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Resumo

O objetivo deste artigo é discutir a percepgao dos trabalhadores em relacédo as praticas e perspec-
tivas do trabalho home-office em meio ao contexto da pandemia do coronavirus no Brasil. Partic-
iparam do estudo 30 trabalhadores de empresas privadas. Trata-se de uma pesquisa qualitativa, cujos
dados foram coletados por meio de um questionario eletrénico e analisados a partir da analise de con-
teudo. Os resultados indicam que a migracdo para a modalidade home-office é compreendida como
necessaria e impositiva, dado o atual contexto; os insumos e recursos para a realizacdo das atividades
laborais sdo parcialmente disponibilizados pelas empresas; 0 ambiente doméstico comumente nao é
considerado adequado para o trabalho; a falta de interacéo fisica impacta a socializagao das pessoas e
ha diferenca entre géneros quanto as responsabilidades vinculadas ao tripé casa-trabalho-filhos. Em
sintese, percebe-se que as politicas e praticas de gestao de pessoas carecem de revisao e adequacao
para atender as demandas impostas por essa nova realidade de trabalho, que é compreendida como
promissora num futuro pés-pandemia.

Abstract

The objective of this article is to discuss the perception of workers in relation to the practices and
perspectives of home-office work in the context of the coronavirus pandemic in Brazil. Thirty
employees of private companies participated in the study. This is a qualitative research, whose data
were collected through an electronic questionnaire and analyzed from content analysis. The results
indicate that the migration to the home-office modality is understood as necessary and imposing,
given the current context; the insurance resources for the performance of the work activities are partly
made available by the companies; the home environment is commonly not considered suitable for
work; the lack of physical interaction impacts the socialization of people and there is a difference
between genders regarding the responsibilities linked to the home-work-children tripod. In summary,
it is perceived that people management policies and practices lack review and adequacy to meet the
demands imposed by this new work the reality, which is understood as promising in a post-pandemic
future.




competénaa - Revista da Educacao Superior do Senac-RS — ISSN 2177-4986 — v.14 - N.1 — Julho 2021

1 INTRODUGAO

Ao longo do tempo o trabalho tem passado por significativas
mudancas, como as relacionadas a questdes tecnoldgicas, a
exemplo da sofisticacdo e difusdo das tecnologias de informdtica e
telecomunicagdes (TICs) (COSTA, 2007), e questdes que envolvem
o dominio produtivo e social, em face da especializacdo de tarefas
e flexibilizacdo de direitos dos trabalhadores. No entanto, seu
status enquanto alternativa para atender as necessidades de
determinados grupos sociais ainda se mantém, o que mudou
foram as configuracdes de operacionalizacdo de determinadas
atividades (COSTA, 2007).

As tarefas eram desempenhadas, essencialmente, em um
escritorio, onde os funciondrios cumpriam uma jornada diaria de
trabalho, interagindo com seus pares e com a chefia, geralmente
em um mesmo ambiente fisico, utilizando equipamentos e
insumos disponibilizados pela empresa. A globalizacao das TICs
provoca uma ruptura parcial desse formato, admitindo-se, em
alguns casos, que as atividades laborais sejam realizadas em
qualquer ambiente (COSTA, 2007), resultando no que conhecemos
como teletrabalho ou trabalho home-office.

O home-office pode ser compreendido como sendo o
resultado da reestruturacdo do capital, da atividade de trabalho e
dos mercados (COSTA, 2007). Seu crescimento substancial deu-se
em meio a padrdes de rela¢des laborais mais flexiveis, viabilizando
com que as empresas promovam ajustes em consonancia com
a maneira que organizam suas atividades (VIORGAN, 2004). Essa
flexibilidade pode assumir diferentes conota¢des como, por
exemplo, em relacdo ao espaco fisco, aos hordrios e contratos e,
quando combinadas poder ser conceituadas como teletrabalho
(MORGAN, 2004).

No ambito nacional, as discussdes sobre o tema
no contexto de organizacdes
problematizando questdes legais acerca da jornada (BARRETO
JUNIOR; SILVA, 2015); os sentidos do trabalho difundidos por
revistas de negdcios (BARBOSA; MARANHAO; REZENDE, 2017);
praticas de recursos humanos (ADERALDO; ADERALDO; LIMA,
2017) e os progressos legislativos no Brasil (BARROS; SILVA, 2010).
Como o proposito de avancar com o debate, este artigo apoia-se
um estudo que considera as vivéncias laborais de trabalhadores de
empresas privadas em meio a pandemia do coronavirus.

privadas tém considerado,

Considerando as mudancas no mundo do trabalho
(COSTA, 2007), as discussdes sobre o trabalho home-office
(BARRETO JUNIOR; SILVA, 2015; ADERALDO; ADERALDO; LIMA,
2017; BARROS; SILVA, 2010), a crise sanitdria causada pela
pandemia do coronavirus (WILDER-SMITH; FREEDMAN, 2020) e
um cendrio de restricbes e contingéncias (PEREIRA; MEDEIROS;
BERTHOLINI, 2020), o estudo tem como objetivo discutir a
percepcao dos trabalhadores em relacdo as praticas e perspectivas

do trabalho home-office em meio ao contexto de contingéncia
imposto pela da pandemia do coronavirus no Brasil.

Do ponto de vista pragmatico-social, a realizacdo desta
pesquisajustifica-se pela possibilidade de discutir sobre a realidade
de trabalho na modalidade home-office, identificando eventuais
aspectos positivos que possam ser adotados ou consolidados
pelas organizag¢des. Por outro lado, podem ser observados ainda
aspectos negativos indicando, por exemplo, a necessidade
de providéncias a serem tomadas. Do ponto de vista teorico-
conceitual, este estudo amplia o conhecimento sobre o trabalho
home-office, agregando informagdes a literatura da area de gestéo
de pessoas e relagdes de trabalho.

A estrutura do artigo esta disposta da seguinte maneira:
esta primeira secdo, de introducdo, que contextualiza o tema,
apresenta os objetivos do estudo e a sua importancia; o referencial
tedrico, discorrendo sobre aspectos conceituais relacionados ao
trabalho home-office e contribuicées de pesquisas precursoras;
a metodologia, onde consta o percurso percorrido para o
desenvolvimento deste estudo; na sequéncia, sdo apresentadas e
analisados as respostas obtidas a partir do questionario e, por fim,
as consideragdes finais, que incluem reflexdes sobre os resultados
da pesquisa.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 TELETRABALHO: ORIGEM E QUESTOES RELACIONADAS

E consenso de que o teletrabalho é produto da flexibilizacdo
do trabalho “tradicional’, que passa a permitir a realizacdao das
atividades inerentes ao cargo ou fungao, ndo exclusivamente no
ambiente da empresa, mas considera, sobretudo, distintos espacos
fisicos, hordrios e contratos laborais (TREMBLAY, 2002; MORGAN,
2004; MARTINEZ-SANCHEZ et al., 2007). Diferentes estudos (LEITE;
LEMOS; SCHNEIDER, 2019; FILARDI; CASTRO; ZANINI, 2020) tem
associado a origem do termo as pesquisas realizadas por Nilles
(1988; 1994), em referéncia a substituicdo total ou parcial do
deslocamento para a empresa pelo uso das telecomunicacgdes.

Na literatura, o teletrabalho tem sido conceituado a
partir de contornos teodricos utilizados por diferentes autores que
tratam do tema. Uma das definicdes é que esse formato faz “[...]
com que o trabalho chegue onde esta o trabalhador, ao invés de
o trabalhador se locomover até onde estd fisicamente o local de
trabalho!” (RABELO, 2000, p. 62). Para Tremblay (2002), embora ndo
se tenha uma definigao Unica, o teletrabalho pode ser entendido
como a realizacdo de atividades laborais fora de casa ou em
qualquer ambiente diverso da empresa que o funcionario esta
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vinculado.

Morgan (2004) trata de defini-lo como sendo uma
combinacdo de diferentes arranjos flexiveis em termos de
ambiente, carga horaria e contrato. Por sua vez, Martinez-Sédnchez
etal. (2007) consideram que se trata de uma maneira de trabalhar
onde a tecnologia da informética e telecomunicagdes funcionam
como elementos mediadores e parte das tarefas é desempenhada
em ambiente externo ao escritdrio. Sakuda e Vasconcelos (2005)
complementam essa definicdo argumentando que esse novo
formato muda as relagdes laborais até entdo consolidadas, e
envolve questdes econdmicas, sociais, ambientais, organizacionais
e legais.

Dadas essas especificages, é preciso considerar que a
diferenciagao do teletrabalho em relagao ao trabalho tradicional
nao deve ser meramente reduzida ao distanciamento do local de
trabalho. Se a distancia for uma questdo preponderante e central,
isso implicaria em considerar como teletrabalho as atividades
que sdo desempenhadas tanto por profissionais vinculados
diretamente a organizacdo, quanto por aqueles autdénomos,
que atuam por meio de prestacao de servicos (RABELO, 2000;
TREMBLAY, 2002; MORGAN, 2004; SAKUDA; VASCONCELOS, 2005;
MARTINEZ-SANCHEZ et al., 2007).

Em vista da auséncia de consenso na definicdo de
teletrabalho e, por consequéncia aqueles que podem ser
classificados como teletrabalhadores, cabe destacar que apesar
da literatura se mostrar difusa e, por vezes, imprecisa, teletrabalho,
neste estudo, é uma compreendida como uma modalidade em que
os trabalhadores desempenham suas tarefas em casa, contudo,
mantém um vinculo formal com funciondrio de uma organiza¢ao
(MORGAN, 2004; TREMBLAY, 2002). A condicdo de teletrabalho
na configuragdo home-office surge como uma alternativa as
restricdes de funcionamento das empresas frente a pandemia do
novo coronavirus.

No home-office, a operacionalizacdo do trabalho tem o
apoio das TICs, e como o préprio termo sugere (escritdério em casa),
a casa do funcionario é utilizada como local de trabalho (HILL;
FERRIS; MARTINSON, 2003). Em outras palavras, pode ser definido
como sendo um arranjo laboral onde os funciondrios de uma
organizacdo trabalham em sua residéncia e ndo em seus escritérios,
mantendo contato com a empresa (seus colegas e chefia) por meio
de diferentes canais de comunicagcdo como ligacdes telefonicas,
sistemas de e-mails (LIM; TEO, 2000) e atualmente, chamadas de
voz ou videoconferéncias por aplicativos.

Estudos brasileiros indicam tendéncias de uso desse
formato de trabalho em empresas publicas e privadas. No primeiro
grupo, é possivel identificar pesquisas comparando as percep¢oes
de teletrabalhadores e trabalhadores presenciais em relacao as
caracteristicas das tarefas e do conhecimento (ABBAD et al., 2019),

argumentando sobre suas vantagens e desvantagens (FILARDI;
CASTRO; ZANINI, 2020). No segundo grupo, foram identificadas
pesquisas que problematizam elementos criticos (ADERALDO;
ADERALDO; LIMA, 2017), modalidades e jornada de trabalho
(BARRETO JUNIOR; SILVA, 2015).

O estudo realizado por Abbad et al. (2019) indicou que os
teletrabalhadorestéma percep¢dode menorautonomiade decisdo,
variedade, significado, identificacdo da tarefa, complexidade,
solucdo de problemas e especializacdo, quando comparados aos
trabalhadores presenciais. Para Filardi, Castro e Zanini (2020), as
vantagens desse formato estdo associadas a qualidade de vida,
equilibrio entre o trabalho e a familia, flexibilidade, melhora de
produtividade, reducdo de custos, estresse e deslocamento; e
como desvantagens tem-se a perda de vinculo com a empresa, a
auséncia de comunicac¢do, a ndo adaptacao e problemas de ordem
psicoldgica.

A flexibilidade também é mencionada por Aderaldo,
Aderaldo e Lima (2017) como sendo um aspecto positivo. No
entanto, os autores destacam alguns elementos criticos como a
sobrecarga de trabalho, problemas de visibilidade na organiza¢ao
e, diferentemente dos resultados de Filardi, Castro e Zanini (2020),
a questao entre vida pessoal e o trabalho é compreendida como
uma dificuldade. Por sua vez, Barreto Junior e Silva (2015) chamam
atencdo para potenciais riscos quanto a garantias classicas
asseguradas ao trabalhador, como a ndo remuneracgao por horas
extraordindrias trabalhadas.

Uma pesquisa realizada por Tremblay (2002) junto a
empresas publicas e privadas canadenses identificou que, apesar
da flexibilidade de horario ser um fator comum percebido por
homens e mulheres, existem diferencas de género. As mulheres
teriam menos autonomia que os homens nessa modalidade
(TREMBLAY, 2002). Essa questao também é mencionada em um
estudo junto a funcionarios de servicos publicos na Australia,
onde foram identificadas diferencas entre homens e mulheres
com filhos, sobretudo quanto a satisfacdo como o trabalho e com
a distribuicdo das tarefas de cuidado das criancas (TROUP; ROSE,
2012).

Na Coreia do Sul, um estudo revelou que trabalhadores
mais jovens que ocupam posicdes de menor hierarquia tem uma
propensao maior em utilizar as TICs e, nesses casos, o isolamento
social, a auséncia de comunicacdo, da lideranca e da gestdo
podem ter efeitos negativos (EOM; CHOI; SUNG, 2016). Ao analisar
os mecanismos de influéncia do teletrabalho na produtividade de
japoneses, Kazekami (2020) verificou um aumento da satisfacdo
com a vida, implicando em melhora a produtividade do trabalho.
Por outro lado, Kazekami (2020) entende que o teletrabalho tende
a aumentar o estresse em equilibrar as tarefas domésticas e de
trabalho.
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No que se referem aos custos em virtude da realizacao
das atividades de trabalho em ambiente diverso ao da empresa,
autores como Nilles (1996) entende que o teletrabalho pode ser
considerado como sendo uma vantagem para os funcionarios, uma
vez que os gastos com o deslocamento e a alimentacdo tendem a
ser reduzidos. Quando se trata de analisar essa mesma condicdo
pelo prisma das organizagdes, Martinez-Sanchez et al. (2007)
destacam como uma das vantagens, por exemplo, a diminuicdo de
recursos financeiros destinados a manutencao dos escritérios.

A andlise das vantagens e desvantagens varia conforme
a perspectiva adotada. Embora a reducdo de custos com
deslocamento possa ser considerada uma vantagem para os
funcionarios (NILLES, 1996), o custo também pode ser apontado
como uma desvantagem quando se considera, por exemplo, o
que se gasta com a iluminagdo de casa, a falta de contabilizagao e
pagamento de horas extras, perdas de beneficios adicionais, como
café e chd, que sdo disponibilizados de forma gratuita quando o
trabalho é realizado na empresa (MANN; VAREY; BUTTON, 2000).

Ha também uma percepcdo de perda de estrutura,
identificada a partir de relatos de funcionarios que mencionam
a falta de suporte da empresa no que se refere a solugao
de problemas, sobretudo aqueles associados aos recursos
tecnolégicos (MANN; VAREY; BUTTON, 2000). Fulton (2002)
aponta que o teletrabalho ndo garante necessariamente o acesso
a todos os recursos disponiveis no escritorio, onde o trabalho é
tradicionalmente realizado. Alguns documentos, por exemplo,
podem ser impressos e organizados em locais pouco usuais, como
a mesa de casa, o quarto de uma crianca, ou um canto da sala de
estar (FULTON, 2002).

Dilemas em torno da gestdo do tempo para o trabalho
e do tempo livre também sdao mencionados em outros estudos
(HADDON, 1998; TREMBLAY, 2002). Para Haddon (1998) a
flexibilidade nao pressupde priorizar as tarefas profissionais e
pessoais como o funcionario convém, mas demanda negociacdo
entre ambos papeis, definindo limites nos dois casos. A respeito
disso, Tremblay (2002) acrescenta que estar préximo da familia ndo
significa que a mulher ou 0 homem possa cuidar livremente do
filho enquanto trabalha em casa.

Para Marsh e Musson (2008), na medida em que
0os homens experimentam o teletrabalho e convivem com a
necessidade de equilibrar a sua identidade profissional e o seu
papel paterno, a dificuldade em equacionar a vida profissional e
pessoal passa a ser também um problema entre os homens. Em
um estudo que analisou as emogdes envolvidas na expressdo e na
experiéncia de paternidade e carreira de homens que trabalham
em casa, as autoras identificaram um discurso emocional quanto
a condicdo paterno-profissional, que comumente tem sido
associado as mulheres (MIARSH; MUSSON, 2008).

Foi comum ao longo do tempo o discurso de que a
mulher seria a responsdvel por assumir multiplos papéis (cuidar
das atividades domésticas, dos filhos, de sua educacédo e saude)
ao passo que o homem ocuparia o papel Unico de provedor
da familia (POSSATTI; DIAS, 2002). Com a menor disparidade
entre a participagdo de homens e mulheres no mercado de
trabalho, o conflito trabalho e familia tornou-se uma questao de
estrutura familiar e profissional, demandando conciliacdo das
responsabilidades profissionais e familiares para ambos os géneros
(PEREIRA; RIBEIRO; PEREIRA, 2016).

Ha vantagens e desvantagens quanto a pratica do
teletrabalho, neste sentido, é possivel sintetiza-las a partir das
consideragOes feitas por Mann, Varey e Button (2000). Entre as
vantagens estdo; o deslocamento consideravelmente menor (ou
mesmo sua auséncia de deslocamento), liberdade e flexibilidade,
possibilidade de vestir roupas confortaveis e distanciamento de
questdes politicas subjacentes ao contexto da empresa. Quanto as
desvantagens, sao destacadas; o isolamento, a possivel extensao
dajornada de trabalho, a auséncia de suporte, aimpossibilidade de
se ausentar do servico em caso de doenca (MIANN; VAREY; BUTTON,
2000). Autores como Bortolan, Domenech e Ferreira, (2021) relatam
ainda a dificuldade de adaptar o ambiente de trabalho, atentando-
se para questdes ergondmicas, ou seja, adaptar os o ambiente as
caracteristicas de quem o realiza.

2.2 O CONTEXTO DA PESQUISA

O ano de 2020 foi marcado pela pandemia da Covid-19, doenca
causada pelo coronavirus SARS-CoV-2, com origem na cidade de
Wuhan, China, em dezembro de 2019 e se espalhou por diversos
paises do mundo (WILDER-SMITH; FREEDMAN, 2020), podendo
resultar em implicagdes na saude das pessoas e até mesmo em
6bito. Tendo em vista que a contaminacao se da a partir do contato
com particulas de saliva e secrecdo de individuos ja infectados,
autoridades de saude propuseram o isolamento, distanciamento
social e a contencao das pessoas como medidas para interromper
a transmissdo e conter a progressdo da doenca (WILDER-SMITH;
FREEDMAN, 2020).

Frente a preocupacdo do estrangulamento do sistema
nacional de salde e do risco eminente de morte por complicacdes
provocadas pela Covid-19, parte dos governadores e prefeitos
decretaram medidas de restricdo quanto a circulagéo de pessoas,
afetando o funcionamento de diferentes servicos (PEREIRA;
MEDEIROS; BERTHOLINI, 2020). Neste cendrio o trabalho home-
office foi adotado como medida emergencial por muitas empresas
em meio ao contexto contingencial de pandemia do novo
coronavirus no Brasil, repercutindo de diferentes formas na vida
profissional e pessoal dos trabalhadores. Frente a esse contexto,
este artigo busca discutir a percepcdo dos trabalhadores em
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relagdo as praticas e perspectivas do trabalho home-office.

3 PERCURSO METODOLOGICO

A pesquisa caracteriza-se pela sua natureza qualitativa e
exploratéria. Os participantes foram convidados a responder um
questionario eletrénico disponibilizado na plataforma Linkedin,
uma rede social de negdcios que oferece assinaturas, vendas de
publicidade e de solug¢des de recrutamento (LINKEDIN, 2020).
ApO6s a publicacdo do questionario na rede social, os participantes
aderiram ao estudo conforme sua prépria conveniéncia. O
questiondrio foi composto por perguntas abertas, tratando das
seguintes questdes: 1) migracao para o home-office dada as
circunstancias da pandemia, 2) disponibilidade de insumos e
recursos pela empresa, 3) aspectos positivos e negativos e 4)
perspectivas para o futuro do trabalho nesta modalidade.

Participaram do estudo 30 trabalhadores (T1, T2..
T30) que atuam em organiza¢des privadas. O quantitativo de
participantes deu-se a partir do critério de saturacao de dados.
Apds o preenchimento e envio eletronico das respostas, os dados
foram tabulados e analisados por meio da técnica de andlise de
conteudo (BARDIN, 1977), considerando as seguintes etapas:
leitura flutuante das respostas; agrupamento por perguntas e;
categorizacdo tematica. Com o auxilio software Altas Tl versao 8,
foram definidas seis categorias de analise conforme a leitura do
conteudo, considerando aspectos mencionados na literatura sobre
o assunto. O agrupamento das respostas em uma mesma categoria
deu-se mediante proximidade dos contetdos das respostas.

Com base na leitura, o conteudo foi categorizado da
seguinte forma: i) avaliagdo da migracdo para a modalidade home-
office; ii) disponibilidade de recursos insumos pela empresa; iii)
aspectos positivos; iv) aspectos negativos; v) perspectivas futuras
para o home-office e vi) outras questdes emergentes. Na medida
em que as analises foram sendo realizadas, foram discutidos
aspectos mais especificos, considerando sua recorréncia nas
respostas, semelhancas, contradi¢des e particularidades entre os
trabalhadores. Na secédo a seguir, séo apresentados os resultados
da pesquisa.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Os trabalhadores que participaram do estudo apresentaram,
predominantemente, as seguintes
(70%), idade entre 36 e 40 anos (30%), casados/unidao estavel

caracteristicas: mulheres
(57%), ocupam cargo de gestdo (67%), ndo tiveram experiéncia
anterior como a modalidade home-office (40%), reside no estado
de Séo Paulo (53%), Minas Gerais (14%), Rio de Janeiro (9%), Rio
Grande do Sul (9%), Goias (6%), Parana (6%), Santa Catarina (6%)
e Bahia (3%), e ndo tem filhos (47%). Na sequéncia, sdo analisados

0s seguintes aspectos observados na pesquisa: a percepcdo dos
trabalhadores em relagéo a migracdo para o trabalho home-office,
a disponibilidade de insumos e recursos por parte de empresa,
aspectos negativos, aspectos positivos, perspectivas futuras e
outras questdes emergentes.

4.1 MIGRACAO PARA A MODALIDADE HOME-OFFICE
Perguntou-se aos participantes como eles avaliam a migragdo do

trabalho presencial para a modalidade home-office. O Quadro 1, a
seguir, classifica o conteudo das respostas obtidas:

Quadro 1: Avaliacdo da migragao para a modalidade home-office

Categoria C ido das r t: R d

T3, T4, T5, T6, T8, T9,
T10, T11, T12, T15, T16,
T20, T21, T22, T23, T26.
TI, T13, T14, T17, TI8,
T19, T24, T25, T28.

T27, T29, T30.

Necessaria e impositiva frente ao contexto da
pandemia.

Sem problemas aparentes; mudanga positiva; viavel
e traz certa flexibilidade para o trabalho.
Apresentou dificuldades e problemas diante da
migragdo.

Houve resisténcia por parte de

Migragdo para o
home-office

1 pessoas. T2.

Fonte: Elaborado pelo autor

A maior parte percebeu essa transicdo como sendo
necessaria e impositiva frente a pandemia. Houve mencéo
a questbes organizacionais, considerando a transformacdo
indispensavel para “Fazer algumas mudancas necessarias no
processo de trabalho” (T11). A dificuldade de locomog¢do também
foi considerada como um problema superado com essa mudancga,
que foi avaliada como positiva, como mencionado no seguinte
relato: “[A mudanca foi necessaria] ndo apenas pelo Covid-19, mas,
principalmente pela mobilidade urbana, que estad cada dia mais
comprometida” (T9). Essa nova dinamica pode ainda “mostrar para
muitas empresas que é possivel trabalhar de casa” (T12).

Estudos de vanguarda, como os realizados por Nilles
(1988; 1996), ja se referiam a mobilidade nos espacos urbanos
ha mais de duas décadas. Considerando que o crescimento dos
centros urbanos ao longo do tempo agravou a mobilidade de
veiculos e pessoas, as contribuicdes do autor mostram-se atuais
e os achados da pesquisa corroboram com seus argumentos.
Quanto a questao da flexibilidade ja discutida por Morgan (2004),
é possivel compreende-la como uma tendéncia a ser adotada, ndao
somente em meio ao cendrio do coronavirus, mas, sobretudo, por
conta da globalizagdo das TICs (COSTA, 2007).

A mudanca é avaliada ainda como positiva uma vez
que “As medidas [de restricdo] ajudarao a diminuir a propagac¢ao
do Covid-19 e podem servir como experiéncia para as empresas
adotarem o home-office permanentemente” (T5). Ainda que
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positivas, outros trabalhadores questionam que “Muitas empresas
e pessoas nao estavam preparadas” (T8) e isso torna a rotina dificil
por 3 motivos:“[a falta de] infraestrutura de trabalho (mesa, cadeira,
iluminacdo etc.); toda a familia estar em casa, principalmente
criangas, dificultando o foco; e por ndo conseguir acompanhar de
forma efetiva a turma do campol[funcionérios]” (T27).

Tais divergéncias evidenciam que os efeitos dessa
modalidade podem variar entre diferentes organizagdes e, numa
mesma organizacdo, entre diferentes trabalhadores (BARROS;
SILVA, 2010), podendo estar associada a capacidade de adaptacdo
da empresa a esse formato. Outro aspecto a ser considerado é
o limite ténue entre o papel na familia e o papel profissional.
Trabalhar em casa, préximo a familia ndo pressupde priorizar o
cuidado com os filhos em detrimento das atividades de trabalho.
E necessério estabelecer determinados limites entre os papeis
(HADDON, 1998; TREMBLAY, 2002), o que muitas vezes é dificil de
fazer:

No contexto atual, onde o cenério nao era esperado, o home-office torna-se
um processo doloroso por ter que entregar resultado e performance mesmo
estando envolvida no cenario familiar. Em um contexto ideal, a rotina de quem é
mée/pai, seria levar o filho na escola e voltar para focar em seu trabalho home-
office. Hoje, com a pandemia, os filhos estéo inseridos na rotina, ou seja, estao
competindo por atengao, tempo e atividades. O profissional acaba por conseguir

doar muito menos do que pretendia e a mée/pai acaba por auxiliar os filhos

muito menos do que deveria (T15).

As particularidades do atual cendrio fazem com que o
home-office seja considerado vidvel e desafiador. A viabilidade é,
sobretudo, associada ao fato de que muitas atividades podem ser
realizadas de casa, com o auxilio das TICs (MARTINEZ-SANCHEZ
et al, 2007). J4 o desafio consiste em atender as demandas de
trabalho e demandas pessoais por meio da negociacao de papéis
(TREMBLAY, 2002). Dadas as circunstancias, embora haja consenso
entre os funciondrios sobre a necessidade de migracdo para a
modalidade home-office, alguns percebem certo despreparo por
parte das empresas: “A empresa esta despreparada em todos os
aspectos (Tl, RH, DP) para dar apoio ao funcionério e tem exigido

adaptacao, flexibilidade e resiliéncia dos gestores e funcionarios”

(T29). A falta de preparo nao parece ser um problema contextual,
uma vez que estudos anteriores (MANN; VAREY; BUTTON,
2000; FULTON, 2002) tém indicado deficiéncias nesse sentido,
principalmente quanto a solucdo de problemas tecnolégicos.

4.2 RECURSOS E INSUMOS UTILIZADOS NO TRABALHO

HOME-OFFICE

Foi perguntado o que habitualmente é utilizado para realizacdo
das tarefas quando estdo trabalhando na empresa. A partir das
respostas obtidas, verificou-se que os recursos e 0s insumos
mais reincidentes foram: computador; internet; telefone celular;

notebook; monitores, tablet, mesa de escritério; impressora/
copiadora; cadeira; e equipamentos como headset, fone de
ouvido, teclado, mouse e projetor. Na sequéncia foi questionado
se esses insumos e recursos eram disponibilizados na modalidade
home-office. O resumo das respostas consta no Quadro 2, abaixo:

Quadro 2: Disponibilidade de insumos e recursos pela empresa
para o trabalho home-office

R, 3

T1, T4, T5, T6, T7, T9,

T10, T13, T14, T15, T16,

T19, T18, T19, T21, T23,

Disponibilidade T24, T25, T26, T27, T29,

de insumos e T30.

Tecursos Unlllzagﬁo de insumos e recursos particulares para T2, T3, T11, T28.
realizagdo das tarefas.

Disponibilizagdo total de i

necessarios para as atividades.

Categoria C ido das respostas

Disponibilizagdo parcial de i e recursos
como computador e acesso a rede corporativa.

© TeCursOs | ya 120, T22.

Fonte: Elaborado pelo autor

Trés trabalhadores (T12, T20, T22) indicaram dispor dos
mesmos recursos e insumos: “A empresa nos forneceu todo o
material utilizado no escritério. Entdo, estou com notebook, uma
segunda tela e todos os ‘apetrechos’ necessérios, como fone de
ouvido, teclado, mouse e telefone” (T20). Para grande parte dos
trabalhadores (T1, T4, T5, T6, T7, T9, T10, T13, T14, T15, T16, T19,
T18,T19,T21,T23,T24,T25, T26, T27,T29, T30) a disponibilizacao
é parcial. Geralmente disponibiliza-se “Computador e softwares”
(T24) e os insumos sdo custeados pelos funcionarios. Uma excecéo
é mencionada por T14 que indica que, apesar da empresa nao
ceder todos os recursos e insumos, a mesma ofereceu “beneficios
paraarcar com custos em casa.’Um trabalhador (T8) ndo respondeu
objetivamente a esse aspecto, por isso a resposta ndo foi tabulada.

Além de representar uma caracteristica do trabalho
home-office (FULTON, 2002) a disponibilizagao de insumos e
recursos nestes moldes pode ser questionavel enquanto pratica
de recursos humanos (ADERALDO; ADERALDO; LIMA, 2017)
podendo, inclusive, ser protestada legalmente no ambito do
direito do trabalho (BARRETO JUNIOR; SILVA, 2015). Para Fulton
(2002), quando as atividades deixam de ser realizadas no escritério
e passam a ser desempenhadas na configuracdo de teletrabalho,
0 acesso aos recursos ja nao é o mesmo e o funcionario deixa
de ter as mesmas garantias em relagdo aos recursos e insumos
necessarios.

De modo geral, as empresas costumam disponibilizar
0 acesso remoto a softwares e outros equipamentos que sao de
uso pessoal do funcionario: “Apenas a parte de Tl [Tecnologia da
Informacao] fornece os softwares e acesso a rede, o restante me
adaptei com o que é meu, como o computador” (T29). A questao
do mobilidrio também se revela um problema, ja que o custeio
proveniente de sua aquisicdo fica a cargo do funcionario: “A
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empresa disponibilizou um meio de acesso remoto ao computador.
O principal recurso que faz falta € um espaco de trabalho com
cadeira e mesa adequadas” (T4).

Conforme relato de T10, a inadequacdo do layout do
ambiente onde sdo realizadas as atividades estd associada a
questdes anatdmicas, antropométricas e de dimensionamento
dos espacos, envolvendo adaptacdo dos usudrios a estacao de
trabalho. Quando ndo ha uma adequacao do posto de trabalho
ao trabalhador, o ambiente pode potencializar problemas
causados, essencialmente, pelo trabalho, a exemplo da reducéo
de produtividade. Isso é ilustrado a partir do seguinte trecho:
“Tenho sentido falta e visto uma queda no meu rendimento por
nao ter um espago ergondmico para trabalhar, o que eu nao sentia
quando fazia home-office apenas uma vez por semana” (T10).

Pesquisas tém indicado que, diferente de quando se
trabalha no escritério, na modalidade home-office o custeio de
determinados itens nao é feito pela empresa (FULTON, 2002) e,
mesmo assim, o trabalho tem que ser realizado. O argumento de
que trabalhar em casa pode ser uma vantagem em vista da reducao
de gastos de deslocamento e alimentacdo (NILLES, 1996) pode ser
considerando uma faldcia nesses casos, ja que custos equivalentes
ou maiores acabam sendo absolvidos pelos funcionarios na
aquisicdo de mobilidrio, ao passo que, para a empresa ha reducdo
de custos (MARTINEZ-SANCHEZ et al., 2007).

4.3 ASPECTOS POSITIVOS
No tocante as caracteristicas da modalidade home-office, foram

identificados aspectos positivos, classificando-os em cinco blocos,
tal como descrito no Quadro 3, apresentado a seguir:

Quadro 3: Aspectos positivos do trabalho home-office

Categoria C ido das resg Responde!
Convivio com a familia, tempo para outras | T2, T3, T4, T6, T10, T16,
atividades. T20, T27, T29, T30.
Conforto, autonomia, liberdade e maior qualidade | T5, T8, T9, T11, T12, T17,
de vida. T18, T21, T22, T24.
Aspectos

Melhor capacidade de concentragdo, foco no
trabalho, melhor produtividade.

Auséncia de deslocamento e tempo no trénsito e
economia de combustivel.

Flexibilidade de horarios e na rotina, de modo geral.

TI, T2, 19, T13, T14, T17,
TI8, T21, T25.

T3, T7, Tl1, Ti4, T20,
T23, T24, T28, T30.

T8, T15, T26.

positivos

Fonte: Elaborado pelo autor

Observa-se que, em alguns casos, os cédigos utilizados
para preservar o anonimato dos participantes (T1, T2, T3 ..T30)
aparece em mais de uma categoria no Quadro 3. Isso significa
dizer que o contetido da resposta contemplou diferentes aspectos.
Para esta questdo, T19 indicou que ndo saberia responder.
Foram mencionados nas respostas, por exemplo, auséncia de

deslocamento: “Nao precisamos nos locomover para empresa, o
que é muito bom [ja que] em Sao Paulo o transito é péssimo” (T7);
flexibilidade; convivéncia familiar: “Me d& mais possibilidade de
ter mais tempo livre, mais perto da minha filha, até o psicoldgico
fica mais tranquilo” (T16) e concentragédo: “Consigo me concentrar
melhor” (T1).

O fato de nao precisar se deslocar da residéncia até
o ambiente da empresa é um dos aspectos mais mencionados
nas respostas, verificado tanto na pergunta sobre uma avaliagdo
mais ampla da migracdo para a modalidade home-office, como
especificamente na questdo que trata dos aspectos positivos.
O trecho a seguir exemplifica o posicionamento de parte dos
trabalhadores que consideram a auséncia de deslocamento e
tempo no transito e economia de combustivel como aspectos
positivos do home-office: “Nao tem deslocamento. Vocé esta no
conforto da sua casa. Aprende novas formas de trabalho e de
relacionamento profissional” (T28). Esses resultados evidenciam a
percepgao que se tem em relagao a influéncia do deslocamento a
satisfacdo dotrabalhador, corroborando resultados ja apresentados
por Nilles (1988; 1996), que em estudos anteriores sinalizam que
a auséncia deslocamento é compreendida como positiva pelos
trabalhadores na medida em que os gastos com deslocamento e
alimentagdo tendem a ser reduzidos.

Verifica-se que o home-office implica na construcao de
novas relagdes de trabalho (SAKUDA; VASCONCELOS, 2005) que
tem como pilar central a flexibilidade (ADERALDO; ADERALDO;
LIMA, 2017) de se trabalhar em casa. O ambiente domiciliar pode
fazer com que os trabalhadores tenham uma sensacdo mais
evidente de liberdade, conforto e maior produtividade (MANN;
VAREY; BUTTON, 2000). Quanto a esta Ultima, é necessdria uma
avaliacdo parcimoniosa. Apesar do termo se fazer presente em
diferentes pesquisas, ser mais ou menos produtivo ainda parece
subjetivo, demandando aprofundamento.

Embora os estudos anteriores ndo tenham feito referéncia
de forma mais especifica quanto a sensacdo de liberdade e
autonomia mencionadas (MANN; VAREY; BUTTON, 2000), entende-
se que também cabe mais aprofundamento em relacdo a esses
aspectos. Um dos respondentes descreve: “Liberdade, autonomia,
autogerenciamento” (T22) e outro relata: “Maior liberdade,
autonomia, conforto e menos desgaste com deslocamentos”
(T5). Em ambos os casos ndo é possivel ter um dimensionamento
claro e objetivo que permita descrever até que ponto ha ou nao

autonomia.

Se existe uma rotina pré-determinada de tarefas a serem
cumpridas, mesmo que se tenham hordrios flexiveis para a sua
realizacdo, acredita-se que o trabalhador ndo tenha liberdade e
autonomia para executa-las a sua revelia. A sensacdo pode estar
associadaaofato de se trabalhar no domicilio, no entanto, é possivel
que ndo seja experimentada em situagdes concretas, tal como
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sugere Abbad et al. (2019) ao afirmarem que teletrabalhadores tem
menor autonomia nos processos de decisao, e as tarefas tendem
a ter menor grau de complexidade e variedade em termos de
conteudo.

Por fim, no que se refere aos aspectos positivos do home-
office, apenas T29 apresentou resposta destoante dos demais
trabalhadores:

Eu particularmente vejo apenas o fato de trabalhar e ter familia por perto.
Minhas duas experiéncias [com trabalho home-office] ndo foram boas, entao
nao me considero a maior fa desse modo de trabalho. Mas aproveito o momento
como um processo de aprendizado e tenho me esforcado para adaptar e fazer
o meu melhor. Com o home-office sempre vivo a sensacdo de que nao estou
sendo produtiva, e isso me desmotiva muito. (T29)

Quando analisado o perfil de T29,

comparativamente diferente dos demais participantes (jovem,

que é

com idade entre 20 e 25 anos, solteira e ndo tem filhos) verifica-se
que sua resposta pode estar associada ndo apenas as suas vivéncias
e experiéncias individuais, mas também a uma caracteristica dos
trabalhadores mais jovens em relacéo ao teletrabalho. De acordo
com Eom, Choi, e Sung (2016), teletrabalhadores com menos idade
e que nao ocupam cargos de gestdo, como é o caso de T29, podem
ter experiéncias negativas relacionadas ao trabalho por conta do
isolamento social, da auséncia de comunicacao e lideranca.

44 ASPECTOS NEGATIVOS

Ainda que se tenha uma percepcéo positiva quanto ao teletrabalho
na configuracdo home-office, também foram mencionados
aspectos negativos, dentre os quais se destacam: a auséncia de
interacdo presencial com os colegas, a dificuldade de concentracao,
comunicacdo e disciplina, o aumento de tempo para o trabalho,
a tentativa de conciliar a rotina de trabalho e as atividades
domésticas (especialmente o cuidado com os filhos), complicacées
quanto ao gerenciamento do tempo, ambiente inadequado para o
trabalho, e a falta de acesso a documentos fisicos. Os resultados
foram consolidados no Quadro 4, apresentado abaixo:

Quadro 4: Aspectos negativos do trabalho home-office

Categoria C ido das resp Respond
Auséncia de socializagdo entre as pessoas, auséncia | T3, T5, T6, T7, T8, T11,
T13, T18, T20, T21, T24,

de retorno sobre o trabalho, dificuldade na
icacd T26, T28, T29, T30.

T1, T7, T8, T12, T14, T16,
T17, T22, T25, T27.

Dificuldade de gestdo do tempo, dificuldade de
Aspectos concentragao.

negativos

T2, T4, T9, T15, T28.
T10, T20.

Ambiente inadequado para o trabalho, desconforto.
Dificuldade em conciliar as tarefas domésticas, o
cuidado com os filhos e o trabalho.

Nao soube responder, ndo percebe aspectos
negativos.

T19, T23.

Fonte: Elaborado pelo autor

Em certos aspectos, a migracdo para o home-office
parece despertar nesses individuos o estranhamento da nova
rotina. Como a condicdo de teletrabalho nao foi previamente
planejada em muitos dos casos aqui descritos, a falta de
contato fisico e interacdo é repetidamente mencionada pelos
trabalhadores, a exemplos dos seguintes relatos: “Sinto falta de
encontrar as pessoas do trabalho” (T26); “Falta interacdo face a face
com as pessoas” (T18); “Sinto falta do contato humano” (T11); “A
socializacdo, a presenca em reunides, o contato com os colegas de
trabalho, clientes e parceiros de negécios ndo acontece” (T3). Para
este tépico, o conteldo de uma resposta pode estar associado a
mais de uma categoria, em alguns casos.

Nota-se que, apesar do uso das tecnologias de
informacdo, viabilizar o contato por telefone, mensagens
eletronicas e videoconferéncias (NILLES, 1988; LIM; TEO, 2000),
a necessidade do contato presencial e interacdo fisica ainda é
grande. Um trabalhador menciona: “La [na empresa] temos uma
cultura de ir a cozinha tomar café e jogar uma‘conversa fora’ trocar
algumas experiéncias e dar algumas risadas, entdo isso faz muita
falta” (T20). O isolamento em relacdo a equipe de trabalho passa
a ser uma caracteristica negativa na modalidade home-office
corroborando com os achados de outros estudos (MANN; VAREY;
BUTTON, 2000).

A dificuldade de concentragdo, comunicacdo e disciplina
parece ter relagdo com essa sensacdo de isolamento:“Na adaptacéo
a nova rotina, sinto falta dos colegas, do ambiente de trabalho
e dificuldade de manter a concentracao” (T5). Por nao haver o
convivio supde-se que algumas distracdes durante o trabalho
e isso pode trazer impactos para a concentracgao, dificultando o
gerenciamento das atividades e fazendo com que o horério de
trabalho se estenda e o trabalhador tenha uma compulsao pelo
trabalho: “A falta de foco e disciplina pode tornar o profissional
workaholic”" (T14).

Para outros, a grande dificuldade consiste em conciliar
o tripé casa-trabalho-filhos: “A rotina dos meus filhos impacta na
minha produtividade, pois as demandas me tiram a concentracao”
(T10). Outra queixa semelhante é apresentada: “Tenho que Ihe dar
com a situacao de adaptacdo do cuidado com o meu filho, onde
ndo consigo ficar com ele em casa e trabalhar ao mesmo tempo,
ele tem 3 anos, entdo a energia é gigante” (T20). Em ambos os
casos os relatos sdo de mdaes separadas/divorciadas, a primeira
com mais de 5 anos de experiéncia nessa modalidade e a segunda
sem experiéncia prévia no home-office.

Os trechos acima propéem um debate em relacdo
a questdo de género. As pesquisas tém indicado que, nessa
modalidade, as mulheres tem menos autonomia que os homens
(TREMBLAY, 2002) e ainda tem que lidar com a distribuicao desigual
de tarefas e cuidado com as criangas (TROUP; ROSE, 2012). Embora
autores como Marsh e Musson (2008) e Pereira, Ribeiro e Pereira
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(2016) argumentem que a conciliacdo de responsabilidades é
um desafio para ambos os géneros (TREMBLAY, 2002), os relatos
indicam um acumulo de papeis e sobrecarga de tarefas para
mulheres (POSSATTI; DIAS, 2002; PEREIRA; RIBEIRO; PEREIRA, 2016),
o que pode trazer implicagdes para o seu desempenho e carreira.

4.5 PERSPECTIVAS FUTURAS PARA O TRABALHO HOME-
OFFICE

Em relacdo as perspectivas futuras para o trabalho home-office,

as respostas foram consolidadas no Quadro 5, e agrupadas em
blocos, tal como pode ser observado a seguir:

Quadro 5: Perspectivas futuras para o trabalho home-office

ido das r -+ R, dent,

Categoria C

TS, T6, T7, T8, T9, TI0,
T11, T12, T13, T14, TIS,
T16, T17, T18, T19, T20,
T21, T22, T23, T24, T25,
T26, T27, T28, T29, T30.

Formato de trabalho que tende a ser adotado pelas
empresas.

Perspectivas Redugdo de custos fixos e operacionais para as T2, T4, T5.
empresas.
Mudangas no modelo de gestdo das empresas. T3.

Flexibilidade na realizagdo das tarefas de trabalho. T1.

Debate sobre questdes ergondmicas e condigdes de
trabalho.

T4.

Fonte: Elaborado pelo autor

Grande parte dos trabalhadores avaliou que a
modalidade home-office é uma tendéncia a ser seguida apos a
pandemia da Covid-19, a exemplo do trecho a seguir: “Penso que
home-office serd a modalidade de trabalho do futuro, essa crise
que estamos vivendo serd um divisor de dguas neste ponto” (T5).
Isso ndo implica seguir com esse formato nos moldes atuais, ja
que vivenciamos uma situacdo peculiar, contudo, o momento
nos propode reconsiderar o formato tradicional do trabalho. Neste
sentido o trabalhador 17 avalia que: “[...] € um modelo que veio
para ficar, mas que devera coexistir com o modelo tradicional”
(T17).

Néo se trata de substituir um formato por outro,
considerar a possibilidade de aderéncia a ambos,
concomitantemente, tal como mencionado por outro trabalhador:

mas

“Creio que ird se fortalecer, mas ndo ocupard a existéncia dos
escritorios” (T19). Certamente, o formato home-office ganha
mais notoriedade a partir desse momento, no entanto, o
modelo tradicional de trabalho permanece, até porque existem
determinados formatos de negécios e atividades profissionais em
que a operacionalizacdo do trabalho é necessariamente presencial.
A narrativa a seguir ilustra essa ideia e traz a tona outras reflexdes:

Acredito que [0 home-office] provavelmente ganhara cada vez mais espaco
em determinados setores, ressaltando-se que diversas ocupacdes ndo se

adequam a essa modalidade (empregado doméstico, pedreiro, padeiro,
motorista, etc.). Trata-se de um arranjo de trabalho destinado a uma camada
da populacdo que tem acesso a bons niveis educacionais, tecnologia da
informagéo e oportunidades de empregos especificos. Além disso, a partir de
sua disseminacdo, devem ser pensadas as consequéncias para o trabalhador,
tanto positivas, quanto negativas, pois, diante de relacbes de trabalho tdo
fragilizadas e precarizadas como as atuais, o teletrabalho pode contribuir para

tornar os sujeitos (ainda) mais individualizados e alienados. (T6)

Considerando os diferentes estudos aqui elencados
(NILLES, 1996; HADDON, 1998; MANN; VAREY; BUTTON, 2000;
TREMBLAY, 2002; MARTINEZ-SANCHEZ et al., 2007; MARSH;
MUSSON, 2008; TROUP; ROSE, 2012; BARRETO JUNIOR; SILVA,
2015; EOM; CHOI; SUNG, 2016; PEREIRA; RIBEIRO; PEREIRA, 2016;
ADERALDO; ADERALDO; LIMA, 2017; ABBAD et al., 2019; FILARDI;
CASTRO; ZANINI, 2020; KAZEKAMI, 2020), observa-se uma lacuna
na literatura quanto a discussédo do trabalho home-office tendo
em vista o processo de fragilizacdo e precarizacdo das relagoes
de trabalho. Isso pode sinalizar espaco para realizacdo de estudos
futuros.

A experiéncia com o home-office suscita ainda uma
reflexdo quanto aos modelos atuais de gestao e a incorporagao/
uso das tecnologias disponiveis:

[...] o home-office mudara o modelo de gestdo das empresas. Tenho clientes que
ja estdo chegando a concluséo de que ocupam espago demais em escritérios e,
consequentemente, poderao no futuro reduzir espagos e custos e aumentar a
modalidade de trabalho remoto. Creio também que os gestores mais resistentes
aideia do trabalho remoto repensarao suas posi¢oes, pois chegardo a concluséo
que comando e controle é um modelo ultrapassado de gestdo. No aspecto da
tecnologia, as ferramentas existentes estdo passando por uma verdadeira prova
de funcionalidade e muitas melhorias virdo pela frente. (T3)

O relato de T3 suscita algumas reflexdes sobre os
modelos de gestdo nos variados tipos de organizacdes. E
importante ponderar sobre as necessidades de mudancas e,
sobretudo, que elas devem considerar as particularidades de cada
organizacao, segmento de atuacdo e tipo de atividade realizada
pelo funciondrio. Tais mudancas compreendem nédo apenas o
arranjo do espaco fisico de trabalho, a incorporacdo do trabalho
remoto e uso de novos equipamentos, mas também novas formas
de liderar e gerenciar equipes de trabalho, a revisao de politicas de
beneficios e o estabelecimento de limites entre o tempo dedicado
ao trabalho e o tempo livre do funcionario.

A ergondmica do trabalho home-office (BORTOLAN;
DOMENECH; FERREIRA, 2021) também é posta em pauta
considerando o futuro dessa modalidade, como se observa no
trecho a seguir:“Questdes de ergonomia precisam ser consideradas,
uma vez que normalmente as empresas possuem escritérios com
mesas e cadeiras adequados e nem todas as pessoas possuem
um espaco de trabalho adequado em casa” (T4). Nao foram
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identificadas pesquisas abordando esse aspecto, sendo assim, a
questao também se mostra adequada para pesquisas futuras na
tentativa de entender a dinamica das atividades e caracteristicas
dos trabalhadores.

4.6 OUTRAS QUESTOES EMERGENTES
Foram observados ainda outros aspectos relacionados ao
trabalho home-office nas questdes respondidas anteriormente
trabalhadores. O trabalhador T2, por exemplo, indicou que com
a mudanca do trabalho presencial para o trabalho home-office a
empresa suspendeu o vale-refeicdo que era disponibilizado antes:
“A empresa optou por suspender o VR” (T12). Outro participante
considerou importante a perda de beneficios mais simples, como o
café da manha: “No trabalho presencial a empresa oferecia café da
manha, o que nao é mais possivel com a nova forma de trabalho”
(T5).

A perda de beneficios considerados adicionais, como
é o0 caso do cha e do café ja é descrito na literatura como sendo
uma caracteristica do home-office, haja vista que o trabalho é
realizado em casa (MANN; VAREY; BUTTON, 2000). Entende-se
que a suspensdo do vale refeicdo se mostra controversa uma vez
que as responsabilidades e a jornada de trabalho permaneceram,
mudando apenas o ambiente de sua realizacdo, assim a
manutencdo do beneficio seria justificivel. Nesse caso, além
de suspender esse beneficio, a empresa ndo disponibilizou os
equipamentos para a realizacdo do trabalho.

Um achado importante da pesquisa é que, embora a
maioria dos participantes indicarem que conseguem estabelecer
limites entre o tempo dedicado ao trabalho e o tempo livre, como
no relato de T11 que menciona: “Agora que estou trabalhando
home-office, faco o mesmo horéario, como se eu tivesse na empresa,
9h as 18h, foco nas atividades da empresa. Antes do horario ou
depois, resolvo questdes pessoais” (T11), outros trabalhadores
indicam dificuldades em estabelecer limites para dedicacdo ao
tempo de trabalho e ao tempo livre, geralmente utilizado para
fazer as atividades domésticas.

Este ultimoitem parece sermaisnotado entreas mulheres,
independentemente da maternidade, sendo exemplificado
pelo seguinte relato: “Eu tenho a sensacdo que trabalho o dobro
quando estou em casa” (T12). Talvez isso revele que a diferenca de
género ainda é bem acentuada no ambito do trabalho, sobretudo
nesta modalidade onde as atividades laborais sao realizadas
essencialmente em casa. Entre os homens, nenhuma das respostas
indicou problemas dessa natureza e aqueles que tém filhos dizem
lidar muito bem com a gestao do tempo livre e de trabalho e ndo
fazem referéncia aos filhos, como observado no seguinte trecho:
“Muito bem, consigo conciliar e ter uma excelente qualidade de
vida” (T3).

A soma desses achados e de questdes sobre o tripé
casa-trabalho-filhos corroboram as observacdes de Marsh e
Musson (2008) no sentido de que a experiéncia de teletrabalho e a
tentativa de equilibrar a identidade profissional e o papel paterno
passam a ser também um problema entre os homens. E possivel
que isso aconteca, mas, talvez, a sobrecarga desses papéis ainda
seja uma prerrogativa entre as trabalhadoras, acentuando-se
nos casos em que exercem a maternidade. Entre os homens, em
nenhum momento foram mencionados dilemas entre paternidade
e carreira, tal como apontado na pesquisa realizada por Marsh e
Musson (2008).

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Este artigo teve como objetivo discutir a percepcdo dos
trabalhadores em relacdo as praticas e perspectivas do trabalho
home-office em meio ao contexto da pandemia do coronavirus no
Brasil. Os resultados apresentados sugerem que a migracao para
a modalidade home-office é tida como uma experiéncia positiva
e necessdria. Apesar dessa necessidade se impor em virtude da
pandemia por conta das medidas de restricdo de circulagédo de
pessoas e funcionamento de empresas, o home-office é entendido
também como um subterfugio as dificuldades de locomocéo para
o trabalho.

Mesmo sendo avaliada como positiva, a mudanca no
formato de trabalho trouxe consigo um questionamento quanto
ao preparo das empresas para lidar com essa nova dinamica,
indicando a necessidade de um planejamento mais detalhado e
cuidadoso para com os funcionarios, embora seja preciso também
ponderar acerca das circunstancias que envolvem o momento. No
que se refere aos funcionarios, observou-se relatos de dificuldade
com a nova rotina por conta de limitagdes de infraestrutura,
compartilhamento do ambiente domiciliar com os familiares e
conciliacdo de demandas de trabalho e pessoal.

A experiéncia na condicao de teletrabalhadores revelou
que a disponibilidade de recursos e insumos para esta modalidade
nao atende plenamente as necessidades desses empregados.
Recursos e insumos mais elementares como, por exemplo, o
acesso a programas e computadores tende a ser mais facilmente
disponibilizados. Em muitos casos, no entanto, o funcionario
utiliza de recursos préprios para a realizagdo de suas atividades.
Isso se mostra mais frequente quanto ao uso de computadores e
notebooks e adaptacdo do ambiente doméstico para ser utilizado
como posto de trabalho.

Os aspectos positivos relacionados foram: a auséncia de
deslocamento, flexibilidade, concentragao, convivio com a familia,
o conforto, a autonomia, a sensacdo de aumento de produtividade
e qualidade de vida. Por outro lado, foram listados como aspectos
negativos na experiéncia de trabalho home-office: o isolamento
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social, a dificuldade de disciplina e a comunicagédo, o tempo maior
com as atividades de trabalho, a dificuldade em lidar com a rotina
dos filhos (ja que o momento é atipico e, necessariamente, os
filhos ficam em casa) e a infraestrutura inadequada.

Verificou-se ainda o impacto do trabalho home-office em
relacdo ao planejamento dafamilia, desde a suspensédo do beneficio
de alimentacdo, que possivelmente vai acarretar em maior custo
para o trabalhador e, consequentemente, para o nucleo familiar.
Cabe ainda destacar as questdes de género aqui identificadas,
que sugerem haver diferengas entre homens e mulheres no que
se refere a conciliacdo da paternidade/maternidade e a carreira
profissional. A qualidade de vida percebida nessa modalidade, isto
é, o bem-estar fisico, psicologico e o equilibrio trabalho-familia
também se mostraram questdes interessantes que podem ser
pauta de discussées futuras.

As experiéncias relatadas nesta pesquisa indicam que o
home-office pode ser promissor e a “necessidade pela presenca”
tende a diminuir com o tempo, dando espaco para que as pessoas
trabalhem em casa. Acredita-se que essa modalidade se torne
uma tendéncia a ser adotada gradativamente pelas empresas,
podendo funcionar de forma concomitante com o formato de
trabalho tradicional. Contudo, cabe considerar as singularidades
de determinadas rotinas e fun¢des e aspectos da ergonomia do
trabalho. A flexibilizacdo nesta modalidade pode implicar na
fragilizacdo e precarizacdo das relagdes de trabalho, penalizando
os trabalhadores.

Com base nas consideragdes apresentadas, sugere-
se uma agenda para pesquisas futuras podendo contemplar os
seguintes topicos: a dinamica de trabalho home-office na esfera
publica e privada, a titulo de comparacao; o trabalho home-office e
questdes de género, situando os desafios vivenciados por homens
e mulheres no tocante a carreira e a vida pessoal em tempos de
pandemia; flexibilidade espacial do trabalho; estratégias, politicas
e praticas de gestao de pessoas nas organizacdes frente as novas
configuracdes do trabalho; satde e qualidade de vida no trabalho
em tempos de pandemia, entre outras possibilidades.

Estes tépicos podem ser desenvolvidos a partir de
estudos qualitativos, utilizando dados coletados por meio de
questiondrios; estudos qualitativos, valendo-se de entrevistas
ou mesmo estudos que se proponham a fazer uma triangulacdo
metodoldgica (qualitativo e quantitativo, concomitantemente).
Podem ser considerados ainda diferentes pressupostos ontoldgicos
ou epistemoldgicos, avancando-se para além da perspectiva
funcionalista adotada neste estudo, que pode resultar em outras
contribuicdes tedricas e empiricas de relevancia para a area.
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