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RESUMO

Com o avanco da tecnologia, o0 home office tem cada vez mais se tornado acessivel e
adotado pelas empresas. Durante a pandemia de covid-19 (coronavirus), o home office se
tornou um modelo de trabalho estratégico para muitas organizacfes. O presente estudo tem
por objetivo conhecer as perspectivas que os trabalhadores tém acerca do home office e
identificar sua influéncia na motivagdo profissional e envolvimento com o trabalho. A
pesquisa se caracteriza como descritiva. A coleta dos dados foi realizada por meio da
aplicacdo de questionario estruturado em uma rede social profissional e a amostra é nédo
probabilistica. A analise dos dados foi realizada através de planilhas e tabelas dindmicas
caracterizando-se como quantitativa. Como resultado, verificou-se que o home office € um
modelo de trabalho que pode ser eficiente quando bem planejado e regulamentado e que com
todas as mudancas que vém acontecendo no ambito organizacional tem grande potencial para

se tornar tendéncia nos proximos anos.

Palavras-chave: home office; covid-19; motivacdo; envolvimento com trabalho.
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1 INTRODUCAO

H4 indicios de que as primeiras atividades remotas aconteceram no ano de 1857, nos
Estados Unidos pelo sistema de telégrafos em uma empresa de estrada de ferro, onde o
gerenciamento de trabalho e equipamentos eram realizados a distancia, todavia, no contexto
historico geral, ndo ha confirmacao exata de quando se iniciou as atividades remotas.

Os primeiros registros que se tém do teletrabalho como execugdo de uma tarefa pelo
trabalhador, surgiram na decada de 1970 nos Estados Unidos, quando o mundo passava pela
crise do petroleo, e esse termo era utilizado para se referir ao trabalho que acontecia fora das
dependéncias da organizacao.

Nesse contexto, os gastos com o deslocamento ao trabalho se tornaram uma grande
despesa para muitas empresas e o0 teletrabalho ganhou espaco como alternativa viavel para
alguns tipos de atividades naquela época e ainda hoje é visto da mesma forma.

Tecnologias como a internet e a popularizacdo de computadores, telefone celular e
outros aparelhos eletrdnicos possibilitaram as pessoas trabalhar remotamente de casa ou de
qualquer outro lugar sem qualquer restrigéo.

No Brasil, 0 modelo Home Office surgiu oficialmente em 1997 através do Seminario
Home Office/Telecommuting e em 1999 foi fundada a SOBRATT — Sociedade Brasileira de
Teletrabalho e Teleatividades. Nesse periodo, 0 acesso a internet e a computadores pessoais
ainda comecavam a se popularizar no Brasil. Somente em 2017, com a Lei 13.467, o
teletrabalho foi regulamentado na CLT.

Em dezembro de 2019, a OMS foi alertada sobre um surto de casos de pneumonia na
provincia de Hubei na China. No inicio do ano de 2020, as autoridades chinesas confirmaram
a identificacdo de um novo tipo de coronavirus, mais tarde denominado cientificamente como
covid-19.

Em marco de 2020, o surto de coronavirus foi declarado como uma pandemia pela
OMS, nesse periodo, 0 virus ja havia se espalhado por varios paises no mundo.

Para evitar a circulacdo de pessoas nas ruas e a fim de desacelerar e diminuir 0s
nameros de pessoas infectadas pelo virus, muitos escritérios na China enxergaram como
alternativa de seguranca e uma forma de ndo afetar gravemente a economia das empresas, 0
Home Office.

Logo em seguida, escritorios e empresas ao redor do mundo comecaram a seguir 0
exemplo das empresas chinesas, que apresentaram resultados positivos na contengdo da

disseminacdo do virus ao manterem grande parte dos trabalhadores em casa.
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Foi um periodo conturbado e de adaptacdo para muitas empresas que decidiram migrar
para o trabalho remoto apesar da modalidade ndo ser novidade em muitos paises.

Durante a pandemia, constatou-se que 46% das empresas brasileiras adotaram o Home
Office como estratégia para manter a produtividade e, a0 mesmo tempo, preservar a salde dos
funcionarios.

O Home Office, desencadeado pela pandemia serviu para destravar a migracdo do
trabalho no escritério para a casa, trazendo uma visdo de flexibilidade nas organizacoes,
contudo, nem todos o0s setores podem ser migrados para o formato de trabalho a distancia e
um estudo apontou que 67% das companhias relataram dificuldades em implantar o sistema
de Home Office durante a pandemia, como comunicacéo e falta de suporte e material.

Como a migracdo para o trabalho remoto aconteceu de forma repentina e sem
treinamento especifico muitas pessoas ndo estavam prontas.

ApoOs seis meses de pandemia, o Home Office constituiu uma espécie de novo
indicador de desigualdades econdmicas no Brasil.

Entretanto, pesquisas foram realizadas com a classe de trabalhadores e constataram um
grande percentual de brasileiros que tiveram uma experiéncia positiva com o trabalho remoto.

Com resultados positivos no teletrabalho, o escritrio pode se tornar um lugar de
integracdo e de atividades e reunies ocasionais ao invés de necessariamente um ambiente em
que o colaborador precisa estar diariamente.

Levando em consideracdo o contexto atual da pandemia e como consequéncia a
experiéncia do trabalho remoto coagido por ela, busca-se entender qual € a percepcao gque 0s
trabalhadores que migraram para o regime home office tém sobre a influéncia dessa

modalidade na motivacédo e envolvimento com o trabalho?

1.1 Objetivos

Para realizacdo deste estudo, segue abaixo descrito, 0s objetivos que deverdo ser

alcangados ao longo da pesquisa:

1.2 Objetivo Geral

Analisar a percepcdo que os trabalhadores, que migraram para o regime home office,

tém sobre a influéncia dessa modalidade na motivacéao e envolvimento com o trabalho.
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1.2.1 Obijetivos Especificos

. Caracterizar o profissional que migrou para o sistema de home office;

. Descrever o0s principais profissionais que estdo na modalidade home office;
. Descrever a percepcao da motivacao e envolvimento no trabalho;

. Identificar a percepg¢do do trabalhador sobre a eficacia do home office;

. Identificar as vantagens e desvantagens do trabalho home office;

1.3 Justificativa

Essa modalidade de trabalho, ja reproduzida em maior escala em alguns paises, foi
adotada por muitas empresas brasileiras durante a pandemia de covid-19 (coronavirus) e tem
trazido uma nova perspectiva sobre o conceito de trabalho home office e o questionamento
sobre a eficécia de sua implementacéo.

Enquanto pouco introduzida no Brasil, pouco também se falava de seus beneficios e
como essa modalidade pode funcionar de maneira eficiente, uma vez que ndo ha muitos
exemplos de empresas e modelos de gestdo a serem seguidos e comparados, tornando o home
office uma modalidade de segundo plano no Brasil.

Durante a pandemia, foram realizadas diversas pesquisas acerca dos pontos positivos e
negativos do trabalho remoto e como a experiéncia poderia se tornar permanente nos
préximos anos. Sendo assim, é importante que seja analisado da perspectiva de quem executa
o trabalho, se 0 modelo ¢ eficaz, como ele pode influenciar a motivacdo do funcionario e se é
possivel manter o envolvimento com o trabalho, mesmo a distancia.

Com as mudancas constantes que ocorrem com o passar dos anos, a evolugdo
tecnoldgica e a busca pela gestdo mais humanizada e pautada no bem estar dos funcionarios, é
interessante que se estude como esses diferentes modelos de trabalho podem contribuir para o
aumento da satisfacéo e desempenho do trabalhador e consequentemente como isso influencia
positivamente nas organizagoes.

Por fim, o ultimo motivo que levou a realizagdo desta pesquisa partiu da experiéncia
pessoal adquirida durante o trabalho remoto na pandemia, que estimulou o interesse em

conhecer a percepcao de outros profissionais acerca do home office.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Esta pesquisa dar-se-a através de embasamento tedrico acerca de trés temas principais:

Mudanga nas OrganizacGes, Home Office e Motivacéo e Envolvimento no Trabalho.
2.1 Mudanca nas Organizagdes

Quando falamos de mudangas nas organizagdes, falamos de ‘“processos ou
intervencdes organizacionais [...] vivenciados por organizagdes e que resultam na producgéo de
alteracdes significativas no ambiente organizacional” como explica Marchiori (2017).

Ao longo do tempo, toda e qualquer organizacdo passa por mudancas, sejam elas
estruturais, legislativas, culturais ou comportamentais. E importante ressaltar que, o objetivo
de uma mudanca sempre serd direcionado ao progresso, mesmo que muitas vezes seja dificil
passar por ela, € importante que todos envolvidos contribuam para que 0 objetivo seja

alcancado com sucesso, e se assim for, é provavel que todos tenham ganhos.
2.1.1 Mudanga de cultura nas organizac6es

Para entender como as mudancas de cultura ocorrem dentro das organizacGes, é
necessario primeiro, entender o individuo em sua singularidade dentro do ambiente
corporativo. Robbins (2009) descreve o comportamento organizacional como o estudo
sistematico das acdes e atitudes das pessoas dentro das organizagbes, ou seja, O
comportamento organizacional é dado através do estudo organizado das relag¢des do individuo
com o ambiente em que ele esta inserido.

O pensamento e comportamento do individuo sdo baseados em valores, pelas quais
convicgdes basicas e elementos de julgamento sdo criados, como por exemplo, o que acredita
ser correto, bom e desejavel. O comportamento organizacional reflete os diferentes valores de
cada uma das pessoas que compdem a organizacdo. (ROBBINS, 2009). Se o individuo
acredita que determinada atitude é correta ele vai agir de acordo, se 0 mesmo individuo
acreditar que determinado procedimento é incorreto, imoral e impreciso ele vai criar uma
resisténcia.

Isso pode gerar confusdo e conflitos, porém como explica Menegon (2012), cada
pessoa possui uma personalidade, um jeito de ser e de agir e motivagdes para seguir em

frente, o segredo é usar essas caracteristicas em favor da equipe e prezar pelo bom convivio.
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Quando esses valores éticos e pensamentos sdo compartilhados entre as pessoas que
compdem a organizagdo, chamamos isso de cultura organizacional, que como descreve
Robbins (2009), se refere a um sistema de valores compartilhados pelos membros de uma
organizacao e essa caracteristica vai distinguir a empresa de outra.

Isso ndo significa que todos valores de uma Unica pessoa é totalmente reproduzida
dentro da empresa, na maioria das vezes, a empresa possui valores que condizem com a
parcialidade de todos os funcionarios, isso faz com que o modo como essa empresa €
conduzida, corresponda e atenda as perspectivas e os perfis de todos aqueles que estdo dentro
da organizacdo simultaneamente.

Os valores também variam de acordo com as geracGes, é importante que as empresas
acompanhem essas mudancas, principalmente aquelas que possuem equipes com funcionarios
mais experientes, mas que também estdo sempre renovando, trazendo pessoas jovens e com
novas ideias, as diferentes geragdes geram grande influéncia no comportamento e cultura
organizacional. (MENEGON, 2012, p. 16)

Nunes et al. (2013) destacam que palavra geracdo ndo marca apenas um intervalo de
data especifico, mas sim a influéncia educativa, politica e cultural que as pessoas que
nasceram nesse periodo receberam e que essas mesmas pessoas desenvolvem atitudes e
pensamentos semelhantes. (apud FORQUIN, 2003).

Menegon (2012) e Nunes et al. (2013) descrevem as geracgdes, de acordo com o estudo
americano, da seguinte forma:

Veteranos — comecgaram a trabalhar na década de 50, influenciados pela Segunda
Guerra Mundial, acreditavam em trabalho duro e respeito a autoridade, sdo extremamente
formais.

Boomers — entraram no mercado de trabalho entre os anos de 1960 e 1980,
influenciados por movimentos civis, ndo confiam em autoridades, prezam pela carreira e
reconhecimento por sua experiéncia.

Geragdo X — tornou-se a forca de trabalho entre a década de 80 e os anos 2000,
influenciados pelo inicio da utilizacdo de computadores para trabalho e globalizacéo,
valorizam o trabalho em equipe, um estilo de vida flexivel e a satisfacdo no trabalho.

Geragdo Y- nascidos de 1980 a 1994 comeca a entrar no mercado de trabalho no
século XXI, cresceu sob influéncia da tecnologia, sabem lidar com a diversidade, buscam
sentido no trabalho, uma vida confortavel e sdo extremamente ligados a internet.

Geragdo Z — na classificagdo amricana, sdo aqueles que nasceram a partir de 1995, na

brasileira séo aqueles que nasceram a partir dos anos 2000.
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Todas essas caracteristicas diferentes influenciam no modo de se relacionar e de se
comportar.

A partir dai, nasce a necessidade de um setor que busca candidatos que ndo s6 tragam
produtividade para empresa, mas que busca também o mesmo objetivo e valores da
organizacgéo, visto que o que ela tem para oferecer seja atraente e combine com perfil, valores

e cultura do candidato, e a satisfacdo aconteca para ambas as partes.

2.1.2 Mudanca no modo de gerir pessoas

Diante de tantas mudancas ja ocorridas ao longo dos anos, é fato que mudancas
também ocorrem dentro das empresas. Como afirma Chiavenato, a 4rea empresarial que mais
sofre mudancas € o RH. E neste contexto, até 0 nome da area ja recebeu mudancas, sendo
substituida por termos como Gestao de Talentos, Gestdo de Competéncias, Gestdo de Pessoas,
Gestdo com Pessoas, entre outros. (CHIAVENATO, 2008, p.2)

Romero, Silva e Kops (2013) ressaltam que organizagdes procuram alcancar
resultados enquanto pessoas buscam alcancar objetivos, sendo assim, um depende e precisa
do outro e é importante que essa relacdo seja vantajosa para ambos os lados.

Com o desenvolvimento das nacles industrializadas e o impacto da Segunda
Revolucdo Industrial, a demanda por habilidades mais variadas e especificas dos
trabalhadores foram aumentando. Uma sele¢do que antes era feita de forma improvisada e
sem muitos critérios na frente das fabricas e oficinas comecou a dar lugar a selecdo cientifica
taylorista que consistia em um recrutamento mais seletivo para diminuir o custo de
rotatividade de pessoal. (CALDAS; TONELLI; LACOMBE, s.d).

A estrutura das organizagOes passou por mudancas, criando departamentalizacéo,
processos burocraticos, decisdes hierarquicas e a valorizacdo de regulamentos e padronizacdo
de comportamento. A eficiéncia e especializacdo das pessoas passaram a ser metas para
produzir com um menor custo. As pessoas eram consideradas recursos bem como as
maquinas e equipamentos e dessa forma a administracdo de pessoas passou a ser chamada de
relagdes industriais. Os departamentos de relagdes industriais (DRI) intermediavam a relacéo
entre organizacao e pessoas. (ROMERO; SILVA; KOPS, 2013)

Segundo Cabral et al. (2010), Taylor e Ford tinham o mesmo objetivo, diminuir
custos, a diferenca esta em como administravam e pensavam sobre seus trabalhadores.

Taylor pretendia diminuir os esforgos empregados na producdo, visando minimizar

tarefas supérfluas, porém a remuneracédo era baseada na produtividade individual.
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Ford pretendia ter um ritmo de trabalho mais dinamico e entdo implementou a
producéo em linha atraves de esteiras e defendeu a especializacéo do trabalho, um modelo de
producdo aplicado ainda nos dias de hoje, a desvantagem é que esse modelo desqualificava o
trabalhador ja que ele tinha uma Unica funcao e ndo havia tempo para aprender novas tarefas.

Fayol, na Franga, defendia a concentracdo de autoridade no topo da hierarquia e a
partir disso o controle do trabalho.

Ambos os trés grandes nomes da Administracdo Cientifica com suas teorias foram
fundamentais para o inicio de uma revolucdo no modo de enxergar a mao-de-obra, uma das
ideias centrais era a de que uma boa remuneragéo era consideram suficiente para garantir uma
boa produtividade e foi ai que originou o termo Homo Economicus. (Cabral et al., 2010)

Nesse mesmo periodo no Brasil, com a economia essencialmente agricola, o poder do
proletariado era fraco e mudangas comecaram a ocorrer com a chegada de trabalhadores
europeus conscientes. Os movimentos sindicais e grevistas comecaram a ganhar forca e a
legislacdo brasileira s6 se concretizou em 1930, mas a funcdo da &rea de departamento pessoal
(DP) nessa época, sO envolvia céalculo de folha de pagamento e rescisbes. (ROMERO;
SILVA; KOPS, 2012).

Com o passar dos anos e a era industrial neoclassica (que abrange os anos de 1950 a
1990, iniciado apdés a Segunda Guerra Mundial, o mercado passou de regional para
internacional. (ROMERO; SILVA; KOPS, 2012) Assim a estrutura centralizadora deu lugar a
novas maneiras de pensar e agir, substituindo os departamentos de relacdes industriais (DRI)
pela administracdo de recursos humanos (ARH), departamento que passou a ser um
importante recurso organizacional, responsavel pelo recrutamento, selecdo, treinamento,
seguranca e remuneracdao dos funcionarios e também pelas relagdes trabalhistas e sindicais.
(BINTENCOURT, 2014).

Em 1990, com o avanco tecnoldgico, exigia-se das empresas uma maior agilidade para
enfrentar o mercado competitivo e surgem equipes designadas as tarefas de capital humano e
intelectual realizadas pelo departamento de recursos humanos (RH) e as tarefas burocraticas
que continuaram a ser realizadas pelo departamento pessoal (DP). Nos dias atuais, 0 RH foi
substituido também pelo termo Gestdo de Pessoas (GP) que visa uma gestdo mais estratégica

de pessoas e coloca o capital humano como base do sucesso. (BINTENCOURT, 2014)

2.1.3 Resisténcia a mudanca
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As mudangas normalmente ndo ocorrem de maneira simples, o ser humano tem
dificuldades em aceitar aquilo que é novo e desconhecido, ou que vai tird-lo de sua zona de

conforto. Kotter (2015) professor de lideranca da Harvard disse em seu livro:

[...] Nao é facil mudar. Todo mundo sabe disso. Pode ser terrivelmente dificil
promover uma mudanca de importancia estratégica em grande escala. Muito se fala
sobre o desafio em termos especificos — como alterar a estratégia de entrada no
mercado, o sistema informatizado de recursos humanos, a estrutura organizacional
de uma diviséo, politicas ou produtos importantes -, mas o problema sempre se
concentra nas pessoas

As mudangas podem ocorrer de diversas formas no ambito organizacional. Pode ser
uma mudanca de infraestrutura, uma mudanca de sistema, uma mudanca de recursos e
produtos, contudo, as modificacbes que envolvem pessoas € pProcessos Sa0 0S mMmais
desafiadores de serem promovidos e implementados, isso porque o ser humano desenvolve
um comportamento de resisténcia quando se encontra sob algum tipo de ameaca.

Kotter (2013) afirma que "evidéncias esmagadoras demonstram que o problema mais
fundamental em todos os estadgios ¢ modificar o comportamento”. Ele ainda reitera que mudar
0 comportamento de uma Unica pessoa ja é uma tarefa muito dificil, quando se trata entdo de
varias pessoas como em uma organizacdo, o trabalho € hercdleo, ou seja, € um trabalho
gigantesco.

Ele ainda alega que um dos passos importantes para se ter sucesso em um processo de
mudanca é criar um senso de urgéncia. Quando as pessoas criam um senso de urgéncia, é
mais provavel que os individuos alcancem maiores éxitos em mudancas expressivas, iSso
porque quando o senso de urgéncia é promovido por iniciativas criativas, incentiva as pessoas
a partirem para a acdo, promovendo um sentimento de proatividade. (KOTTER, 2013, p. 3).

Para Coda (2016) as mudancas s6 ocorrem se e quando as pessoas quiserem e se elas
tiverem competéncias comportamentais para isso, portanto, o sucesso da mudanca
organizacional esta ligado com o profundo entendimento dos motivadores emocionais.

Jé& para Robbins (2009), existem a¢6es estimuladoras que podem minimizar os efeitos

da resisténcia, como: comunicagdo, participacdo, facilitacdo e apoio e recompensas.

2.1.4 A mudanca no modo de trabalhar

Desde que computadores foram criados, a forma de trabalhar vem sendo moldada de
acordo com as novas tecnologias, novas invencbes e a formagdo e pensamento social do

individuo. No inicio do século XXI, Chowdhury (2003) disse que a tecnologia mudaria o
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modo das pessoas trabalharem, os escritorios poderiam existir em qualquer lugar, em casa, em
hotéis, em escritorios compartilhados, desde que as pessoas fossem capazes de se conectar a
distancia e compartilhar informacdes, e € isso que ocorre em varias partes do mundo nos dias
atuais, as pessoas conseguem se conectar simultaneamente de qualquer parte do mundo gracas
a tecnologia aprimorada.

Silva (2000) afirmou que a modernidade iria mudar as relagdes de trabalho, e que ndo
se deve confundir o teletrabalho com atividades relacionadas apenas a area de informatica, o
trabalho remoto é resposta da revolucgéo cibernética que molda o modo de trabalhar.

Para Costa (2007) o teletrabalho ndo é novidade, mas diferencia-se muito do trabalho
convencional que vemos dentro das organizagdes, ele permite a virtualizacdo do tempo e
espaco, ele transforma facilmente qualquer lugar em um ambiente de trabalho e mais do que
isso, ele modifica o sentido de “organizacdo” como empresa A organizagdo pode estar em
qualquer lugar e pode funcionar em qualquer horario.

E uma modalidade que pode ser aplicada com vinculo empregaticio, nesse caso o
empregado € assalariado onde a pauta predominante do contrato é o tempo de trabalho em
domicilio como pode ser também aplicado sem vinculo empregaticio, e nesse caso, a pessoa
contrata trabalha de forma independente, em sua maioria por projetos podendo ser realizado
por empresarios, autbnomos ou informais sem vinculo de assalariamento. (ROSENFIELD;
ALVES, 2011)

Melo (2011) afirma que o teletrabalho se define em levar o trabalho aos trabalhadores,
em vez de levar estes ao trabalho e que se caracteriza pelo trabalho fora do escritorio central,
seja em casa ou em outro ambiente, e até mesmo se caracteriza pela substituicao de viagens de
trabalho pelo uso da tecnologia da informacao.

Ela ainda comenta uma citacdo de Nilles (2011 apud, 1997) em relacdo ao aspecto
citado acima: “porque precisamos ir ao trabalho, quando a tecnologia permite que a maioria

trabalhe em casa”, colocando o teletrabalho como uma opgao viavel e comoda.

2.2 Home Office

Com o crescimento do teletrabalho, muitas terminologias foram surgindo ao longo dos
anos. Mello (2011) citou: “Goulart proporcionou defini¢des para alguns termos que, de
alguma forma, tornam-se fundamentais para uma melhor compreensdo da tematica.” Alguns
dos termos citados por Goulart (2009) sdo: escritério em casa (home office), escritério virtual,

teletrabalho, trabalho a distancia e trabalho flexivel. Todos eles dizem respeito ao trabalho
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executado fora das dependéncias da organizagdo (MELO, 2011, p. 10-11 apud GOULART,
2009).

O home office pode ser definido como o termo mais usual, principalmente nos Estados
Unidos, onde a modalidade abrange um determinado espacgo da casa como espaco de trabalho
do trabalhador, onde normalmente possui uma mesa com computador, telefone e moveis
adequados para o exercicio da funcdo, sempre alinhados aos principios de ergonomia.
(MELO, 2011, p. 10)

2.2.1 Inicio do trabalho remoto no exterior

Pouco se sabe sobre o inicio exato das atividades de trabalho remoto, porém, ha relatos
de que as primeiras atividades remotas ocorreram na metade do século XIX, quando
equipamentos de telégrafos foram instalados em operacdes descentralizadas e foi utilizado um
sistema privado para monitorar, remotamente, os trabalhos e 0s equipamentos em canteiros de
obra da empresa de estrada de ferro estadunidense Penn Railroad, do empresario J. Edgard
Thompson, em 1857. (SILVA, 2020).

Em 1973, Jack Nilles, conhecido como “o pai do teletrabalho”, durante sua pesquisa
na Universidade da Califérnia do Sul, criou as expresses Teleworking e Telecommuting, que
significam respectivamente teletrabalho e o segundo sem traducdo precisa, trabalho a
distancia ou trabalho sem descolamento até a empresa. (BERNADINI, 2014)

Portanto, nesse mesmo ano, 0 uso do termo teletrabalho como execugédo de uma tarefa
de fato, e ndo apenas utilizado como forma de monitoramento, comecou a ser utilizado pela
primeira vez apos o episodio de crise do petréleo nos EUA, e algumas empresas deixaram
seus funcionérios trabalharem de casa para evitar gastos com deslocamento e diminuir a
dependéncia ao petrdleo e a decorrente valorizacdo do combustivel. (COSTA, 2007)

Em 1987, com ajuda do governo da Califérnia, o projeto de Nilles foi implementado
com demonstracdo de mais de 230 teletrabalhadores, que foi concluido com sucesso antes dos
anos 90. (LIMA; TOSE, 2005)

Em 1988 a empresa britanica F. International empregava 1100 pessoas, 70% delas
trabalhavam de casa, 90% destas eram mulheres. A comunicagéo deste grupo de trabalhadores
se dava através de uma rede de telefones e computadores e foi calculado que os funcionarios
que executavam suas funcGes de casa, tinham um desempenho 30% maior que 0s
profissionais de escritorio. (LIMA; TOSE, 2005)
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No final do século XX estimava-se que os numeros de teletrabalhadores eram de: 6 a
10% nos Estados Unidos, 9% na Dinamarca e Paises Baixos, 5% na Gré-Bretanha e 4% na
Irlanda e Suécia em relacdo a forca total de trabalhadores. (LIMA; TOSE, 2005 apud
MARTINO 1999)

Entdo, a partir dos anos 90, o trabalho remoto foi ganhando cada vez mais forca,
principalmente nos paises de primeiro mundo em razdo da sofisticacdo e crescimento das
tecnologias da informatica e telecomunicacdes (COSTA, 2007) e Prdspero e Lara (2020)
afirmam ainda, que as repercussdes sociais que isso causou no século XXI sdo comparadas as
do século XIX quando aplicagbes técnicas em novos meios de comunicacdo foram
possibilitadas pelas producdes cientificas da época.

Hoje podemos enxergar o impacto desses pequenos movimentos para os modelos de
trabalho atuais, com o avanco da tecnologia de computadores e internet, qualquer pessoa pode
trabalhar de qualquer lugar, a qualquer momento no mundo, descartando a distancia da pessoa

com a organizagdo, como um fator de problema para a organizagéo.
2.2.2 Home office no Brasil

Segundo Goulart (2009), no Brasil, 0 modelo Home Office surgiu oficialmente em
1997 durante o “Seminario Home Office/Telecommuting — Perspectivas de Negocios e de
Trabalho para o Terceiro Milénio” onde foi lancado o primeiro livro sobre o assunto em
portugués e em 1999 foi fundada a SOBRATT — Sociedade Brasileira de Teletrabalho e
Teleatividades, sociedade sem fins lucrativos que visa ajudar empresas do Brasil a se
desenvolver no modelo de teletrabalho.

Nesse periodo, 0 acesso a internet e a computadores pessoais ainda comegcavam a se
popularizar no Brasil, o que tornou a implementacdo do modelo mais lenta no pais.

Silva (2014) destaca alguns eventos que ocorreram no Brasil desde o inicio do
trabalho remoto até 2011:

O empresario e mestre em Administragio Alvaro Mello publicou o livro “Telework —
O trabalho em qualquer lugar e qualquer hora” com o objetivo de desmistificar a aplicagdo do
teletrabalho nas organizagdes brasileiras em 2001.

Em 2003, o Conselho de Administracdo de Sdo Paulo (CRA-SP) apresentou o
primeiro modelo de teletrabalho da empresa Serpro (empresa brasileira de TI) no Forum

latino-americano de teletrabalho.
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Em 2006, ocorreu o primeiro Congresso Brasileiro de Teletrabalho (CBT) que tem o
objetivo de discutir a probleméatica do teletrabalho, transmitir informagdes cientificas,
permutar experiéncias vivenciadas, estimular a producéo de pesquisas sobre o teletrabalho e o
desenvolvimento dos centros de inteligéncia e referéncia para os assuntos relacionados ao
teletrabalho. (SOBRATT, 2006)

Segundo reportagem da Folha de S. Paulo, em 2010, pelo menos 10 milhGes era o
nimero estimado de teletrabalhadores em regime integral ou parcial. De acordo com Alvaro
Mello, o nimero aumentou em 20% até 2014. (SILVA, 2014)

Somente em 2017, o teletrabalho foi regulamentado em lei no Brasil.

Durante quase 20 anos, entre os primeiros indicios de teletrabalho no Brasil até a
regularizacdo legislativa, a qualidade da rede de telefone e internet melhorou drasticamente, o
custo reduziu, a disponibilidade em locais distantes aumentou, com isso, novos tipos de
trabalho também surgiram. Tudo isso permitiu 0 avanco e a implementacdo do home office no

Brasil.

2.2.3 Caracterizacdo do Home Office na CLT

Em 1943, no ano em que ela foi aprovada, a CLT j& contava com um artigo que
especificava que ndo havia diferenca entre o trabalho executado no estabelecimento do
empregador e o executado no domicilio do empregado, desde que estivesse caracterizada a
relacdo de emprego. (JUSBRASIL, s/d)

Artigo este 0 6° da CLT que em 2004 foi sugerido alteracdo pelo Projeto de Lei n°
3.129/2004 para equiparar os efeitos juridicos da subordinacao exercida por meios telematicos
e informatizados a exercida por meios pessoais e diretos. (SILVA, 2014)

Em 2011, 7 anos depois da apresentacdo do projeto de lei acima citado, o artigo 6° da
Consolidacdo das Leis do Trabalho finalmente passa por alteracao significativa que especifica
que “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 0s pressupostos da relacdo de emprego” e a inclusao do paragrafo tnico
(sugerido no Projeto de Lei N° 3.129/2004) acrescentou ainda que “os meios telematicos e
informatizados de comando, controle e supervisdo se equiparam, para fins de subordinagdo
juridica, aos meios pessoais e diretos de comando, controle e supervisdo do trabalho alheio”
(SILVA, 2014)
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Em 2017, com a Lei 13.467 o teletrabalho, como o Home Office é chamado na lei, foi
regulamentado na CLT - Consolidagéo das Leis do Trabalho no Brasil, o artigo 75-B disp6e
que: “Considera-se teletrabalno a prestacdo de servicos preponderantemente fora das
dependéncias do empregador, com a utilizacdo de tecnologias de informacdo e de
comunicagdo que, por sua natureza, nao se constituam como trabalho externo.” (Brasil, 2017)

Essa regulamentacdo é um marco muito importante para a histéria do home office no
Brasil, pois oficializa o comprometimento de assegurar os direitos dos trabalhadores mesmo
que eles ndo estejam dentro da organizacdo, trazendo a possibilidade das empresas se
reinventarem no mercado de trabalho e até mesmo utilizar dessa modalidade como estratégia

para o seu negaocio.

2.3 Motivacao e Envolvimento no Trabalho

Motivacdo deriva do latim movere, que significa mover, ou seja, processo pelo qual o
comportamento é movido, induzido e incentivado. Logo, motivacéo pode ser definida como a
razdo que leva a determinada agéo.

Quando um funcionario tem motivacdo em seu ambiente de trabalho, ele contribui
positivamente para a organizacdo. Segundo Santos (2008), o funcionario que contribui com
comprometimento e envolvimento em seu trabalho s6 tém a agregar positivamente para
estratégia de uma organizacdo inserida em um mercado competitivo e instavel, isso porque
em um cenario assim, as exigéncias e padrGes se elevam, e apenas funcionarios motivados
conseguem entregar seu trabalho com maior desempenho e qualidade.

Com tantas mudancas que ocorrem nos dias atuais, as empresas esperam que Seus
funcionarios sejam colaborativos e estejam bem envolvidos com o trabalho para que as
mudancas acontecam de forma branda, mas essas atitudes s6 ocorrem quando o funcionério se
sente motivado, e como explica Santos (2008), os desejos e necessidades dos funcionarios
também influenciam suas atitudes (de comprometimento e envolvimento) e provocam

resultados no comportamento individual dentro da organizagéo. (apud ROBBINS, 2005).

2.3.1 Contextualizando a Motivagdo

A motivacdo esta relacionada com a busca do individuo em satisfazer suas
necessidades, e no contexto profissional, cabe a empresa demonstrar interesse em atender

essas necessidades conforme possivel no equilibrio de manter uma relagdo de mutualismo.
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Para Marins (2013), motivacdo pouco tem a ver com emog¢ao e sim com 0s motivos de
razdo ldgica que levam as pessoas a fazer determinadas escolhas. A vida é feita de escolhas,
logo, uma pessoa desmotivada € uma pessoa sem motivos para escolher atuar.

Como descreve Coda (2016), na linguagem da administragdo “motivacao ¢ a forga,
influenciada por fatores pessoais e ambientais favoraveis, que induz os colaboradores a
trabalhar de forma comprometida no alcance de objetivos propostos por uma organizacao”,
dito isso, é de extremo interesse para organizacdo manter seu funcionario motivado, pois essa
é uma condicdo essencial para haver envolvimento e comprometimento no trabalho.

Bergamini (1997) afirma que a motivacao € um processo intrinseco ao individuo, é um
estado sentimental que o direciona e 0 induz a um comportamento dependendo do sentido que
a pessoa da a ele, ou seja, quando as condi¢des sdo favoraveis ao individuo, ele vai agir de
forma positiva com naturalidade, pois ele enxerga sentido no processo, ele se sente realizado.
Quando o individuo percebe que suas necessidades estdo sendo atendidas, por vontade propria
ele age de maneira a retribuir pelo que esta recebendo, é de sua esséncia pessoal e podemos
chamar isso de fator interno.

Ja Coda (2016) diz que também é um processo extrinseco, onde o ambiente tem
grande influéncia na motivacdo do individuo. Esse processo esta ligado aos fatores externos
como remuneracdo, ambiente organizacional e reconhecimento, por exemplo. Seu
comportamento € influenciado pela sensacdo de reconhecimento (vindo de outra pessoa) e
satisfacdo. Sendo assim, ele diz que a motivacdo é um grande papel a ser realizado pela
lideranca.

Bergamini (1997, apud GLASSER 1994, p.15) também cita:

[...] o fracasso da maioria de nossas empresas ndo esta na falta de conhecimento
técnico. E, sim, na maneira de lidar com as pessoas. Foge a nossa compreensdo o
habito dos administradores de achar que os trabalhadores ndo produzem com
qualidade apenas por falta de conhecimento técnico. Na realidade, isso esta
ocorrendo devido a maneira como sdo tratados pela dire¢éo das empresas.

Uma parcela da qualidade dos resultados entregues pelos trabalhadores esta
diretamente ligada a motivacéo aplicada pela lideranca em seu trabalho, ou seja, uma vez que
o trabalhador se sente reconhecido, automaticamente ele empregaré esforgo e qualidade em
seu servico, pois ele compreende a necessidade de entregar um bom resultado para se manter
reconhecido dentro da organizacéo.

Nos anos 40, o psicologo Abraham Maslow, criou uma teoria acerca do
comportamento motivacional, A Teoria das Necessidades. Essa teoria propunha que 0s
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individuos, numa tentativa de reduzir desconforto e tensdo, buscam satisfazer suas
necessidades. Desta maneira, Maslow classificou as necessidades em 5 niveis: (1)
necessidades fisiologicas que dizem respeito as necessidades basicas do ser humano de
sobrevivéncia do organismo; (2) necessidades de seguranca que dizem respeito a busca por
um ambiente livre de ameagas; (3) necessidades sociais que dizem respeito a aceitagdo em um
grupo; (4) necessidades de estima que dizem respeito a busca pela promogéo da auto-imagem
positiva; (5) necessidades de auto-realizacdo relacionadas ao crescimento pessoal e
profissional e o desenvolvimento de potencialidade. (BERGAMINI, 1997)

A Teoria dos Dois Fatores, desenvolvida por Frederick Herzberg nos anos 60, afirma
que a necessidade do individuo pode ser temporario, um saldrio que satisfaz as suas
necessidades hoje, pode ndo ser o mesmo que o satisfaz daqui ha um ano, sendo assim, para
Herzberg, o verdadeiro motivador é o trabalho em si, se ele for interessante, desafiador e que
permita o trabalhador desenvolver suas competéncias comportamentais e profissionais, por si
sO o trabalho sera motivador e os fatores intrinsecos e extrinsecos servirdo apenas para evitar
a insatisfacdo. (CODA, 2016)

Na mesma década, o psicologo David Clarence McClelland, também desenvolveu uma
Teoria da Necessidade. McClelland afirma que existem trés tipos de necessidade na area da
motivacao profissional: necessidade de realizacéo, de poder e de afiliagdo. O profissional que
tem necessidade de realizacdo gosta de atividades néo rotineiras que dependem de seu esforgo
pessoal, gostam de receber feedback e prezam a qualidade do trabalho. Profissionais
motivados pela necessidade de poder, gostam de assumir responsabilidades e ter o poder de
influenciar outras pessoas, valorizam o reconhecimento e o status. Os que tém necessidade de
afiliacdo, gostam de trabalhar se sentindo parte da equipe e valorizam cargos que demandam
relacBes sociais. (CODA 2016)

Considerando todas essas teorias e estudos acerca dos fatores que motivam e
satisfazem as necessidades do trabalhador, é sensato afirmar que a motivagdo é pessoal de
cada individuo, a maneira como a empresa consegue gerenciar todos esses diferentes fatores
de forma generalista, diz muito sobre o sucesso da organizacao.

Para Walger, Viapiana e Barboza (2014) os empregados ndo devem mais ser vistos
apenas como funcionarios, numa simples relacdo de contrato, prestacdo de servicos e geracao
de lucro, devemos enxerga-los como fonte de geracdo de recursos para empresa, cOmo
capitais intelectuais que vao ajudar a empresa ndo sé a vender, mas gerar experiéncia de
consumo para o cliente. Elas ainda complementam que o desempenho dos empregados que

estdo associados a motivacdo e satisfacdo, vao depender, também, de uma série de outros
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fatores combinados, como: treinamento adequado, preocupacdo de seus lideres em
desenvolver o trabalho em equipe e torna-los “times da empresa”, seguranga nas atividades,
estrutura organizacional e por fim, avaliacdo de desempenho.

Robbins (2009) destaca que a importancia da avaliagdo do desempenho para a
motivacdo do funcionario estd relacionada ao fato de que, se o funcionario ndo possui
objetivos claros e recompensas satisfatorias, pode se esperar que as pessoas trabalhem em um
nivel bem abaixo do seu potencial. Propor metas e recompensas por objetivos alcancados
pode ser um bom gatilho para despertar a motivacdo do trabalhador de entregar bons

resultados.

2.3.2 Satisfacdo no trabalho

Melo (2011), afirma que a satisfagdo no trabalho pode ser definida como “o estado
emocional positivo do trabalhador, proveniente da percepc¢édo/avaliacdo da sua experiéncia de
trabalho conforme as suas metas e valores pessoais de vida, podendo ser modificado por
forcas internas ou externas do trabalho”. Essas for¢as podem ser entendidas como aquelas que
influenciam diretamente no trabalho, como por exemplo, autonomia, interacdo e
reconhecimento na esfera interna e necessidade familiar e tracos da personalidade na esfera
externa.

Ainda ndo ha uma Unica definicdo sobre a concepcao do que é e o que influencia a
satisfacdo no trabalho, pois ha diversos fatores que englobam o assunto, mas os estudos
permeiam basicamente dois componentes relacionados a satisfacdo: o emocional (como a
pessoa se sente no trabalho) e o cognitivo (a racionalidade do individuo sobre o trabalho).
(MARQUEZE; MORENO, 2005)

As pessoas passam a maior parte de seu tempo no trabalho, com isso, o local de
trabalho tem extrema relevancia ao promover formas de suprir as satisfacbes humanas de seus
funcionéarios, como explica Rodrigues (2014). A organizagdo que possui uma gestdo
preocupada em atender ndo sO as necessidades profissionais (remuneracao, reconhecimento,
autonomia) mas também as necessidades pessoais (programa de beneficios: assisténcia as
necessidades basicas e psicoldgicas) estardo mais proximas de suprir as expectativas do
funcionério.

Como explicado no topico anterior, diversos fatores internos e externos da organizagao
promovem a satisfagdo no trabalho e consequentemente a motivacgdo para trabalhar, e como

abordado no préximo tépico, o trabalhador motivado e satisfeito demonstra maior interesse
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em se envolver com o trabalho e se comprometer com a organizagdo. Nasce entdo uma

relagcdo de ganha-ganha.

2.3.3 Comprometimento Organizacional e Envolvimento com o Trabalho

O comprometimento do trabalhador com o seu trabalho € essencial para que uma
empresa atinja seus objetivos e cres¢a no mercado de trabalho, isso porque quando “o
individuo est4d comprometido e envolvido com o trabalho, seu desempenho vai de encontro
com as expectativas da organiza¢ao” (SANTOS, 2008).

Os processos de mudancas dentro de uma organizacdo exigem um colaborador mais
participativo, com capacidade para trabalhos em equipe e comprometido com os resultados
esperados pela organizacdo (SANCHES, 1996 apud CASTRO, 1992) e nesses momentos a
empresa que esteja preocupada em sobreviver no mercado competitivo, necessita criar
estratégias para atrair e reter profissionais competentes e criativos para manter seu
comprometimento como explica Harman e Hormann (1992) citado por Sanches (1996).

Conforme afirma Santos (2008), para medir o grau de comprometimento com a
organizacdo, tem também, que medir o grau de envolvimento do individuo com o trabalho, se
um for positivo o outro também sera.

Apesar de ambos os termos parecer ter 0 mesmo propdsito, cada um tem significado
diferente. Uma relacdo que manifesta comprometimento estd baseada em obrigacGes e
promessas (SANTOS, 2008 apud SIQUEIRA; JUNIOR, 2004), ou seja, um individuo
comprometido com a organizacao esta disposto a cumprir com as obrigacdes impostas por ela,
mas mais do que isso, ele se compromete com a organizacdo porque entende o motivo pelo
qual essas obrigacOes existem e enxerga sentido nelas.

O envolvimento com trabalho estabelece uma relacdo entre o desempenho e a
autoestima e funciona como componente de identificacdo com o trabalho. (SANCHES, 1996)
Dito isso, o trabalhador que se sente satisfeito com seu trabalho, desempenha sua fungéo
melhor porque se identifica com o que faz e com as diretrizes da organizacdo, logo, um
funcionario envolvido com seu trabalho também estard comprometido com a organizacéo.

Como define Robbins (2009), envolvimento com o trabalho é “um processo
participativo que utiliza o contingente total de funcionarios e tem por objetivo estimular um
crescente comprometimento com o sucesso da organizacao”. Ele explica que a logica por tras

disso, € que envolvendo os funcionarios nas tomadas de decisdes que lhes dizem respeito,
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aumentando o controle sobre o proprio trabalho, eles se tornardo mais comprometidos, mais
motivados, mais produtivos e consequentemente mais satisfeitos no trabalho.

Alguns fatores organizacionais podem contribuir para o aumento do envolvimento
com o trabalho, como cita Martinez e Paraguay (2003), por exemplo, (1) melhorar a forma de
reconhecimento e valorizacdo, incentivando recompensas por esforgos e trabalho realizado,
assim o funcionario se sente motivado e produz melhor. (2) Dar autonomia e controle no
trabalho exercido pelo trabalhador, isso faz com que o funcionario crie senso de
responsabilidades e seja mais participativo no processo de decisdes e execucdo da tarefa. (3)
Enriquecimento do trabalho com base em conhecimento e habilidades, pois um funcionario
que € designado a desempenhar uma tarefa que possibilite mostrar suas competéncias e
habilidades se sentird mais disposto em realizar este trabalho. (4) Plano de carreira que
possibilite ao funcionario visualizar chances de desenvolvimento, crescimento e seguranga no
trabalho, onde ele enxergue sentido em continuar oferecendo seu melhor desempenho para a
organizacéo. (5) Aumentar o apoio social, orientando equipes de chefia a sensibilizar-se a dar
suporte ao trabalhador, orientando ou encaminhando a¢6es adequadas para questfes ligadas a
vida pessoal do funcionario, fazendo com que ele se sinta acolhido pela organizagdo. (6)
Priorizar o fluxo e qualidade das informagfes dentro da empresa, disponibilizando
informacdes transparentes e claras sobre mudancas cogitadas, evitando distor¢do das
intencdes e diminuindo a tensdo da incerteza, mau planejamento e informacoes tardias. E por
ultimo, mas ndo menos relevante, (7) melhorar as condicdes de trabalho, Martinez e Paraguay
(2003) cita o ambiente fisico e interno da organizacdo, mas é importante salientar que em
tempos de mudangas nos modelos de trabalho, isso se aplica a qualquer lugar em que o
funcionario dedique seu tempo ao trabalho. E importante que o trabalhador se sinta

confortavel e livre de fontes de desconcentracao.
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3 METODOLOGIA

3.1 Tipo de Estudo

O estudo presente nesta pesquisa é de carater descritivo, uma vez que visa expandir o
conhecimento sobre um assunto ja estudado anteriormente (home office e motivacdo no
trabalho), levando em consideracdo as mudancas que aconteceram ao longo dos anos no
ambito organizacional e profissional.

Uma pesquisa descritiva visa descobrir e observar fendbmenos existentes, situacdes
presentes e eventos, procurando descrevé-los, classifica-los, compara-los, interpreta-los e
avalia-los com o objetivo de aclarar situages para idealizar futuros planos e decisdes. (...)
Descrever € narrar o que acontece num determinado momento histérico. (JUNIOR, 2015)

Sendo assim, essa narrativa tem por objetivo, descrever fatos e caracteristicas acerca
da migracdo do trabalho de dentro da empresa para a casa e/ou outros ambientes externos a
organizacdo, enfatizando o acontecimento histérico de pandemia no ano de 2020 que
desencadeou a adogdo do modelo de trabalho por grande parte das empresas por todo o

mundo.

3.2 Abordagem da pesquisa

A abordagem presente neste trabalho é quantitativa. Zanella (2009) descreve a

pesquisa quantitativa como:

(...) aquela que se caracteriza pelo emprego de instrumentos estatisticos, tanto na
coleta como no tratamento de dados, e que tem por finalidade medir relagBes entre
variaveis. Preocupa-se, portanto, com representatividade numérica, isto €, com a
medicao objetiva e a quantificacdo dos resultados. (...) E apropriada para medir tanto
opinides, atitudes e preferéncias como comportamentos.
A principal ideia desta abordagem, é descobrir quantas pessoas de um determinado
grupo compartilham de uma mesma ideia e opinido sobre o assunto e mensurar a
representatividade desses pensamentos em maior escala, tendo como base de estudo a relagéo

entre as varidveis: home office e motivacdo e envolvimento com o trabalho.

3.3 Procedimento para Baseamento Tedrico
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Na primeira etapa do trabalho, foram realizadas pesquisas através do Google
Académico e Scielo (ferramentas que permite acessar trabalhos académicos, artigos e jornais)
e também consultas a livros de autores que permeiam o tema do trabalho para baseamento

teorico, fundamentando o estudo em teorias ja existentes.

3.4 Amostragem e Populagao

A amostra desta pesquisa € ndo-probabilistica e a escolha da amostragem é por
conveniéncia, visto que nao é possivel mensurar o tamanho da populacéo estudada dentro da
unidade de pesquisa (numero de profissionais em home office dentro do LinkedIn).

Apesar de amostras ndo-probabilistica ndo permitirem controle do erro amostral e ndo
ser possivel generalizar os resultados para toda a populacdo, existem diversas razdes pelas
quais tornam conveniente seu Uso em pesquisas.

Uma delas, segundo Mattar (2012) e que justifica a escolha desta pesquisa, ¢ “porque
os dados sobre a populacdo (nimero, listagens etc.) ndo sdo ou ndo estdo disponiveis, 0 que
impede a construgdo de amostras probabilisticas. (...) No entanto, nunca se deixou de realizar
uma pesquisa por essa razao”.

Sendo assim, a pesquisa foi aplicada dentro de uma rede social para profissionais
(LinkedlIn), cujo objetivo era encontrar, de forma estratégica, profissionais que ja passaram
pela experiéncia do trabalho remoto, buscando de forma objetiva, entender as perspectivas
deste publico em relacdo ao home office. Foram selecionados 384 profissionais para participar

da pesquisa.

3.5 Instrumento de Pesquisa e Coleta de Dados

A coleta de dados desta pesquisa foi feita através de questionario eletrénico (Google
Forms) organizado em 3 sessdes. A primeira sessdo busca identificar aspectos do perfil do
respondente. A segunda sessdo, foi destinada a reunir informagdes no ambito profissional. Na
terceira sessdao, foram apresentadas 18 afirmativas para respostas em escala likert para
identificar concordancias que correspondem a realidade vivenciada profissionalmente pelos
respondentes.

Apos coleta de dados, foram tabuladas as respostas para obter informacdes que
estabelecem uma relacdo de fatores associados ao trabalho remoto e que seréo apresentadas a

seguir na analise de dados.
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4 RESULTADOS E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados e anélises obtidos a partir da tabulagéo
da coleta de dados. Na primeira parte da analise, caracteriza-se o perfil dos respondentes. Em
seguida, sdo descritos os resultados das informacdes de carater profissional dos respondentes.
Por ultimo séo estabelecidas relagdes entre as informagdes coletadas para uma analise mais
aprofundada.

O questionario obteve 385 respostas de profissionais de varias regides do Brasil e que
sdo usuarios da rede social LinkedIn. Hoje o LinkedIn é maior rede social de cunho

profissional. S6 no Brasil tem mais de 35 milhGes de usuérios.

Gréfico 1- Caracterizacdo da Amostra Quanto ao Sexo - 2021

B Feminino

m Masculino

Fonte: elaborado pela autora com base na coleta de dados

Conforme gréafico acima € possivel notar que a distribuicdo de respondentes é quase
que proporcional. Do total, 200 foram respondidos por pessoas do sexo feminino e 185 do
sexo masculino.

A leve concentragdo de respondentes do sexo feminino pode se dar pelo fato de que
existem mais mulheres trabalhando em home office do que homens, como afirma a pesquisa

do Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (Ipea) publicada em fevereiro de 2021.
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Gréfico 2 - Caracterizagdo da Amostra Quanto a Faixa Etaria -2021
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Fonte: elaborado pela autora com base na coleta de dados

Conforme os dados obtidos, 72% dos respondentes tém uma faixa etaria de 21 a 35
anos, seguidos por 18% da faixa etaria de 36 a 55 anos. Entre os demais respondentes, 8%
tém faixa etaria 20 anos ou menos, e apenas 5 pessoas (1,3%) na faixa etaria de 56 a 75 anos
participaram da pesquisa.

Evidenciado que a maior parte dos respondentes é de faixa etaria entre 21 e 35 anos,
tal resultado pode-se justificar pelo fato de que sdo pessoas que estdo ativas no mercado de
trabalho e pela frequéncia que pessoas nessa faixa etaria utilizam redes sociais.
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Gréfico 3 — Caracterizacdo da Amostra Quanto ao Estado Civil - 2021
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Fonte: elaborado pela autora com base na coleta de dados

No grafico acima, identificou-se que um pouco mais da metade dos respondentes é
solteiro (58,7%); menos de um terco da amostra sao casados (28,3%) e menos de 10% da
pesquisa sdo representadas por pessoas em unido estavel (7,8%), divorciadas (3,9%) e
separadas (1,3%). O fato da predominancia de jovens e adultos com idade entre 21 e 35 anos

na pesquisa, provavelmente contribuiram para o maior indice de solteiros e casados.
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Grafico 4- Caracterizagdo da Amostra Quanto ao Nivel de Instrucédo - 2021
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Fonte: elaborado pela autora com base na coleta de dados

Verificando o gréfico acima é possivel notar uma predominancia de profissionais com
ensino superior (59,7%), logo em seguida pessoas que possuem especializacdo representam
32,5% da amostra; respondentes com ensino médio representam 7,5% da pesquisa e apenas 1
pessoa com ensino fundamental participou da pesquisa, representando 0,3% da amostra.

Por ser uma rede social profissional, os usuarios do LinkedIn costumam valorizar o
estudo para agregar valor ao seu perfil e aumentar a chances de contratacéo.

Uma pesquisa divulgada na péagina da Pnad Covid-19 do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE) em novembro de 2020 relacionado a pandemia de covid-19,
informa que o nivel de instrucdo com maior proporcao de pessoas em trabalho remoto é de
ensino superior completo ou pés-graduacdo com 27,1%, essa informacdo corrobora com 0s
resultados do grafico 4.

Como um dos objetivos da pesquisa era entrevistar pessoas que ja passaram pela
experiéncia de trabalhar remotamente, abaixo sera descrito caracteristicas do perfil

profissional dos respondentes.
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Gréfico 5 - Regido de Trabalho - 2021

14% 8%

2%
Centro-Oeste
= Nordeste
Norte
m Sudeste

m Sul

Fonte: elaborado pela autora com base na coleta de dados

No gréafico 5 € possivel identificar que uma grande parcela dos respondentes trabalha
na regido Sudeste do Brasil, com 65% de representacdo da amostra. O menor nimero de
representacdo na amostra é da regido Norte do Brasil, com apenas 2% dos respondentes. A
regido Sul foi representada por 14% da amostra; a regido Nordeste por 12% e a regido Centro-
Oeste por 8% da amostra.

A tendéncia de respondentes na regido Sudeste do Brasil pode ser explicada pela
matéria publicada em agosto de 2020 pela Folha de Sdo Paulo com base na pesquisa do
IBGE, que diz que de 8,4 milhdes de trabalhadores remotos no Brasil, 4,9 milhdes estava na
regido onde se concentra os profissionais com maior qualificacdo, nesse caso, a regido
Sudeste. Apenas 252 mil estava na regido Norte do Brasil. Os dados da pesquisa retrata de
uma forma quase proporcional as informac6es publicadas pelo IBGE. Nessa mesma matéria
destaca-se o fato da regido Centro-Oeste ter uma grande demanda por atividades presenciais
devido a forca da economia local ser voltada para agricultura, isso justifica o baixo nimero

representado por trabalhadores remoto da regido Centro-Oeste.
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Gréfico 6- Percentual dos tipos de Relagdo de Trabalho- 2021
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Fonte: elaborado pela autora com base na coleta de dados

Quanto ao percentual do tipo de relacdo de trabalho, € perceptivel que o contrato
formal com base na Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) € predominante entre 0s
respondentes desta pesquisa, representando 71,95% da amostra; dentre os respondentes,
17,40% séo autdbnomos; 6,49% sdo estagiarios; 1,82% trabalham com contrato temporario;
1,04% das pessoas que passaram pela experiéncia de trabalhar home office atualmente estéo
desempregadas e menos de 1% caracterizaram sua relacdo de trabalho como bolsista,
estatutario e associada.

Com o regime regulamentado na CLT, o trabalho remoto para empresas que adotam
essa relacdo de trabalho, fica mais facil de ser implementado, isso porque elas podem

consultar as leis e se basear nelas para se adequar ao home office.
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Gréfico 7- Relacdo entre o Inicio do Trabalho Remoto e Permanéncia na Modalidade -
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Fonte: elaborado pela autora com base na coleta de dados

O objetivo do gréfico acima € identificar o percentual de pessoas que comegaram a
trabalhar em home office durante a pandemia de covid-19 (que contribuiu para migracéo do
trabalho remoto em 2020) e quantas delas permaneceram trabalhando na modalidade em
2021.

No total, apenas 16% dos respondentes ja trabalhavam na modalidade home office
antes da pandemia. 84% comegcaram a trabalhar na modalidade durante a pandemia.

Logo no inicio da pandemia no Brasil, a Fundag&o Instituto de Administracdo (FIA)
realizou uma pesquisa que divulgou que 46% das empresas brasileiras adotaram o regime
remoto como estratégia para resguardar seus funcionarios e também para ndo perder
produtividade.

O grafico mostra que das pessoas que comecaram a trabalhar em home office durante a
pandemia, 68,6% continuam trabalhando nessa modalidade; 8,8% voltaram a trabalhar
integralmente na empresa e 6,5% voltaram a trabalhar parcialmente na empresa, intercalando
entre o trabalho no escritdrio e em casa.

E possivel enxergar uma tendéncia da permanéncia do trabalho remoto, apesar da
pandemia ainda estar acontecendo no ano de 2021, ela serviu de gatilho para as empresas

testarem a modalidade e averiguar suas vantagens.
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Tabela 1- indice de Concordéncia da Escala Likert para Experiéncias do Trabalho

Remoto -2021

INDICE DE CONCORDANCIA

QUESTOES 5 4 3 2 1 MEDIA
1. Apesar de ser um regime recentemente caracterizado na CLT, o home office tende
a ser um modelo de trabalho eficaz. 55% 28% 10% 5% 2% 4
2. Em relagdo a migrag&o para o modelo home office durante a pandemia de covid-19,
apesar de enfrentar dificuldades pela falta de preparo das empresas, considero que foi  44% 32% 14% 8% 2% 4
de facil adaptabilidade.
3. Mesmo que a tecnologia permita de alguma forma a conex&o e proximidade entre
os colegas de trabalho, este meio de comunicagéo poderéd impossibilitar a expressédo 22% 28% 20% 19% 11% 3
de sentimentos reduzindo a intimidade e desumanizando a relag&o entre colegas.
4. O regime home office podera desenwolver no profissional um sentimento de
autoconfianga e de independéncia 30% 35% 20% 10% 5% 4
5. O individuo que trabalha exclusivamente no modelo home office podera, ao longo do
tempo, sentir-se isolado e esse sentimento leva-lo a uma desmotivagéo. 20% 28% 26% 13% 14% 8
6. Na sua visdo, o trabalhador no regime home office podera se sentir mais satisfeito,
levando em consideragéo aspectos como: proximidade da familia e animais de 44% 30% 15% 9% 2% 4
estimagdo, melhor gestdo de tempo, descanso e autonomia.
7. Em geral, o trabalhador em home office poderd em algum momento procrastinar
tarefas e/ou ndo conseguir se organizar corretamente, confundindo e misturando 23% 30% 23% 17% 8% 3
tarefas profissionais com pessoais/doméstica.
8. O local de trabalho influencia a produtividade, portanto o trabalho no modelo home
office tendera a ser mais produtivo. 29% 32% 22% 11% 5% 4
9. A flexibilidade de horario para o trabalhador no regime home office implicara em ele
fazer uma autogestéo eficiente; permitindo a execugéo das atividades tanto pessoais  34% 31% 21% 10% 4% 4
como profissionais e também a redugéo do horario de trabalho.
10. As mulheres que trabalham em home office poderao ter mais dificuldades do que
homens para separar as atividades profissionais da rotina doméstica. 30% 25% 15% 13% 17% 3
11. H& possibilidade de existir alguma inseguranca por parte do trabalhador em home
office quanto ao seu reconhecimento, por ele estar continuamente distante de seus 20% 32% 19% 16% 14% 3
lideres/gestores.
12. O trabalho em home office, para os profissionais que séo pais, podera ser
considerado uma vantagem, ja que eles poderdo despender mais tempo perto dos 31% 32% 23% 9% 5% 4
filhos.
13. O fato de se trabalhar em home office contribuird de alguma maneira para que se
gaste menos com transporte e alimentacéo fora de casa. 63% 21% 10% 4% 2% 4
14. Na sua experiéncia no regime home office, analisando e comparando os pontos
positivos e negativos, vocé se sente mais motivado. 41% 25% 16% 12% 6% 4
15. Na sua experiéncia no regime home office, vocé percebe que o seu engajamento e
comprometimento diminuiu. 6% 12% 14% 24% 43% 2
16. Na sua experiéncia no regime home office, vocé percebe que o seu engajamento e
comprometimento aumentou. 35% 27% 23% 10% 5% 4
17. E possivel se envolver com as atividades promovidas pela empresa mesmo a
distancia. 49% 28% 15% 5% 3% 4
18. Na sua experiéncia, o trabalhador em home office tende a perder beneficios como
vale alimentagdo, horas extras, banco de horas, vale transporte, entre outros. 16% 15% 17% 21% 31% 3

Legenda

1= Discordo Totalmente

2= Discordo Parcialmente

3= Nem Discordo Nem Concordo
4= Concordo Parcialmente

5= Concordo Totalmente
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Na questdo 14 foram apresentadas algumas afirmativas para identificar o nivel de
concordancia dos respondentes de acordo com suas experiéncias no home office.

Nas afirmativas 1, 2, 4, 6, 8, 9,12, 13, 14, 16 e 17 que apresentam afirmativas que
podem ser consideradas como pontos positivos do home office, mais da metade dos
respondentes concordaram de forma positiva, a média total das respostas ficou como
“Concordo Parcialmente”.

Destacam-se 0s resultados das afirmativas de nuimero 14 e 17, onde nivel de
concordéncia em relagcdo ao aumento da motivacdo quando comparado 0s pontos positivos e
negativos do home office é positivo (66% dos respondentes concordam parcialmente ou
totalmente) e a possibilidade de permanecer se envolvendo com as atividades da empresa
mesmo a distancia, mais da metade (77%) dos respondentes concordaram que sim, é possivel
manter esse envolvimento.

Nas afirmativas 3, 5, 7, 10, 11, 15 e 18 que apresentam afirmativas que podem ser
consideradas como pontos negativos do home office, pelo menos 48% dos respondentes
concordam que sim, esses pontos negativos podem acontecer no home office, porém a média
total das respostas ficou neutra como “Nem Discordo Nem Concordo”.

Na afirmativa 15, ao serem questionados se 0 engajamento e comprometimento
diminuiu na experiéncia em home office, 43% dos respondentes discordaram totalmente e a
média total das respostas ficou como “Discordo Parcialmente”.

Na afirmativa 18, ao serem questionados sobre a perda de beneficios como vale
transporte, vale alimentacdo, pagamento de horas extras e consentimento do banco de horas, a
maior parte dos respondentes (31%) respondeu que discorda totalmente que ocorra a perda
desses beneficios, porém a média total das respostas ficou neutra como “Nem Discordo Nem

Concordo”.
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Ao correlatar a pergunta 2 com a afirmativa 2 do questionario, é possivel identificar
que alguns grupos tem maior facilidade em se adaptar ao home office. No gréafico acima
percebemos que pessoas da faixa etéria entre 36 a 55 anos € 0 grupo que mais concordou que
sentiu facilidade em se adaptar ao home office apesar do despreparo das empresas (48,57%).
Pode surpreender que esse grupo tenha maior facilidade do que os jovens e adultos abaixo dos
30 anos, mas uma matéria da Forbes de fevereiro de 2021 divulga resultados do estudo
realizado por Ten Spot que a Geragdo Z (nascidos de 1995 para frente) enfrentaram mais
desafios no home office do que adultos mais experientes. A explicacdo para esse fato, é que
jovens da Geracdo Z se distraem mais facilmente com eletrbnicos e encontram mais
dificuldades em encontrar uma rotina produtiva em casa.

Também ¢é possivel perceber que o grupo com faixa etaria entre 56 e 75 anos teve
maior indice de discordancia parcial (20%) em relacdo a facilidade de adaptacdo ao home
office. Esse resultado ja era esperado, pessoas da Geracdo Boomers sdo mais tradicionais e

nao estdo acostumados com tanta flexibilidade.
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Gréfico 9 — Nivel da Concordéancia dos Diferentes Setores em Relacdo a Produtividade
no Home Office - 2021
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Fonte: elaborado pela autora com base nos dados coletados

Para analisar esses dados, foram selecionados os 6 setores com maior indice de
resposta. Ao serem questionarios se a produtividade é maior no home office, o setor que teve
maior indice de concordancia total € o Tl com 35,34%; O setor com maior indice de
concordancia parcial é o RH/GP com 46,67%; O setor com maior indice de discordancia
parcial é também o setor de RH/GP com 13,33%, O setor com maior indice de discordancia
total é o Marketing com 11,76%.

Uma pesquisa realizada pela SAP Consultoria afirma que o setor de Tecnologia da
Informacdo (TI) adota a pratica do home office em 70% das empresas brasileiras, devido ao
fato de considerarem um ambiente mais propicio a concentracdo do que o escritorio com
outros colegas de trabalho. Informacéo essa que condiz com o resultado da pesquisa, onde o
setor de TI é um dos que mais concordaram com a afirmacgédo de que o trabalho tende a ser

mais produtivo no home office.
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Gréfico 10 - Nivel de Concordancia a Respeito de Possivel Sentimento de Isolamento

e Desmotivagao de Acordo com as Pessoas com Quem Mora - 2021
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Fonte: elaborada pela autora com base na coleta de dados

Ao correlatar a pergunta 5 com a afirmativa 5 do questionario, é possivel identificar

gue no geral, os respondentes concordam que de forma negativa o home office pode trazer um

sentimento de isolamento e desencadear uma desmotivacao. Pessoas que moram sozinhas tém

0 maior nivel de concordancia total (45,61%), ja que estdo distantes dos colegas de trabalho e

ndo ha ninguém para compartilhar o momento do trabalho.

Apesar de dividir o espaco com outros membros, pessoas que moram com a familia

também tem um alto nivel de concordéancia total acerca da afirmativa (43,79%), uma matéria

da CNN de maio de 2020 ressalta que apesar de ter a familia no ambiente de trabalho no home

office, o trabalhador pode se sentir profissionalmente sozinho ja que alguns colegas param de

colaborar quando 0 acham menos acessivel.
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Gréfico 11 - Nivel de Concordancia a Respeito da Organizacdo entre Tarefas
Profissionais e Tarefas Pessoais e Domesticas - 2021
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Assume Responsabilidades Domésticas

Fonte: elaborada pela autora com base nos dados coletados

Ao correlatar a pergunta 6 com a afirmativa 7 do questionario, é possivel identificar
que pessoas que assumem responsabilidade sobre as tarefas domésticas com a ajuda de
empregados tem o maior nivel de concordancia parcial em relacdo a afirmativa de que o
profissional podera em algum momento perder a organizagdo entre as tarefas profissionais e
tarefas pessoais/domesticas (44,12%).

As pessoas que ndo possuem nenhuma responsabilidade com tarefa doméstica
(40,74%) também assumem que em algum momento podem procrastinar as tarefas
profissionais para concluir as tarefas pessoais, apesar de ter ajuda nas tarefas domésticas.

As pessoas que assumem sozinhas as responsabilidades domésticas tem o maior nivel
de discordancia em relacdo a falta de organizacdo entre a tarefa profissional e
pessoal/doméstica, tal resultado pode ser explicado pelo fato de que pessoas que costumam ter
maiores responsabilidades dentro do lar, podem ter maior senso de organizacdo e gestdo do

tempo, j& que estdo acostumadas a se dividir para cumprir com ambas as tarefas.
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Gréfico 12 - Nivel de Concordancia de Profissionais que sdo Pais em Relacdo a
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Fonte: elaborada pela autora com base nos dados coletados
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No grafico acima é possivel notar que no geral, os respondentes concordam que para
os profissionais que tém filhos, o home office pode ser considerado uma vantagem ja que a
modalidade possibilita a eles despenderem mais tempo ao lado de seus filhos. Destaca-se a
concordancia total para os pais que tém dois filhos (50%) e para os que tém trés filhos ou
mais (33,33%).

O maior nivel de discordancia total (5,54%) vem dos respondentes que ndo tém filhos,
ja que ndo compreendem como o aspecto citado pode se tornar uma vantagem no trabalho
remoto.

Além das questdes fechadas, foi disponibilizado aos respondentes uma caixa para
deixar seus comentéarios acerca da experiéncia no home office, abaixo serdo analisadas

algumas delas:

R1: “Otima experiéncia! Consigo me dedicar muito mais e um 6timo bem estar no dia a dia.”

R2: “Decidi que mesmo com o fim de pandemia vou ter como objetivo me alocar
profissionalmente para continuar no modelo home office, no meu caso a satisfacdo pessoal e

produtividade aumentaram nesse modelo.”

R3: “Estou achando a experiéncia de home office muito boa! Senti que minha qualidade de
vida ficou melhor, pois agora consigo ter mais horas de sono e posso fazer atividades que
antes ndo tinha tempo, como por exemplo ir para a academia ou focar naquele hobby que
antes eu ndo tinha tempo. Além de estar sempre proxima da minha familia e poder comer

comidas muito mais saudaveis das que eram oferecidas no refeitério da minha empresa.”

R4: “Home office ja funcionava na area de TI ja ha muito tempo, mas apenas agora algumas

empresas de Tl entenderam que é possivel e pode ser até mais produtivo.”

Acima é possivel notar a descrigdo das vantagens percebidas pelos profissionais como
melhor gestdo de tempo, produtividade aumentada, bem estar e qualidade de vida e o desejo
de continuar trabalhando neste modelo, o que contribui para motivacdo e satisfacdo do
trabalhador e consequentemente ele se torna mais participativo, mantendo um bom nivel de

envolvimento com o trabalho.
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R5: “O home office € muito bom porque traz maturidade e responsabilidade. Mas, o presencial
€ muito importante para aproximar as pessoas e elevar mais ainda a cultura, qualidade e

engajamento do time.”

R6: “No home office eu trabalho mais horas do que no regime presencial, e fui obrigada a
buscar solugfes para a execugdo do meu trabalho sem que a empresa me desse suporte ou
orientacdo/ capacitacdo. Além de tudo, todo o aparato tecnoldgico para desempenho da minha
funcdo, assim como, despesas com Internet e aplicativos de edicdo de video sairam do meu

salario.”

R7: “E importante destacar que o lider no trabalho remoto ndo pode apenas reproduzir agdes
realizadas no ambiente presencial, e também precisa se adaptar, a fim de ser capaz perceber as

nuances do clima organizacional.”

R8: “O modelo home office € muito bom quando funciona corretamente e ele veio pra ficar.
Porém, acho que um modelo hibrido (mescla entre home office e presencial) seria essencial
para que a interagdo humana com outros colegas ndo se perca e isso fortalece os lagos,
melhorando até o desempenho profissional.

Nos comentarios acima, é possivel notar que alguns profissionais encontraram
dificuldades em adaptar sua rotina profissional no home office. Alguns ndo tiveram suporte da
empresa e/ou normas internas da empresa nao ficaram claras e bem estabelecidas. No geral,
eles valorizam a interagdo com os colegas de trabalho e propde uma adequacdo para que o

clima organizacional permaneca saudavel.
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5 CONCLUSAO

Como objetivo geral desta pesquisa, foi possivel observar as percepcbes que 0s
trabalhadores que passaram pela experiéncia de trabalhar home office tém acerca da influéncia
desta modalidade na motivacao profissional e envolvimento com o trabalho.

O modelo remoto de trabalho é uma tendéncia nos proximos anos, principalmente
apos vérias empresas terem a oportunidade de vivenciar e se adequar ao modelo durante a
pandemia de covid-19.

Para alguns setores, principalmente aqueles que exigem a presenca do trabalhador para
ser executada, ndo ha por enquanto, possibilidade de aderir ao modelo.

No geral, a maior parte dos profissionais que migraram para o regime home office, o
fizeram por estratégia das empresas durante a pandemia da covid-19. Em sua maior parte, séo
profissionais que desempenham atividades no computador.

Quanto a motivacao dos trabalhadores no modelo home office, os resultados foram em
sua maior parte positivos. Embora o home office possa trazer o sentimento de solid&do e esse
sentimento desencadear uma desmotivacao do profissional, quando as empresas conseguem se
organizar para proporcionar uma comunicacao clara, efetiva e constante entre os profissionais,
além de oferecer um suporte, é possivel manter o nivel de envolvimento com o trabalho e com
a organizacdo. O modelo hibrido (dividir entre o trabalho na organizacdo e o trabalho em
casa) pode ser uma solucdo eficaz para equilibrar as relagdes de trabalho entre os
profissionais. Desta forma, o profissional consegue se organizar para ser mais produtivo, tanto
para as tarefas profissionais como para as tarefas pessoais, ndo perde a interacdo social e lacos
com seus colegas de trabalho, e, além disso, percebe o sentimento de satisfacdo com seu
trabalho.

Uma grande parte dos respondentes acreditam que o home office € um modelo de
trabalho eficiente e € uma tendéncia nos préximos anos, ja que cada vez mais os profissionais
buscam flexibilidade no seu cotidiano.

O modelo home office possui vantagens e desvantagens como qualquer outro modelo
de trabalho, mas se prova também eficiente. Cabe ao profissional ponderar sobre como isso
pode afetar seu desempenho no trabalho e como isso pode contribuir para vida pessoal e
decidir a qual modelo de trabalho melhor se adapta, ja que a tendéncia tanto nos dias atuais
como nos proximos anos, é procurar o trabalho que traga satisfacdo profissional e realizacao

pessoal.
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7 APENDICE

Anexo A- Questionario de Coleta de Dados

PONTIFICIA UNIVERSIDADE CATOLICA DE MINAS GERAIS
CAMPUS POCOS DE CALDAS
CURSO DE ADMINISTRACAO

Tema: A tendéncia do trabalho home office no Brasil e a influéncia da modalidade na
motivacao profissional e envolvimento com o trabalho.

Antecipadamente gostaria de agradecer o interesse em contribuir com essa pesquisa.

Meu nome é Caroline, aluna da Pontificia Universidade Catolica de Minas Gerais e
esta € uma pesquisa para 0 meu Trabalho de Conclusdo de Curso em Administracéo.

Este questionario € uma pesquisa acerca das percepcbes dos trabalhadores que
passaram pela experiéncia de trabalhar em regime home office. Ela esta dividida em 3 etapas
e levard menos de 10 minutos para respondé-las.

Por favor, leia com atencéo e responda todas as questdes. Escolha a alternativa que
mais lhe seja apropriada.

O formuléario deve ser respondido exclusivamente por profissionais que ja

vivenciaram em algum momento o regime home office/remoto.

1. Qual o seu sexo?
() Feminino
() Masculino

() Prefiro ndo dizer.

2. Qual a sua idade?
() 20 ou menos
()entre21e 35
() entre 36 e 55
() entre 56 e 75

() 76 ou mais



3. Qual seu estado civil?
() solteiro(a)

() casado(a)

() unido estavel

() separado(a)

() divorciado(a)

() viuvo(a)

4. Vocé tem filhos?
() Néo

() Sim, um.

() Sim, dois.

() Sim, trés.

() Sim, quatro ou mais.

5. Vocé mora sozinho?
() Sim
() Né&o, moro com familia.

() N&o, moro com amigos.

6. Vocé assume responsabilidade sobre as tarefas domésticas?
() Sim
() Néo

7. Qual o seu nivel de instrugdo?
() Ensino Fundamental

() Ensino Médio

() Ensino Superior

() Pos Graduacéo, Mestrado, Doutorado.

8. Em qual regido do Brasil vocé trabalha?
() Norte
() Nordeste
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() Centro-Oeste
() Sudeste
() Sul

9. Em qual tipo de relagdo de trabalho vocé se encontra hoje?
()CLT

() Autonomo

() Estagiario

() Temporério

() Outro

10. Qual setor vocé trabalha?
0TI

() RH/Gestéo de Pessoas
() Financeiro

() Comercial

() Administrativo

() Compras

() Contabil

() Fiscal

() Marketing

() Logistica

() Juridico

() Saude

() Seguranca

() Operacional

() outro

11. Vocé ja trabalhava em home-office ha algum tempo ou
comecou a trabalhar nessa modalidade durante a pandemia de covid-19?
() ja trabalha nessa modalidade antes da pandemia

() comecei a trabalhar nessa modalidade durante a pandemia

12. Continua trabalhando nessa modalidade atualmente?
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() Sim
() Néo, voltei a trabalhar parcialmente na empresa

() Néo, voltei a trabalhar integralmente na empresa

13. Vocé teve algum suporte da empresa para trabalhar em home
office?

() Néo

( ) Sim, apenas com maquinas (computadores, impressoras,
telefone)

() Sim, apenas ajuda de custo (custeio de internet e energia)

() Sim, com maquinas e ajuda de custo.

14. Nesta sessdo vocé vai encontrar uma série de frases que
descrevem percepcdes sobre comportamentos e resultados no modelo
HOME OFFICE. Por favor, avalie o quanto estas caracteristicas descrevem
a REALIDADE onde vocé trabalha.

Para responder, leia as caracteristicas descritas nas frases a seguir e
anote junto a cada frase 0 nimero que melhor representa sua opinido, de
acordo com a seguinte escala:

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo parcialmente

3 = Nem concordo e nem discordo

4 = Concordo parcialmente
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AFIRMATIVAS

1. Apesar de ser um regime recentemente caracterizado na CLT, o home office tende a ser
um modelo de trabalho eficaz.

2. Em relacdo a migracdo para o modelo home office durante a pandemia de covid-19, apesar de
enfrentar dificuldades pela falta de preparo das empresas, considero que foi de facil
adaptabilidade.

3. Mesmo que a tecnologia permita de alguma forma a conexao e proximidade entre os colegas
de trabalho, este meio de comunicagdo podera impossibilitar a expressao de sentimentos
reduzindo a intimidade e desumanizando a relagdo entre colegas.

4. O regime home office podera desenvolver no profissional um sentimento de autoconfianca e
de independéncia.

5. O individuo que trabalha exclusivamente no modelo home office poder, ao longo do tempo,
sentir-se isolado e esse sentimento leva-lo a uma desmotivacéo.

6. Na sua visdo, o trabalhador no regime home office podera se sentir mais satisfeito, levando
em consideragdo aspectos como: proximidade da familia e animais de estimag&o, melhor gestdo
de tempo, descanso e autonomia.

7. Em geral, o trabalhador em home office poderd em algum momento procrastinar tarefas e/ou
nao conseguir se organizar corretamente, confundindo e misturando tarefas profissionais com
pessoais/doméstica.

8. O local de trabalho influencia a produtividade, portanto o trabalho no modelo home-office
tendera a ser mais produtivo.

9. A flexibilidade de horério para o trabalhador no regime home office implicara em ele fazer
uma autogestéo eficiente; permitindo a execucédo das atividades tanto pessoais como
profissionais e também a reducdo do horario de trabalho.

10. As mulheres que trabalham em home office poderéo ter mais dificuldades do que homens
para separar as atividades profissionais da rotina doméstica.

11. Ha possibilidade de existir alguma inseguranca por parte do trabalhador ~ em home office
quanto ao seu reconhecimento, por ele estar continuamente distante de seus lideres/gestores.

12. O trabalho em home office, para os profissionais que séo pais, podera ser considerado uma
vantagem, ja que eles poderdo despender mais tempo perto dos filhos.

13. O fato de se trabalhar em home office contribuird de alguma maneira para que se gaste
menos com transporte e alimentacdo fora de casa.

14. Na sua experiéncia no regime home office, analisando e comparando 0s pontos positivos e
negativos, vocé se sente mais motivado.

15. Na sua experiéncia no regime home office, vocé percebe que o seu engajamento e
comprometimento diminuiu.

16. Na sua experiéncia no regime home office, vocé percebe que o seu engajamento e
comprometimento aumentou.

17. E possivel se envolver com as atividades promovidas pela empresa mesmo a distancia.

18. Na sua experiéncia, o trabalhador em home office tende a perder beneficios como vale
alimentacéo, horas extras, banco de horas, vale transporte, entre outros.
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