacdes consigam atingir
elevados niveis de produtividade, é necessario implementar programas de QVT,
incluindo nessa dinamica, a motivacao e a satisfacao do individuo. Pessoas motivadas
sdo mais produtivas, possuem mais energia e tém objetivos mais definidos.

A produtividade tem uma relag&o direta com a QVT, uma vez que os individuos

gue ndo estdo acostumados com a existéncia de qualidade no seu ambiente de
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trabalho, ndo séo tdo motivados e, em funcéo desse aspecto, ndo sao tao produtivos.

Isso mesmo é explicado por Rodrigues (2001) na figura 2.

Figura 2 — QVT vs Produtividade

. MAIOR

"| COORDENACAO
QUALIDADE
DE VIDA NO > MAIOR . MAIOR
TRABALHO MOTIVACAO "| PRODUTIVIDADE

MAIOR
CAPACIDADE

Fonte: Rodrigues, 2001

Verifica-se que os programas voltados a QVT influenciam e s&o influenciados,
também, por aspectos relacionados a sua vida fora do trabalho porque a satisfacéo
no trabalho n&o pode ser isolada da vida pessoal do individuo ja que € complicado
alguém ser produtivo, sabendo que alguém da sua familia tem algum problema de
saude ou que ndo tem como se alimentar. De alguma forma, o sucesso profissional
esta interligado com o sucesso pessoal (ANDRADE; TIAGO, 2006).

3.4 - Trabalho e sua evolucéo

No decorrer do século XIX, o trabalho era visto como um processo de transicao
e transformac&o. E também nesta época que surge a ideia de que o individuo precisa
ser reconhecido pelo seu trabalho. Partindo dai, o significado de trabalho enquanto
“suor do rosto” foi substituido pelo conceito de forga do trabalho remunerado. Segundo
Hegel (2004, p. 62) “o trabalho é uma relacdo peculiar que se estabelece entre o
homem e os objetos, onde o objetivo e 0 subjetivo se unem ao particular e ao geral,
por meio do instrumento, a ferramenta”.

Durante a década de setenta e oitenta, marcada pela globalizacdo e pela
implementacgé&o de tecnologia industrial, bem como pela diminuicdo da quantidade de

funcionarios nas producdes industriais, as inovagfes tecnolégicas deram um novo
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sentido ao conceito de trabalho, sendo que muitas profissbes acabaram por se tornar
obsoletas, enquanto que outras foram criadas visando corresponder as demandas da
nova realidade industrial.

Neste periodo temporal, ndo existia henhuma relacdo entre o trabalho e a
satisfacdo em desempenhar fun¢des dentro da empresa. O individuo era visto como
um objeto de producdo e equiparado as maquinas que estavam sendo implementadas
entdo. No decorrer dos anos noventa, é quando as organizacdes comecam a falar na
valorizagdo dos seus ativos humano, considerando-o como o maior ativo dentro da
empresa. A evolucdo das varias teorias classicas deu origem ao conceito de recursos
humanos e ao conceito de capital humano ou intelectual (FRIEDMAN, 2000).

Para Castells (2000) as relagbes de trabalho sofreram uma metamorfose
contundente desde a década de 1980, decorrente da Terceira Revolucédo Industrial e
da Era da Informacéo ou Revolucéo Tecnoldgica da Informacgéo. A criagao da internet
e dos computadores pessoais favoreceu inUmeras transformacdes nos processos
organizacionais das empresas.

A evolucao tecnoldgica permitiu que varios problemas administrativos fossem
mais facilmente solucionados, de uma forma mais rapida e também permitiu a
integracdo de ambientes de trabalho virtuais colaborativos fora das fronteiras das
organizacbes, conectando os individuos em redes virtuais de negdécios, de
colaboracédo e de trabalho. A globalizacdo decorrente dessa evolucao tecnoldgica
colocou novos desafios as organizagbes em termos administrativos e a propria
sociedade, o que afetou diretamente as relacfes de trabalho, ja que possibilitou a
mobilidade de pessoas e de capital, a transferéncia de negocios e a contratacdo de
pessoas em qualquer ponto do globo (CASTELLS, 2000).

Diversos aspectos tiveram importante contribuicdo para que novas formas de
ser e do novo perfil do trabalhador surgissem. Dentre esses diversos aspectos é
possivel destacar as mudancas nos conteudos de trabalho, novas qualificacGes e
novas exigéncias de perfis profissionais, que sdo motivadas pelas inovacdes
organizacionais e tecnoldgicas (SCHIRIGATTI; KASPRZAK, 2007).

Estas transformacGes, no entender de Zuppo (2003), permitem que 0S
individuos possam executar as suas atividades profissionais, estando de posse de
informacgdes operacionais e gerenciais sem a necessidade de haver contato pessoal

fisico.
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3.5 - Home Office: conceito e contexto

Home-Office é, segundo a interpretacdo de Brik e Brik (2013), um termo que
define o trabalho remoto, também conhecido como tele trabalho. Neste conceito, o
trabalho é levado até as pessoas, fazendo com que estas nao tenham que se deslocar
até ao local do mesmo.

E uma mudanca no modelo de execucdo do trabalho ja que se mantém o
vinculo com a empresa, mas as atividades profissionais séo realizadas em casa. No
entanto, existe ainda alguma resisténcia por parte de gestores, em funcdo da
mudanca radical do ambiente de trabalho (FILARDI; CASTRO, 2017).

No entender de Miceli (2020) o home office vem ganhando maior visibilidade
enquanto modalidade de trabalho e a tendéncia € acabar sendo incorporada de uma
forma mais consistente, como substituicdo do trabalho nos moldes contemporaneos,
até mesmo por ser vista como uma modalidade alternativa segura no prosseguimento
das atividades desenvolvidas pelas empresas. Obviamente nem todas as areas de
atividade podem funcionar neste modelo de home-office, da mesma forma que
também nédo séo todas as empresas que podem funcionar desta forma, de maneira
integral. E fato também que, em funcdo de estudos realizados, o0 home-office permite

aumentar a produtividade do trabalhador em até 30%.

Ha quem sustente que existem vantagens e desvantagens para o trabalho
realizado de forma remota. Eu prefiro dizer que existem empresas que
implantam corretamente o tele trabalho e outras ndo. Caso haja uma politica
correta nesse processo, 0 mesmo so tras beneficios (OTAVIO, 2020, p. 22).

O home office surge no decorrer dos anos 1970, quando ocorreu a crise do
petréleo. Este modelo foi adotado com a intencdo de ultrapassar os problemas de
transito e tornou-se possivel devido ao avancgo tecnologico e também a competicéo
entre as empresas, a escala global. Este modelo passou a ter mais relevancia a partir
de 1990, devido a massificagdo da tecnologia, sobretudo nos paises desenvolvidos
(BERNARDINO et al., 2009).



20

Como explicam Taschetto e Froelich (2019), o home office pode ser
caracterizado como uma forma de trabalho flexivel e que € possibilitada pela evolucéo
da tecnologia ocorrida ao longo dos ultimos anos. Esta evolugdo, decorrente do uso e
desenvolvimento da internet possibilitou uma nova forma de desenvolver o trabalho,
seja no que diz respeito as empresas como aos trabalhadores.

Esse tipo de modelo tem vindo a ser adotado nas organizagdes que procuram
preencher as vagas nas estratégias de expansao das empresas e que possibilitam a
flexibilizacdo da gestéo e essa flexibilizacdo € a Unica estratégia viavel, a longo prazo,
para poder colmatar a falta de médo de obra e a mudanca no perfil demogréfico dos
trabalhadores (BERNARDINO et al., 2009).

O avanco tecnologico permite maior flexibilidade do trabalho, no que diz
respeito a localizacdo geogréafica ou distribuicdo de carga horaria e a relagéo
contratual e a identificacdo da relacdo contratual ndo € mais a presenca fisica. Esse
avanco das tecnologias de informacéo permitiu a constru¢cao de um novo cenario onde
as pessoas podem exercer a sua profissao, fora do escritorio ou da empresa. Nesse
cenario, as formas de trabalho foram, de acordo com o entendimento de Basso e
Barreto (2018), transformadas como decorréncia da evolucéo da sociedade.

Dias e Hanashiro (2002) explica que, para melhor entender o modelo de home
office é necessario que seja observado o cenario em que as empresas estado inseridas.
Aspectos como o tema, a distancia, o espaco, a cultura fazem com que seja
necessario refletir em relacdo as novas formas sob as quais a sociedade pos-moderna
deve organizar-se.

Além disso, o home office parece ser um termo superficial para definir o trabalho
remoto, também denominado como trabalho a distancia ou tele trabalho. Este conceito
de home office envolve levar o trabalho até o individuo, em vez de ser o individuo a
deslocar-se até o local de trabalho. Trope (1999) apresenta diversas interpretacdes

do conceito de home office, conforme o descrito no Quadro 2.

Quadro 2 — Home Office - Defini¢des

Tipo de home office Descricao

Funcionario em seu domicilio Forma mais comum do home office

Pendular O funcionério exerce a sua atividade na empresa e em casa

Escritério na vizinhanca Locais de trabalho que séo oferecidos aos varios funcionarios de
varias empresas que moram proximos
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Trabalho nébmade Normalmente sdo trabalhadores do setor comercial, que néo

ficam somente em um local

Escritorios satélites Escritorios da prépria empresa que sao utilizados para tratar de

negdcios fora da matriz

Fonte: Trope, 1999

Embora ndo exista uma definicdo oficial em relacéo a terminologia mais correta
a ser adotada para identificar o home office, este trabalho adota esse termo por ser
ainda um conceito em construcdo e um modelo que engloba a adoc¢éo de préticas de
trabalho que séo diferenciadas das convencionais e que, por designacgao, possibilitam
aos trabalhadores, uma maior autonomia, oportunidades e flexibilidade
(TASCHETTO; FROELICH, 2019).

Nos EUA, é mais frequente o uso do termo telecommuting, enquanto na
Europa sobressai o uso do telework. O primeiro termo remete para o
deslocamento entre o centro demandante do trabalho e o local onde é
realizado, sendo substituido pela utilizacdo de ferramentas telematicas. No
segundo estd mais relacionado com as atividades realizadas por tais meios
tecnoloégicos. Em ambos os casos, 0s termos remetem, porém, para um
mesmo universo de organizacdo do trabalho, referindo-se a atual tendéncia
das atividades laborais serem realizadas com uso de meios teleméticos sem
necessidade de deslocamento do trabalhador ao local onde os resultados
devem ser apresentados. O termo home office também é encontrado com
frequéncia, no entanto este diz respeito a uma categoria especifica dentro do
contexto maior do telework ou telecommuting, porque remete para a
peculiaridade de ser realizado na casa do trabalhador (ROCHA; AMADOR,
2018, p. 153).

Para Chiavenato (2014) o home office é o trabalho efetuado em casa e onde
nao existe, por parte do trabalhador, a necessidade deste comparecer na empresa.
Por sua vez, Filho (2018) indicam que € uma modalidade de trabalho que se
caracteriza pelo desempenho das atividades laborais em um local diferente da sede
da empresa, mediante a utilizac&do das tecnologias de informac¢édo e de comunicacao.

Jardim (2003) explica que o trabalho remoto, o trabalho a distancia, tele
trabalho e trabalho em casa séo sinébnimos da expressdo home office que nada mais
€ do que a execucdo das atividades profissionais no mesmo ambiente em que o
trabalhador reside.

As caracteristicas da organizagdo devem ser avaliadas para que seja possivel
implantar o home office para que este possa ser eficaz, ja que pode prejudicar o

sucesso de todo o trabalho efetuado.
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Quadro 3 — Implantacao do home office — obstaculos e aliados

Elementos Aliados Obstaculos
Tarefas do | Tarefas que n&o precisem do contato | Tarefas que precisam de
Home Office frequente e de equipamentos especializados | contato presencial e a néo

existéncia de autonomia.

Suporte Técnico | Ferramentas tecnologicas eficientes que ddo | Nao existirem ferramentas
suporte ao home office tecnolégicas adequadas ou que

possibilitem dar suporte

Comunicagéo Estabelecimento de uma comunicacdo | A existéncia de uma
eficiente entre a equipe que trabalha em | comunicacéo ineficiente
home office decorrente do uso incorreto de

ferramentas ou falta de contato

presencial

Caracteristicas | Apresentar uma estrutura adequada e uma | Centralizacdo de decisdes
organizacionais | maior confianga no trabalhador, na sua | huma estrutura formal.
autonomia e a existéncia de decisdes

compartilhadas.

Fonte: Campos et al., 2010

3.6 — O home office no Brasil

No Brasil e de acordo com Filardi e Castro (2017), o home office surgiu
primeiramente nas empresas privadas e vem sendo implementado no setor publico
nos ultimos dez anos. Ainda assim, os administradores mostram algum receio por
acharem que este modelo possa ser uma reestruturacao algo radical do ambiente de
trabalho. No entanto, as empresas podem ter os seus funcionarios trabalhando em
diferentes locais e em diferentes turnos.

Este modelo, até mesmo antes da pandemia da Covid-19, ja vinha sendo usado
por organizacOes brasileiras. No entanto, existe falta de apoio, de reconhecimento e
de incentivo a sua adaptacdo, além de uma distorcdo do home office enquanto
atividade temporaria e desqualificada por associacdo ao receio das consequéncias
decorrentes do baixo contato pessoal, direto e diario, resultando na falta de impulso
desta modalidade laboral no pais que se verificou nos ultimos anos (ANDRADE;
RAFALSKI, 2015).

O trabalhador que se encontra em regime de home office tem as mesmas
garantias nos direitos fundamentais, tal como aquele que se encontra empregado sob
a forma tradicional, apesar de exercer a sua atividade fora do espaco fisico da

empresa e nao pode ser prejudicado ou discriminado em relacdo aos demais
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trabalhadores. Segundo Assumpc¢ao (2013), a principal preocupacdo com o home
office é fiscalizacdo e mensuracdo desta espécie de trabalho, a garantia da
produtividade e o cumprimento das suas fungbes, bem como a garantia dos seus
direitos fundamentais, como o descanso integral. Essa mensuracdo é importante
porque visa ndo so6 controlar a subordinacdo e a produ¢do, mas também o calculo do
valor que cada servico representa ou seja, a sua remuneracao, o que € um direito do
trabalhador.

Além disso, o trabalhador em regime de home office pode executar o seu
trabalho de acordo com a sua prépria conveniéncia, desde que 0 mesmo respeite 0s
pressupostos da relacdo e emprego. Esses requisitos sdo a pessoalidade, a
continuidade, a subordinacéo e a onerosidade (BARRETO JUNIOR; SILVA, 2015).

Em 2011 e segundo Assumpc¢ao (2013), com o intento de definir algumas
regras, ainda que superficiais, nesses novos modelos de trabalho que foram surgindo
no mundo contemporaneo, foi aprovada segundo a Lei n°® 12.551, a alterac&o do artigo
6° da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT).

Com essa alteracao, a redacéo do artigo 6° ficou da seguinte forma:

Art 6° Ndo se distingue entre o trabalho realizado no estabelecimento do
empregador, o executado no domicilio do empregado e o realizado a
distancia, desde que estejam caracterizados os pressupostos da relacdo de
emprego.

Paragrafo Unico. Os meios telematicos e informatizados de comando,
controle e superviséo se equiparam, para fins de subordinacéo juridica, aos
meios pessoais e diretos de comando, controle e supervisdo do trabalho
alheio (BRASIL, 2011).

Complementando esta ideia expressa na Lei, Steckel (2014) explica que a
subordinacgéo juridica ndo esta relacionada com o controle de jornada, mas sim com
a situacéo de sujeicéo efetiva do trabalhador ao poder de comando do empregador,
as suas ordens disciplinares, ao sigilo e a fidelidade ao empreendimento para o qual
o individuo trabalha. Ou seja, a relacdo que se estabelece entre o empregado e 0
empregador vai além do mero cumprimento de horas e tarefas, € um acordo para que
as regras da empresa sejam seguidas, ainda que executadas longe do seu espago
fisico.

Até a Reforma Trabalhista, o artigo 6° mencionado anteriormente era o Unico
artigo que abordava a questéo do teletrabalho ou home office na CLT. A falta de uma

regulamentacdo mais especifica relacionada com este modelo de trabalho trazia
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consigo alguma inseguranca juridica para as empresas que pretendiam adotar este
modelo na sua estrutura organizacional. Nesse sentido, a nova Legislagéao
Trabalhista, por meio da Lei n°® 13.467/2017, inseriu algumas definicbes que vieram
formalizar e estruturar essa relagéo de trabalho (CHIARETTO; CABRAL; RESENDE,
2018).

Art.  75-B. Considera-se teletrabalho a prestacdo de servicos
preponderantemente fora das dependéncias do empregador, com a utilizacéo
de tecnologias de informac&o e de comunicacéo que, por sua natureza, nao
se constituam como trabalho externo.

Paragrafo Unico. O comparecimento as dependéncias do empregador para a
realizacado de atividades especificas que exijam a presenca do empregado no
estabelecimento ndo descaracteriza o regime de teletrabalho. (BRASIL,
2017, s/p).

Embora esta modalidade de trabalho apresente alguns desafios que acabam
impactando as organizacfes, as empresas deveriam enxergar o home office como
uma forma de proporcionarem maior qualidade de vida aos seus funcionarios ja que
estes terdo a possibilidade de exercer as suas atividades profissionais em casa, junto
da familia, o que acaba se tornando uma for¢ca motivacional e aumento da qualidade
de vida. Entende-se que tudo o que possa proporcionar equilibrio fisico, psiquico,
social e um maior bem-estar e a oportunidade de se obter uma vida mais satisfatoria,
€ bastante valido (SUMARIVA; OURIQUES, 2010).

3.7 O home office e o impacto na qualidade de vida do trabalhador

O trabalho em home office apresenta certas caracteristicas especificas, dentre
as quais € possivel destacar a diminuicdo de controles diretos, o tipo de supervisao
gue acaba por transferir a autoridade e a diminuicdo da comunicacéo e dos contatos
face a face e, neste contexto, € importante que quem vai exercer a sua atividade em
modelo home office tire 0 maximo proveito dessas caracteristicas e procure aumentar
a sua eficiéncia no exercicio da sua atividade e na sua qualidade de vida (CAMPOS
et al., 2010).

Barros e Silva (2010) sdo de opinido que os trabalhadores que executam as
suas atividades em regime de home office, por deterem uma maior autonomia na
execucdo das suas tarefas, sentem uma maior satisfacdo no seu trabalho e a

produtividade e a qualidade de vida é também aumentada.
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Os principais aspectos positivos para quem esta trabalhando no modelo home
office sdo: reducédo do estresse no transito que resulta do deslocamento nas grandes
metropoles; a convivéncia com a familia; a flexibilidade de horéario de trabalho; uma
maior liberdade profissional que acaba resultando em maior qualidade de vida (LUNA;
2014).

No entender de Figueiredo (2008), as mudancas econdmicas e sociais e as
transformacgdes da forca de trabalho potenciaram o surgimento de novos valores,
fazendo com que a vida em familia, o lazer e a vida pessoal se tornassem téo
importantes para as pessoas como 0 interesse na carreira profissional.

Dai que a possibilidade do profissional exercer a sua atividade profissional em
domicilio permite que o seu trabalho seja mais eficiente e produtivo, além do individuo
conseguir reduzir o nivel de estresse, o desgaste psicologico e fisico, flexibilizar os
horarios em que desenvolve a sua atividade, possibilita ter uma maior interacdo com
a familia e ainda a chance de dedicar-se a outras atividades como o esporte, o lazer,
etc. Além disso, gastos com deslocamentos e refeicbes dentre outros, tambéem
acabam sofrendo reduc¢des devido ao home office (BOONEN, 2002).

Trabalhar em casa da ao individuo a possibilidade de incluir no seu dia-a-dia,
refeicbes caseiras, balanceadas e sem pressas. Também permite poupar tempo que
até entdo era gasto nas deslocacfes e no transito, reduzindo niveis de estresse e 0
risco de contrair doencas resultantes do mesmo, podendo utilizar o tempo em outras
atividades (BRIK; BRIK, 2013).

Figueiredo (2008) enuncia uma lista de vantagens que impactam a vida do
trabalhador no que diz respeito ao desempenho da sua atividade profissional, no

regime de home office. Sao elas:

a) aumento do tempo livre, decorrente da economia de tempo em
deslocamentos casa/trabalho/casa,;

b) flexibilidade na organizacéo e no tempo de trabalho, bem como em relacéo
ao local de trabalho;

c) diminuicdo dos gastos relacionados com transportes e combustiveis;

d) maior convivéncia com a familia, os amigos e a comunidade onde esta
inserido;

e) maior possibilidades de emprego para portadores de doencas e deficiéncias

fisicas;
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f) possibilidade do aumento do fluxo de mulheres no mercado de trabalho,
bem como de trabalhadores que necessitem cuidar de pessoas doentes,
dos filhos ou outras pessoas que estejam sob o seu cuidado;

g) maior estabilidade a nivel psiquico e emocional; e

h) menor estresse cotidiano

A motivacao do trabalhador € maior também quando |Ihe é dada a possibilidade
de exercer a sua atividade em home office, jA que o mesmo se sente prestigiado,
aumentando a sua autoestima, além da maior qualidade de vida. Também s&o
reduzidas as chamadas “conversas de corredor’, o que resulta num aumento da
produtividade. Também é comum o aumento do sentimento de seguranca ja que ha
uma reducado da possibilidade de acidentes durante a locomog¢ao ou de assaltos ou
outro tipo de violéncia. Em resumo, o impacto benéfico do home office traduz-se na
menor exposi¢cdo ao transito, uma maior autonomia, mais saude e menos estresse,
maior motivacdo, produtividade e engajamento, maior presenca na criacdo e na
educacdo dos filhos, maior seguranca e economia, além de um ambiente mais
agradavel para desenvolver o seu trabalho (BRIK; BRIK, 2013).

Ja para Filardi e Castro (2017), os beneficios correspondentes ao
desenvolvimento da atividade profissional no modelo de home office traduzem-se no
aumento da qualidade de vida e da qualidade de vida no trabalho, no aumento da
produtividade, maior flexibilidade de horario, na criacdo de novos padrdes de trabalho,
um conhecimento real da demanda de trabalho e uma menor exposi¢cao a riscos
variados.

Qualidade de vida em familia, maior concentracdo, autonomia na gestdo e
organizacao do tempo livre, diminuicdo do estresse com desloca¢cfes, ambiente de
trabalho flexivel, menor numero de interrupcdes, flexibilidade na escolha da
residéncia, aumento da produtividade, autonomia no ritmo de trabalho, auséncia do
clima de competitividade entre funcionérios, diminuicdo com custos de alimentacao,
vestuario e transporte sao alguns dos aspectos mencionados por Hau e Todescat
(2018) como impactos benéficos do home office para a vida do trabalhador.

Por sua vez Kugelmass (1996) indica que o trabalhador em home office
apresenta como vantagem a libertacdo de uma parte do seu tempo, bem como a

flexibilidade de horarios. Além disso, ha que considerar que as barreiras geograficas
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e de tempo sado reduzidas e, pelo contrario, 0 mercado se torna mais amplo. O local
de trabalho é mais flexivel.

O horario flexivel é algo importante porque existem trabalhadores que
apresentam um rendimento maior quando desenvolvem a sua atividade profissional
durante a noite, preferindo passar a maior parte do dia executando outras atividades.
Ou, por exemplo, um executivo que precise encontrar em contato com 0s seus pares,
gue estdo na Europa, usando a videoconferéncia, tem o seu horario alterado para se
poder ajustar ao fuso horario e poder conversar com o par, mesmo estando na sua
residéncia (KUGELMASS, 1996).

O home office pode contribuir para que a qualidade de vida do trabalhador, em
fungé@o de permitir que o mesmo possa administrar da melhor forma, o seu tempo e
de organizar a sua vida pessoal, porque as limitacbes de local e de tempo acabam
por desaparecer. Também permite ter maior dominio em relacdo ao trabalho,
possibilitando ao individuo dedicar-se a outras atividades de carater pessoal
(TROPPE, 1999).

Diversos autores procuraram identificar os impactos positivos que o home office
exerce nos trabalhadores e embora também se considere existirem desvantagens e
aspectos que podem impactar negativamente a qualidade de vida do trabalhador, o
ambito deste trabalho estéa relacionado com as vantagens e beneficios. Nesse sentido,
0 quadro 4 apresenta algumas dessas vantagens que sdo enunciadas por diversos

autores.

Quadro 4 — Aspectos que beneficiam a qualidade de vida do trabalhador no home office
Autores Vantagens e Beneficios do Home Office

Tremblay (2002) Flexibilidade de horarios; aumento da produtividade;
melhoria na qualidade do trabalho; proximidade com a
familia; diminui¢do do tempo de deslocamento

Pérez; Sanchez; Carnicer (2007) Autonomia na execucdo das tarefas; economia de
custos e espaco; flexibilidade de horarios e rela¢des de
trabalho; gerenciamento por objetivos; liberdade;
aumento da produtividade; melhoria na qualidade do
trabalho; diminuicdo do absenteismo; oportunidades

para pessoas com deficiéncia.

Freitas (2008) Maior concentragdo; efetuar refeicbes em casa;
flexibilidade de horarios; maior interagao com a familia;
menos interrupgdes; mais privacidade; reducdo dos
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custos para a empresa e para o empregado; diminui¢do
do tempo de deslocacdes; maior seguranca; mais

siléncio.

Barros e Silva (2010)

Aumento da produtividade; flexibilizacdo de horérios;
diminuicdo da exposicdo a violéncia; diminuicdo do
estresse nos deslocamentos; diminuicdo dos custos

para a empresa e para o trabalhador.

Nohara; Acevedo; Ribeiro et al. (2010)

Autonomia na organizacao de tarefas; possibilidade de
maior interagdo com a familia; melhor qualidade de
vida; diminuig&o do stress em fungdo do menor volume

de deslocamentos.

Gaspar et al. (2011); Nogueira; Patini
(2012)

Flexibilidade de horarios; autonomia na organizacao
das tarefas; aumento da interagdo familiar; melhor
planejamento das atividades; aumento da qualidade e
produtividade no trabalho; diminuicdo do stress;

reducdo de custos de empregado.

Costa (2013)

Maior equilibrio entre vida profissional e vida pessoal;
flexibilidade de horarios; autonomia na organizacao de
tarefas; melhor qualidade de vida; reducdo de tempo

em deslocamento.

Mello; Santos; Shoiti et al. (2014)

Melhor qualidade de vida; aumento da produtividade;
aumento da qualidade do trabalho; reducao de custos
para a empresa; mais oportunidades para pessoas com
deficiéncia.

Hislop et al. (2015)

Autonomia na organizacao de tarefas; maior equilibrio
entre vida profissional e pessoal; flexibilidade de
horérios.

Eom; Choi; Sung (2016)

Produtividade no trabalho; melhor qualidade de vida;
vida pessoal e profissional com mais equilibrio;

diminui¢éo da poluicéo.

Villarinho; Paschoal (2016)

Aumento da qualidade de vida; aumento da

produtividade no trabalho; diminui¢éo das interrupcoes.

Aderaldo; Aderaldo; Lima (2017)

Amadurecimento profissional.

Fonte: Filiardi; Castro; Zanini (2020).

A leitura do quadro 4 permite identificar que o trabalho em home office causa

impacto na melhoria da qualidade de vida do trabalhador, a varios niveis e que

também permite aumentar a sua produtividade, em fungdo da auséncia de varios
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elementos que tiram a sua atencao da atividade que efetua. A flexibilidade e a sua
autonomia na gestao do tempo e espaco € também bastante mencionada.

Isso mesmo explica Barros e Silva (2010) ao indicar que a possibilidade de
flexibilizar os horérios e, decorrente desse aspecto, ter maior autonomia na
organizacao e na execucao das suas tarefas, resultam em beneficios do trabalho em
home office e tendem a apresentar impactos positivos na satisfacdo das pessoas.

Os diversos fatores mencionados e que envolvem os individuos e as suas
habilidades e competéncias influenciam na qualidade de vida e, nessa perspectiva, €
possivel segmentar a qualidade de vida dos trabalhadores em duas vertentes: a
gualidade de vida no trabalho e fora dele. No ambito profissional, a qualidade de vida
pode ser aferida por fatores como os ganhos de produtividade, a satisfacéo de poder
executar o seu trabalho sozinho, o prazer em exercer a sua atividade de forma a
conseguir solucionar os problemas que possam surgir. Fora do ambito profissional, o
impacto na qualidade de vida remete para o tempo que pode ser adicionado a conviver
com a familia, com os amigos e a economia relacionada com os gastos pessoais
(BARROS; SILVA, 2010).

3.8 Home office durante a pandemia da Covid 19

A pandemia do novo Corona virus alterou em muitos aspectos, a vida dos
individuos e medidas de contencéo da pandemia foram adotadas, visando diminuir a
curva de contagio. Dentre essas medidas encontra-se o distanciamento social e o
encerramento de servi¢cos considerados como nao essenciais (MARINO, 2020).

Segundo Angonese (2020), perante um cenario de pandemia e as incertezas
causadas pelo mesmo, houve necessidade de reorganizar a rotina de trabalho e foram
exigidas, em inlUmeros casos, novas habilidades e técnicas para que fosse possivel
continuar a desenvolver a atividade laboral no modelo home office. Num curto espaco
temporal, os trabalhadores viram-se obrigados a transformar as suas casas em
extensdes do seu local de trabalho, dividindo o mesmo com a sua familia, alterando
0s seus habitos laborais. O impacto destas medidas na qualidade de vida do
trabalhador sé serdo conhecidas no médio prazo, quando a pandemia terminar mas
num primeiro momento, a qualidade de vida aumenta ja que impede que o trabalhador
se exponha ao virus e a sua saude e seguranga se encontram mais protegidas, bem

como a da sua familia.
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4— METODOLOGIA

Definir métodos e meios para a realizacdo de uma pesquisa € uma etapa
primordial, pois a partir dai orienta-se e delimita-se por onde se delineardo os
caminhos da pesquisa. Conforme Lima e Mioto (2007, p. 39):

O primeiro passo se caracteriza pela escolha de determinada narrativa teérica
gue veiculara a concepcdo de mundo e de homem responsavel pela forma
como o pesquisador ira apreender as condicdes de interacdo possiveis entre
o0 homem e a realidade. Significa que existem diferentes modos de entender
a realidade, como também ha diferentes posicdes metodoldgicas que
explicitam a construcdo do objeto de estudo, a postura e a dindmica que
envolve a pesquisa, dando visibilidade aos movimentos empreendidos pelo
pesquisador nessa direcéo.

Alguns autores relacionam a ciéncia com o método, sendo este Ultimo
entendido como um procedimento sistematico que permite explicar um grande nimero
de acontecimentos semelhantes (CERVO; BERVIAN; SILVA, 2010).

Para procurar responder as questbes pontuadas neste trabalho e analisar o
problema em pauta “é necessario selecionar o método mais adequado para que sejam
alcancados os objetivos propostos” (HANDEM; MATOLI; PEREIRA; NASCIMENTO.
2009, p. 91).

A pesquisa bibliografica € uma dentre as varias opcdes existentes nos
procedimentos metodoldgicos utilizados na elaboracéo € aquela que, segundo Cervi,
Brevian e Silva (2010) é a mais voltada para a execucéao de trabalhos académicos. Os
mesmos autores explicam que a pesquisa bibliografica “procura explicar um problema
partindo de referéncias tedricas, publicadas em livros, artigos, dissertacdes e teses”
(CERVO, BERVIAN, DA SILVA, 2010, p. 60).

Nesse sentido, este trabalho adotara a pesquisa de carater descritivo, usando
pesquisa bibliografica e levantamento através de instrumento de coleta, com
abordagem quantitativa. Uma pesquisa descritiva tem como objetivo descrever as
caracteristicas de uma determinada populacdo ou fenémeno (Gil, 2002;

Vergara,2010). Além disso, em uma pesquisa descritiva fatos sdo registrados e
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classificados sem interferéncia do pesquisador, o que torna possivel a andlise e
interpretacdo dos fatos através do uso de técnicas padronizadas de coleta de dados,
como questionarios e observacéo sistemética (PRODANOV; FREITAS, 2013)

Com o intuito de ratificar o contetdo explorado nas referéncias bibliograficas o
presente estudo utilizou-se de um questionario como instrumento de coleta de dados.
15 perguntas foram disponibilizadas através da plataforma do Google Forms,
guestionando os impactos do home office na rotina dos participantes e as suas
respectivas opinides com relacdo aos efeitos dessa e das outras modalidades de
trabalho (presencial, hibrido).

O questionario foi disponibilizado durante cinco dias no més de abril de 2021
na internet, voltado para prestadores de servico da area financeira, contabil e
gerencial que atuam na cidade do Rio de Janeiro. 189 pessoas responderam.

A escolha desta populacdo deve-se ao fato de que grande parte destes
profissionais estéo trabalhando em home office devido a pandemia de Covid 19.

Nesse sentido, segundo Mattar (2007, p. 133) optou-se por uma técnica de
amostragem nao-probabilistica por conveniéncia, justificada pela facilidade de acesso
e de obtencao de informacdes.

Para a elaboracdo do questionario, foi considerado pesquisas e trabalhos
realizados anteriormente que possuem temas semelhantes ao abordado no presente
estudo, apresentados no referencial teorico.

O questionario foi estruturado de acordo com topicos que norteiam as analises
das respostas dos entrevistados. A definicdo de topicos contribui para o melhor
entendimento do instrumento de coleta de dados utilizado, esclarece como foram
elaborados os questionamentos e como foram definidos os elementos e categorias de
analise.

As primeiras questdes tratam do perfil dos entrevistados, onde estdo elencados
fatores como: idade, género, estado civil, se possui filhos e quantos e a idade dos
mesmos, area de atuacao, cargo que ocupa na empresa, tempo de atuagao .

Em seguida estdo as questdes sobre o nivel de satisfacdo com o home office,
ritmo e carga de trabalho, bem como o guestionamento sobre a produtividade no
regime de home office.

A questéo subsequente trata sobre os aspectos positivos do home office, onde
0 entrevistado poderia responder mais de uma opc¢ao. Foram disponibilizadas 11

opcOes as quais foram resultados de varios autores que tratam das vantagens do
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trabalho de home office e que foram apresentadas no Quadro 4 no referencial tedrico
do presente estudo.

Em seguida foi perguntado sobre os aspectos negativos do home office, o
entrevistado poderia optar por mais de uma resposta e foram disponibilizadas dez
opcoes.

Na ultima questdo, o entrevistado deveria optar por qual regime de trabalho
prefere: presencial, home-office ou hibrido.

As respostas obtidas foram tratadas usando a estatistica descritiva.

5 - APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

5.1 — Perfil dos entrevistados

Em um primeiro momento, sera apresentado com o auxilio de graficos, o perfil
dos participantes da pesquisa.

Responderam a pesquisa 102 profissionais do género masculino e 87 do

género feminino.

Grafico 1 —Ildade

m Até 20 anos
m De 21 a 30 anos
De 31 a 40 anos

= Acima de 40 anos

Fonte: Dados de pesquisa — 2021

Gréfico 2 — Estado civil



o

m Solteiro m Casado = Outros = Separado, Divorciado

Fonte: Dados de pesquisa - 2021

Gréfico 3 — Participantes com filhos

Fonte: Dados de pesquisa - 2021

Gréfico 4 —Idade dos filhos

4
W
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Fonte: Dados de pesquisa - 2021

W Com filhos

m Sem filhos
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Os graficos 1, 2, 3 e 4 apontam que dentre a populacdo entrevistada o maior
namero encontra-se na faixa de 21 a 30 anos, precedidos pelos profissionais na faixa
de 31 a 40 anos.

Grande parte desses profissionais sao solteiros (Gréafico 2) e sem filhos (Gréfico
3).

Dentre os que possuem filhos, sete possuem filhos na faixa de 6 a 9 anos, seis
na faixa de 3 a 5 anos, cinco com criangas entre zero e trés anos. Apenas um
participante possui filhos na faixa de 10 a 12 anos e trés possuem filhos acima de 18

anos. (Gréfico 4)

Foi perguntado aos participantes a area de atuacdo e o tempo de experiéncia
profissional. Os resultados podem ser observados nos Graficos 5 e 6.

Gréfico 5 — Area de atuacgéo e cargo por participante

34
31
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H._m= — -

Estagidrio Assistente Sénior/Analista Gerente/Gerente Diretor/Sdcio
Sénior

H Financeira H Contabil Gerencial ® Qutra

Fonte: Dados de pesquisa - 2021

Gréfico 6 — Tempo de experiéncia profissional
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m0alano ®2ab5anos = Maisde5anos

Fonte: Dados de pesquisa — 2021

Grande parte dos entrevistados atuam na area financeira e contabil e o maior
namero encontram -se na posi¢cao de assistente (31) e Analista (34). (Graficob)

O Grafico 6 mostra que 86 pessoas que responderam a pesquisa possuem de
dois a cinco anos de experiéncia profissional, seguidos por 58 com mais de 5 anos de
experiéncia.

5.2 — Analise dos resultados da satisfacdo com o home office

Apos o perfil apresentado sera feita uma analise, levando em consideracao

todas as respostas dos 189 participantes em relacdo a satisfacdo com o home office.

Grafico 7 — Nivel de satisfagdo com o home office

59.26%

22.22%
18.52%

Satisfeito Insatisfeito Neutro

Fonte: Dados de pesquisa - 2021

O Gréfico 7 apresenta os resultados do nivel de satisfacdo dos entrevistados

em relacdo ao home office.
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Pode-se verificar que 112 dos 189 participantes estdo satisfeitos com o modelo
home office, isto €, cerca de 60% do escopo. Nesse sentido, o grafico 7 possibilita a
concluséo de que a maioria dos entrevistados estdo contentes com essa dindmica
organizacional, mas 22,2% estéo insatisfeitos e 18,5% nédo estdo satisfeitos nem

insatisfeitos.

Todavia, o Gréfico 7 leva em consideracao todos 0s participantes, ou seja, em
primeira analise ndo foram detalhados os fatores como a questdo matrimonial , filhos
e a presenca de filhos em casa. Nesse sentido, os gréficos 8, 9 e 10 a seguir
exploram as variaveis externas existentes para destrinchar a satisfacdo nesses

cenarios.

Gréfico 8 — Nivel de satisfacdo de profissionais com filhos/sem filhos

59.88%
54.55%

36.36%
9.09% .

Satisfeito Insatisfeito Neutro

20.36% 19.76%

B Com filhos M Sem filhos

Fonte: Dados de pesquisa - 2021

Grafico 9 — Nivel de satisfagc@o por estado civil
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63.43%
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30.30%
24.24%
17.91% I 18.66%

Satisfeito Insatisfeito Neutro

M Solteiro/Divorciado/Outros M Casado

Fonte: Dados de pesquisa — 2021

Gréfico 10 — Nivel de satisfacdo com presenca de filhos em casa

46.16%  45.00%

38.46%
30.00%
25.00%

Satisfeito Insatisfeito Neutro

B Com filhos ™M Sem filhos

Fonte: Dados de pesquisa - 2021

Torna-se evidente, que a classificagao “insatisfeito” sofre variacdes relevantes
guando destacadas nos cenarios dos graficos 8,9 e 10.

Os profissionais solteiros e sem filhos sdo os mais satisfeitos , no entanto
observa-se 46,1% dos profissionais com filhos em casa estéo satisfeitos contra 38,4%
de insatisfacéo.

Contudo, o maior alcance atingido 38,46% de insatisfagdo (Gréfico 10), n&do
sobrepde 0 menor grau de satisfacdo de 45% (Gréfico 9).

Nesse sentido, pode-se afirmar que de forma geral, o modelo de home office é
visto com bons olhos pelos participantes.

E importante ressaltar que a idade dos filhos, perguntado no questionario, ndo
foi fator relevante no sentimento de satisfacdo dos profissionais que responderam a

pesquisa.
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Nos proximos Graficos sera explorado o aspecto da produtividade e se a

mesma esta relacionada com nivel de satisfacdo do participante.

Gréfico 11 — Produtividade total

37.04%

35.45%

27.51%

Piorou Melhorou Manteve o mesmo padrao
do presencial

Fonte: Dados de pesquisa — 2021

Grafico 12 — Produtividade por nivel de satisfacéo
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Em um primeiro momento, caso fosse isolado as colunas de diminuigéo e
aumento no grafico 11 , poderia ser observado que em valores absolutos, a
produtividade tem relacéo positiva direta com o home office, ou seja, tem impactos
significativos na produtividade da rotina organizacional do participante.

Ademais, é passivel de destaque que o aumento da produtividade esta
diretamente relacionada com o nivel de satisfac@o do profissional (Gréafico 12).

Por outro lado, € fundamental mencionar que o home office proporciona um
paradoxo, como € observado no resultado de 27,51% da coluna de piora da
produtividade do entrevistado no gréafico 11. Nesse cenario, € preciso entender quais
aspectos externos e intrinsecos ao home office influenciam na percepcdo do

entrevistado.

Os Graficos a seguir apresentam a percepcdo dos participantes da pesquisa

sobre 0s aspectos positivos e negativos do home office.

Gréafico 13 — Aspectos positivos no home office
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13.76%

Maior
concentragao

Quanto aos aspectos positivos, Grafico 13, o maior percentual foi o relativo a

diminuicdo do tempo e do estresse em deslocamentos, seguidos da flexibilidade de

horarios, proximidade com a familia, diminuicdo da exposicdo a violéncia e realizar

refeicbes em casa, pontos relevantes no que tange a qualidade de vida no trabalho.

O menor percentual foi a questdo da maior concentracdo. Melhoria da qualidade do

trabalho e vida profissional com mais equilibrio também tiveram percentuais baixos no

gue tange a aspectos positivos.

Gréafico 14 — Aspectos negativos no home office
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Fonte: Dados de pesquisa — 2021

Os aspectos negativos na percepcao dos profissionais alvo do presente séo:
diminuicdo da concentracdo, acumulo de tarefas casa/trabalho, condi¢des de trabalho
inadequadas, estresse , menos equilibrio entre vida pessoal e organizacional e
soliddo. (Gréfico 14)

Tendo em vista o prolongamento da pandemia no Brasil e os diversos cenarios
gue podem ser vislumbrados no pos-pandemia, muito se é questionado acerca de
gual modelo de trabalho seria mais vantajoso, levando em consideracédo o custo x
beneficio para a companha e para os colaboradores. Sendo assim, o grafico 15
apresenta dados opinativos dos profissionais entrevistados sobre esse dilema entre

home office, trabalho presencial e o modelo hibrido.
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Gréafico 15 — Modelo organizacional ideal por participante
74.07%

16.93%
8.99%

Hibrido Home Office Integral Presencial

Fonte: Dados de pesquisa — 2021

A andlise, o gréafico 15 aponta que mais de 70% dos entrevistados preferem
um regime hibrido (presencial e domiciliar).

Os resultados apontam que embora o home office seja uma tendéncia
preferencial por parte de muitas empresas que adotaram esta modalidade de trabalho

na pandemia, ndo € uma unanimidade entre os trabalhadores alvo da pesquisa.

6 CONSIDERACOES FINAIS

A evolucdo das teorias organizacionais trouxe algumas mudancas na forma
como as estruturas empresariais se posicionaram em relacédo aos seus funcionarios,
sobretudo naquilo que se refere as condi¢cfes que sdo proporcionadas pela empresa
nos seus locais de trabalho.

Tornou-se evidente que o trabalhador ndo pode ser visto apenas como uma
ferramenta que € utilizada visando um objetivo final mas que ele deve ser visto como
um elemento agregador de valor e que ao proporcionar melhores condicbes de
trabalho, ou seja, fornecer qualidade de vida no trabalho, os resultados se tornam mais
animadores e mais perto daquilo que a empresa define como obijetivo final: o lucro.

Um panorama de crise como a da atualidade apresenta geralmente alguns
reflexos em termos de qualidade de vida no trabalho, sobretudo nas acbes e
programas que as empresas podem acionar, ja que a prioridade se direciona para a

manutencdo dos niveis de produtividade e de resultados para poder fazer face a
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situacdo. Essa eventual modificacdo de foco pode impactar na qualidade de vida no
trabalho.

No decorrer do trabalho foram apresentadas diferentes ideias e conceitos
relacionados com a qualidade, com o que se entende por qualidade, para depois se
explicar mais especificamente o que € e 0 que representa ter qualidade de vida no
trabalho.

O fato das empresas procurarem manter as suas atividades e acdes destinadas
a manutencao da qualidade de vida no trabalho € um sinal de que esse é um aspecto
importante para que a empresa possa Sse manter competitiva e que 0s seus
trabalhadores, ainda que cientes das dificuldades possam continuar a manter o seu
rendimento e dessa forma, ajudar a ultrapassar os problemas que possam existir.

Ainda que algumas situacfes ndo sejam possiveis de evitar, em termos de
consequéncia da crise, o fato é que na maioria das situacdes, as empresas procuram
nao prejudicar a qualidade de vida no trabalho dos seus funcionarios e nao criar
condi¢cBes para que o0 momento se torne ainda mais complicado.

As constantes mudancas que sao produzidas no mercado implicam que
também as profissées tenham que se reformular de acordo com as novas demandas.

Novas formas de trabalho, como é o caso do home office, contribuem para o
desenvolvimento e a manutencéo das organizacdes. Este € um modelo de trabalho
gue vem sendo cada vez mais utilizado e que impacta na qualidade de vida do
trabalhador e na sua produtividade.

Condicdes excecionais como é o caso da pandemia da Covid-19 tornou o
modelo home office mais visivel, em virtude do maior nUmero de empresas que 0
adotaram como forma de manter o distanciamento social.

Aspectos como a gestdo do seu préprio tempo, a flexibilidade horéaria, a
presenca junto da familia, a organizacdo e gestdo da sua atividade, bem como a
diminuicdo do estresse relacionado com os deslocamentos e a diminuicdo de custos,
aumenta os niveis de satisfacdo do trabalhador e promove também o aumento da
gualidade de vida.

De fato, a pesquisa corrobora estes aspectos, pois na percepcdo dos
participantes a capacidade de ter um equilibrio organizacional e pessoal em aspectos
como, disponibilidade de horérios, contato com a familia e diminuicdo do tempo em

transporte tem um peso relevante.
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7

Entretanto, é consideravel mencionar que existem dilemas que devem ser
observados no modelo home office integral, por exemplo a presente pesquisa feita
com profissionais da area contabil, financeira e gerencial indica que a diminuicdo da
concentracdo é um fator negativo: a dispersao por fatores, como celular, televisdo e
até mesmo tarefas domésticas influenciam para diminuicdo do desempenho e
satisfacdo do funcionario.

A falta de um local adequado para trabalhar, a soliddo e o estresse causado
pelo numero de horas em frente a uma tela de computador e o acumulo de atividades
casal/trabalho impactam na qualidade de vida do trabalhador.

Os profissionais casados e com filhos sdo os que tem percepc¢des mais
negativas a respeito do trabalho em casa, mas também entendem os pontos positivos
dessa modalidade de trabalho.

Verifica-se assim que o home office tem impactos positivos importantes na
qualidade de vida do trabalhador, influenciando também na sua produtividade, mas
também impactos negativos que devem ser levados em consideracao.

A pesquisa feita com prestadores de servicos da area financeira , contabil e
gerencial que trabalham de forma remota aponta que para esses profissionais 0
modelo hibrido seria o mais adequado e satisfatorio.

No entanto, generalizacdes ndo devem ser feitas a partir do presente estudo,
pois a amostra ndo representa a totalidade dos profissionais que estdo trabalhando
em home office e muitas organizacfes ja estado fazendo ajustes e tentando minimizar
0s aspectos negativos do trabalho remoto. Como esta modalidade de trabalho &
recente para a maioria das organizacdes e seus colaboradores ainda € cedo para

afirmar qual seria o0 melhor caminho.
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