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RESUMO

O surgimento da pandemia da Covid-19 em 2020 mudou a forma como o trabalho
era realizado. Muitas empresas optaram por adotar o teletrabalho como forma de
proteger seus funcionarios da exposi¢cdo a doenga e garantir a continuidade de suas
atividades. Um ano depois do fim do isolamento a tendéncia do trabalho flexivel
permanece. Este estudo vem com o objetivo de entender como os trabalhadores de
empresas do setor da Tl experienciam a qualidade de vida no teletrabalho. Para a
coleta de dados foi divulgado um questionario com pessoas de interesse ao objeto
de pesquisa, a participacado total contou com 100 respondentes, a partir disso foi
realizado um filtro que selecionou uma amostra de um grupo de 77 pessoas. Através
da analise dos dados foi possivel identificar as percepcdes dos pesquisados sobre a
influéncia do home office na qualidade de vida no trabalho, tratando dos aspectos da
organizagao do trabalho, dos fatores e dimensbes da QVT e das praticas gerenciais
voltadas para o bem estar do colaborador. Os resultados revelam uma melhora na
qualidade de vida dos trabalhadores que realizam suas atividades em home office.
Quando questionados, os teletrabalhadores apontam para as vantagens deste
modelo de trabalho, como a redug¢ao do deslocamento e estresse no transito, maior
proximidade com familiares e tempo disponivel para atividades de lazer. Do outro
lado, indicam as praticas de gestdo observadas que fortalecem o bem estar dos
teletrabalhadores, como o fornecimento de estrutura adequada de trabalho e
ferramentas de comunicagcdo eficazes para diminuir a tendéncia ao isolamento de
seus funcionarios, assim como atividades de integragcao, tanto a distancia como

presencialmente, para gerar e manter relacionamentos interpessoais positivos.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho. home office. setor da TI.



ABSTRACT

The emergence of the Covid-19 pandemic in 2020 changed the way work was
carried out. Many companies have chosen to adopt telecommuting as a way to
protect their employees from exposure to the disease and ensure the continuity of
their activities. A year after the end of isolation, the flexible work trend continues. This
study aims to understand how workers from companies in the IT sector experience
quality of life in telework. For data collection, a questionnaire was released with
people of interest to the research object, the total participation had 100 respondents,
from this a filter was carried out that selected a sample from a group of 77 people.
Through data analysis, it was possible to identify the perceptions of those surveyed
about the influence of the home office on the quality of working life, dealing with
aspects of work organization, factors and dimensions of QWL and management
practices aimed at the well-being of the employee . The results reveal an
improvement in the quality of life of workers who perform their activities at home
office. When questioned, teleworkers point to the advantages of this work model,
such as reducing commuting and stress in traffic, greater proximity to family
members and time available for leisure activities. On the other hand, they indicate the
observed management practices that strengthen the well-being of teleworkers, such
as providing an adequate work structure and effective communication tools to reduce
the tendency for employees to become isolated, as well as integration activities, both
remotely as face-to-face, to generate and maintain positive interpersonal

relationships.

Palavras-chave: quality of working life. home office. IT sector.
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1 INTRODUGAO

O trabalho ao longo do tempo em contexto e natureza, pode ser afetado por
diferentes fendbmenos como globalizagdo, transformagbes econdmicas e
tecnoldégicas, mudangas nos processos de gestdo e demandas dos consumidores
(NOON; BLYTON, 2002) e a partir da transformacao dos processos e das relagdes
produtivas (VACLAVIK;SASTRE;OLTRAMARI, 2019).

Com o advento da internet e a popularizagdo do uso de computadores e
smartphones, as novas tecnologias possibilitaram que as pessoas se comunicassem
de qualquer parte do mundo. Ao mesmo tempo em que o mundo se tornou mais
globalizado, o acesso as tecnologias contribuiu para o acontecimento de uma nova

forma de trabalho. Haubrich e Froehlich (2020, p. 168) definem que:

O home office caracteriza-se como uma forma de trabalho flexivel,
decorrente das evolugdes tecnoldgicas que aconteceram ao longo dos anos.
Estas evolugbes, como o desenvolvimento e o uso frequente da Internet,
proporcionaram uma nova forma de desenvolver o trabalho, tanto para as
organizages, quanto para os trabalhadores.

O primeiro indicio do modelo home office surgiu em 1857 nos Estados
Unidos. Naquela época, as tarefas eram desenvolvidas com o apoio de um telégrafo,
sistema utilizado para transmissdo e recepgao de mensagens. Nessa atividade, o
operador ndo tinha necessidade de estar presente no local para executar as
demandas (GOMES, 2020). Ja no Brasil, Goulart (2009) relata que a ideia do
teletrabalho foi introduzida oficialmente em 20 de agosto de 1997, no Seminario
Home Office/Telecommuting-Perspectivas de negdcios e de Teletrabalho para o 3°
milénio.

No site do Tribunal Superior do Trabalho encontra-se uma pagina dedicada a
informar o publico sobre o teletrabalho, os direitos previstos em lei, dicas de saude,
tecnologia e produtividade. Na Consolidagcdo das Leis do Trabalho (CLT) o
teletrabalho é exposto no artigo 6°, que foi introduzido pela lei 12.551/2011.
Enquanto na Reforma Trabalhista (Lei 13.467/2017) o Capitulo II-A foi
especialmente dedicado ao assunto definindo o teletrabalho como “a prestacao de
servicos preponderantemente fora das dependéncias do empregador, com a
utilizacdo de tecnologias de informacédo e de comunicagao que, por sua natureza,

n&o se constituam como trabalho externo” (BRASIL, 2022).



Essa tendéncia que crescia nos ultimos anos, se mostrou ainda mais forte
depois da pandemia do Covid 19, que forgou a migracédo de varios trabalhadores
para o teletrabalho. Brynjolfsson (2020 apud OLIVEIRA, 2022) complementa
afirmando que a pandemia transformou a forma de trabalho na sociedade. Para
evitar a transmissdo do virus SARS-COV-2, as pessoas precisaram se manter em
casa. Muitas organizagbes mudaram sua forma de trabalho, e muitas pessoas
passaram a trabalhar remotamente (home office). Essas mudangas no trabalho
geraram implicagdes imediatas para a economia, levando a mudangas permanentes
que perduraram depois da pandemia. Segundo pesquisa realizada pela SAP
Consultoria em Recursos Humanos (2020), das empresas que adotaram o
teletrabalho/home office durante a pandemia, 72% planejam manter a pratica.

No contexto do Brasil, foi criada a Medida Proviséria 927/2020 que “permitiu a
alteragao do regime de trabalho presencial para o teletrabalho independentemente
de acordos individuais ou coletivos e dispensou o registro prévio da alteragdo no
contrato individual de trabalho” (BRASIL, 2022). De acordo com dados coletados
pelo IBGE, publicados pelo G1 (2021), dos trabalhadores ativos no Brasil, 11%
exercem suas atividades laborais de forma remota. Sendo que do total dos
trabalhadores em home office, 4,7 milhbes sdo da Regido Sudeste, o que
corresponde a quase 60%(58,2%) nesta modalidade de trabalho e 18% do Sul.

Haubrich e Froehlich (2020), trazem dados da CIO (2016), empresa que gera
conteudos para lideres de tecnologia da informagédo. Os dados apontam que 80%
das empresas que adotaram o home office sao do setor de servicos e da industria
de transformacéo. Os principais setores envolvem desde a tecnologia da informagao
e telecomunicagdes (24%) até bens de consumo (8%). Ja sobre os perfis das
empresas brasileiras com home office, uma pesquisa da Solucbes em Remuneracao
(2018) mostrou que 99% delas séo privadas e apenas 1% do setor publico.

Em relacdo a implantagcdo dessa modalidade de trabalho, os principais
beneficios identificados sao: redugao do custo de manutengao prédio (57%); maior
produtividade (56%); menor absenteismo (31%); reducé&o de espaco disponibilizado
ou alugado (21%); ajudou na contratagcédo de pessoal (3%), (SAP, 2020).

De acordo com pesquisa realizada pela SAP, em parceria com a SOBRAT -
Sociedade Brasileira de Teletrabalho e Teleatividades (2020), com mais de 500
empresas participantes de diferentes segmentos e regides do pais, o principal

objetivo das empresas que adotam a pratica de teletrabalho/home office



regularmente foi a melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores (66%). Nessa
linha, Gongalves (2018) associa os impactos positivos da implantagcdo do home
office para colaboradores e organizacbes. Dentre esses impactos, € possivel
destacar a melhoria da qualidade de vida do colaborador.

O trabalho remoto, como uma forma de trabalho flexivel, pode proporcionar
uma melhora na qualidade de vida do colaborador. O trabalhador passa a ter mais
tempo em casa, podendo administrar melhor os seus horarios livres e organizar a
sua vida pessoal, dedicando-se as suas tarefas pessoais, atividades familiares, de
lazer e descanso no horario livre, gerando um sentimento de satisfagao e realizagao
com o trabalho (FIGUEIREDO, 2008).

Segundo colaboradores que trabalham a domicilio, entre os aspectos
positivos esta a reducdo do estresse no transito decorrente do deslocamento nas
grandes cidades, convivéncia com a familia, flexibilidade no horario de trabalho,
maior liberdade profissional, como efeito aumentando a qualidade de vida (LUNA,
2014 apud GONCALVES; ALMEIDA; MOURA, 2018). Além disso, “as pessoas que
realizam home office normalmente conseguem dar uma atengdo maior para
cuidados relacionados a saude quando estédo trabalhando em casa” (GONCALVES;
ALMEIDA; MOURA, 2018, p. 92).

Em contrapartida, esta pratica traz alguns desafios, pois requer
disponibilidade e dedicagao para tal. O que acontece é que no trabalho em domicilio,
os trabalhadores podem acabar confundindo e misturando o tempo de vida pessoal
com as demandas constantes do servigo, muitas vezes tendo que negligenciar a sua
privacidade (MENEZ, 1999). Figueiredo (2008) contempla esta perspectiva ao
colocar que para o colaborador que passa a atuar em home office, as exigéncias
sobre suas qualificagbes aumentam, ja que ele fica responsavel por fazer seu
marketing, organizar suas finangcas, ter uma boa gestdo do seu tempo e
organizacgao.

O tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem sendo abordado por
diversos autores desde a década de 50, que analisavam o modelo pela triade
individuo/trabalho/organizagdo. Segundo Oliveira et al. (2022) a QVT pode ser
entendida como um conjunto de fatores que proporcionam satisfagdo e bem-estar
aos trabalhadores, aumentando a sua produtividade e propiciando um diferencial
para a sobrevivéncia das organizagbes. Limongi Franca (2012) destaca que o

bem-estar nas praticas de Qualidade de Vida no Trabalho, devem levar em



consideragao as dimensdes bioldgica, psicoldgica, social e organizacional de cada
individuo. Certificar o reconhecimento da integridade como pessoa, cidaddo e
profissional.

Walton (1973) traz em seu modelo tedérico as dimensbes da QVT,
compreendidas em: uma compensagéo justa e adequada, com igualdade salarial
interna e externa em conjunto com beneficios; condi¢des de trabalho, com ambiente
fisico adequado e salubre; oportunidades de uso e desenvolvimento das
capacidades, com autonomia e possibilidade de autocontrole, conhecimento de
habilidades variadas e perspectiva do processo total; integracdo social, com apoio
dos grupos primarios, igualitarismo e auséncia de preconceitos.

No total sdo oito dimensodes, no entanto, Silva e Ferreira (2013) reduzem este
namero a cinco categorias que sao mais frequentemente adotadas em investigacoes
sobre o tema. Apoiando-se no trabalho das autoras citadas, optou-se por escolher
estas dimensdes para caracterizar a qualidade de vida e bem estar no trabalho, com
a finalidade de relatar os principais pontos percebidos pelos trabalhadores como
positivos ou negativos em sua realidade de trabalho. O conjunto dessas dimensdes
permite avaliar tanto as condigbes como as praticas organizacionais, aspectos estes
relacionados a satisfagao e percepgéao dos empregados quanto aos fatores positivos
do trabalho (TOLFO;PICCININI, 2001).

Em relagdo aos aspectos organizacionais, Boas e Morin (2015, p.15) trazem
que “o trabalho e as relagdes que se desenrolam no ambiente de trabalho vao
determinar o estado de saude e bem-estar psicolégico ou o estado de adoecimento
no trabalho”, e que em caso de sofrimento psicolégico, pode chegar a burnout. O
trabalhador que presencia um ambiente de trabalho saudavel, com niveis de
cobrancga/exigéncia e condigcbes ambientais adequadas, tendera a ter uma
experiéncia positiva nas suas atividades, “proporcionando aos trabalhadores
melhorias na autoestima, no desempenho, na disposi¢ao, na descoberta de novas
habilidades e competéncias e no relacionamento interpessoal” (OLIVEIRA et al.,
p.5).

Nas fontes pesquisadas como Spell, Anpad, Scielo e algumas revistas
cientificas como a Revista Administracdo em Dialogo - RAD e Revista Psicologia
Organizacgdes e Trabalho - rPOT, usando-se as palavras-chave qualidade de vida no
trabalho, teletrabalho/home office e setor da Tl, no periodo de julho/2022 até

fevereiro/2023, foram localizados 60 estudos sobre o tema qualidade de vida no



trabalho, parte maior (20) incluindo o home office nas pesquisas. No entanto,
percebe-se poucas investigacdes (12) realizadas em empresas do setor da
Tecnologia da Informacgdo, maioria em contratagdes de funcionarios em trabalho
remoto.

Em estudo realizado em uma empresa da area da tecnologia da informagao,
Silva e Volpato (2018) objetivam analisar como as praticas de qualidade de vida no
trabalho contribuem para o desempenho dos profissionais. Entrevistando os
colaboradores e o gestor da empresa, estudando as duas visbes sobre a QVT.
Nesse sentido, tratam como a qualidade de vida no trabalho € avaliada pelos
colaboradores, que se sentem motivados, quando o desempenho é estimulado e
acompanhado e sao aplicadas acbes de melhorias e inovagdes, tanto gerenciais
como técnicas, no ambiente de trabalho, que proporcionam condicbes de
desenvolvimento humano na realizacdo do trabalho (ALBUQUERQUE;
LIMONGI-FRANCA; 1998) tornando as fun¢des dos colaboradores mais satisfatorias
(LIMA, 2004), menos estressantes e desgastantes (VASCONCELOS, 2001).

Para o gestor da empresa em questao, o investimento mais importante dentro
de uma organizagcdo sao “as pessoas, n0s atuamos no ramo de servigos, nossa
matéria prima principal sdo as pessoas, entdo, mantendo todos motivados e felizes o
rendimento € muito maior” (SILVA;VOLPATO, 2018, p. 278). Além disso, relata que
com as praticas e melhorias na qualidade de vida na empresa “conquistaram varios
beneficios para seus colaboradores e querem ainda mais” (SILVA;VOLPATO, 2018,
p. 278).

Quando se fala em qualidade de vida no trabalho, se destaca o papel da
gestdao em proporcionar, dentro do ambiente de trabalho, a satisfagdo e motivagao
do colaborador ao exercer sua fungéo. Vasconcelos (2001), preconiza a QVT como
uma ferramenta gerencial efetiva e necessaria, tendo em vista as rotinas diarias
cada vez mais estressantes e desgastantes.

A busca da organizacdo pelo bem estar de seus funcionarios, € vista na
preocupacao em promover um ambiente de convivéncia saudavel, na valorizacdo do
trabalho e no cuidado com o ambiente como um todo, seja no espago das atividades
laborais ou de tempos de lazer (SILVA, 2018). Esse processo deve ser continuo na
procura de melhorias nos mais diversos setores da empresa, sem a distingado de
niveis hierarquicos (FERNANDES,1996 apud SILVA, 2018).



O motivo principal da escolha deste tema de pesquisa foi de vivéncia pessoal
no trabalho, visto que area de atuacdo da empresa onde a pesquisadora atua € a
mesma abordada no estudo, onde pdde viver no dia a dia todas as experiéncias que
o home office proporciona, bem como os pontos positivos e negativos apontados no
questionario pelos respondentes.

Em razdo do numero expressivo de empresas de Tl que adotaram o home
office, optou-se por escolher profissionais deste setor que atuam em home office
para compreender as suas percepgoes quanto a qualidade de vida neste
contexto. A area de estudo foi em todo Brasil, sem delimitar regides, para
possibilitar o contato com mais respondentes para a pesquisa.

Diante das informagdes e do contexto apresentado, se traz a seguinte
pergunta de pesquisa:

Como os trabalhadores de empresas do setor da Tl experienciam a

qualidade de vida no trabalho, atuando em home office?



2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo Geral:

O objetivo geral do presente trabalho consiste em identificar as percepgdes
de trabalhadores de empresas do setor da Tl sobre caracteristicas e condigdes do
trabalho que afetam a sua qualidade de vida no home office.

2.2 Objetivos Especificos

a. ldentificar as influéncias do home office na qualidade de vida, segundo a
visao de trabalhadores de empresas de TI;

b. Descrever pela visdo dos trabalhadores, os aspectos organizacionais e da
organizagéao do trabalho que influenciam a sua qualidade de vida ;

c. ldentificar por grau de importancia como os diferentes fatores e dimensdes
influenciam na percepc¢ao dos trabalhadores sobre qualidade de vida;

d. Caracterizar as praticas gerenciais de QVT, a partir dos relatos dos
trabalhadores;



3 JUSTIFICATIVA

As pesquisas sobre qualidade de vida no trabalho datam de algum tempo e
o tema vem ganhando cada vez mais espago entre as empresas que observam seus
resultados. O trabalhador deve ser levado em consideracdo nas decisdes e
estratégias gerenciais, o0 humano e suas necessidades. Em contrapartida, a forma
como conheciamos o trabalho antes da Covid-19 ja ndo é a mesma.

O home office surgiu como uma alternativa para que as empresas nao
parassem suas atividades na pandemia, a migracdo para este modelo foi
emergencial e a adaptagdo gradual, com o tempo muitas empresas comegaram a
ver vantagens em permanecer neste modelo e o home office virou tendéncia, sendo
adotado como principal forma de contratagcdo. Cada vez mais profissionais vém
buscando se alocar em vagas de trabalho flexivel. A relevancia do estudo parte
desse cenario que cresce na contratacdo em trabalho remoto, mas como citado nas
pesquisas € pouco explorado.

No século XXl o modelo da gestdo de recursos humanos evidencia a
necessidade da valorizagao das pessoas para permanecer em espacos competitivos
gerados pela globalizagao (FIUZA, 2010). Considerando o espago que o trabalho
ocupa nas vidas das pessoas, que passam maior parte do seu tempo dentro das
organizagdes, a preocupagao com os fatores que podem interferir no bem estar e na
qualidade de vida dos funcionarios passa a ser uma preocupag¢ao cada vez mais
presente nas organiza¢des (OLIVEIRA; LIMONGI FRANCA, 2005).

O trabalho de pesquisa buscou compreender como a qualidade de vida no
trabalho € inserida em novas formas de trabalho. Visando aprofundar o
conhecimento sobre como a qualidade de vida é experienciada no modelo home
office, a partir de um recorte de trabalhadores de empresas do setor de Tl, setor que
mais contrata nesta modalidade (CIO, 2016). Os resultados encontrados no estudo
podem servir de insumo para outras empresas que pretendam aderir ao home office

e guiar praticas de gestao de pessoas que visem o bem estar dos teletrabalhadores.



4 REVISAO TEORICA

Neste topico sera apresentado o contexto de estudo, a fundamentagao tedrica
que baseia o trabalho, assim como as discussdes dos principais autores sobre o
assunto. O item tem trés subdivisdes, comecgando pelo contexto home office e
empresas do setor da Tl, depois vem o tépico qualidade de vida e o teletrabalho e

por fim a atuagao da area de gestdo de pessoas.

4.1 Contexto Home Office e empresas do setor da Tl

Em margo de 2020 a ONU caracterizou a contaminagdo desenfreada do
Covid 19 como uma pandemia. A partir dai, foram estabelecidas medidas de saude
publica, que visavam diminuir a transmissao do virus SARS-COV-2. Entre as
principais estratégias, o distanciamento social teve destaque como uma das
primeiras medidas adotadas, evitando aglomeragbdes, como também a proibicdo de
eventos que reunisse grande numero de individuos (PEREIRA et al., 2020).

Nesse cenario de mudangas, as empresas precisaram buscar novas
alternativas, para adaptar suas politicas, seus procedimentos e suas praticas de
trabalho (HAUBRICH; FROEHLICH, 2020). Assim o home office, possibilitado pelas
inovagdes tecnoldgicas ao longo dos anos, foi introduzido no cotidiano de trabalho
devido a emergéncia de uma alternativa para o isolamento social.

Encontram-se diferentes terminologias usadas pelos autores para identificar o
home office, também conhecido como trabalho a disténcia, trabalho em casa,
trabalho virtual, escritorio virtual, teletrabalho (BELLINI et al., 2011). Neste trabalho
serao apresentadas suas formas diversas, conforme termo adotado pelas pesquisas,
considerando-as como diferentes denominagdes para um mesmo fenédmeno.

De acordo com Haubrich e Froehlich (2020), a adesdo das empresas a esse
formato de trabalho foi de forma gradativa. Dados divulgados pelo IBGE (Ipea, 2021)
mostram que no comego da pandemia, entre maio e junho de 2020, apenas 10%
dos trabalhadores ativos no Brasil estavam atuando remotamente. No entanto, um
estudo realizado pelo Instituto Brasileiro de Economia (lbre) da Fundag&o Getulio
Vargas (Ibre/FGV), revelou um potencial maior para a pratica.

Baseado na metodologia desenvolvida nos EUA por Jonathan Dingel e Brent

Neiman, o estudo do lbre/FGV calculou que “o total de trabalhadores brasileiros



empregados em fungdes que poderiam ser exercidas remotamente, entre formais e
informais, era de 24,2 milhdes, 25,5% do total de ocupados em 2019”. Ainda
segundo dados divulgados pelo IBGE (2021), por meio da Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios (Pnad), dos 86,7 milhdes de trabalhadores ocupados no
Brasil, cerca de 34,7 milhdes atuam sem carteira assinada. Na realidade brasileira,
esse contingente representa 40% das pessoas economicamente ativas que estdo na
informalidade, onde muitas atividades exercidas tém caracteristicas bracais. E valido
frisar a realidade destes trabalhadores, pois muitos ndo possuem condicdes de atuar
em home office.

Os pesquisadores Barbosa Filho, Veloso e Peruchetti (2022) adaptaram o
modelo dos EUA a necessidade de estrutura minima necessaria, muitas vezes
ausente para os trabalhadores que atuam a domicilio no Brasil. Considerando a
infraestrutura minima de trabalho, o potencial de ado¢cdo do trabalho remoto no
Brasil cai para 17,8%, bem abaixo da porcentagem observada nos paises
desenvolvidos, mas significativamente superior a propor¢cao dos trabalhadores que
efetivamente praticam o home office (FILHO et al., 2021). O que significa que a
possibilidade de aderir o trabalho em domicilio ainda € maior do que a praticada,
levando em consideracdo a existéncia de uma estrutura adequada para a realizacao
das atividades em casa.

O home office aparece como uma forma de trabalho flexivel, decorrente das
inovacdes tecnoldgicas que aconteceram nos ultimos tempos. Causada pela
globalizagdo que mudou a dindmica de mercado. O modo como as atividades eram
desenvolvidas pelas pessoas mudou, de uma forma que passou a oferecer maior
agilidade e flexibilidade a elas. Com isso, as organiza¢des estao constantemente
mudando para atender os interesses e se adaptar as novas realidades do mercado
(GONCALVES;ALMEIDA; MOURA, 2018).

A globalizagdo chegou no Brasil na década de 90 e facilitou a expansao do
capital e trabalho das empresas a diversos pontos do globo, possibilitando a
formagdo de equipes multiculturais, compostas por integrantes atuando de varios
paises e fusos horarios distintos. Além de formar uma geragéo criada dentro da
cultura da tecnologia, interatividade e habituadas ao ambiente de inovagdes
(CIFARELLI; SOUZA, 2016).



Em sintese, empresas da tecnologia estariam mais adaptadas ao mundo
globalizado. Tratando-se de uma empresa do ramo tecnoldgico e provedora de
ferramentas que possibilitam a integracao entre diversos ambientes de trabalho, se
constitui um contexto favoravel para adotar praticas de teletrabalho (CIFARELLI;
SOUZA, 2016). Ou seja, parece ocorrer um processo auto-promotor do teletrabalho
em areas ou empresas ligadas a Tecnologia da Informagédo e Comunicagao, ja que
as ferramentas produzidas por essas tecnologias dispdéem de instrumentos que
viabilizam e estimulam as possibilidades de realizagdo do teletrabalho (BELLINI et
al., 2011)

Para os autores referidos (CIFARELLI;SOUZA, 2016), o teletrabalho faz parte
de uma nova cultura organizacional que amparada por ferramentas tecnolégicas tem
auxiliado as organizagcdes na competitividade e na satisfacdo de seus clientes. A
evolugdo das tecnologias da informacado e das comunicagdes possibilitou melhores
condicbes de atuagdao e destaque em um cenario mundial. Weiner, citado pelo
trabalho, ja tratava em seu livro The Human Use of Human Being - Cibernetic and
Society sobre a possibilidade de interagao entre pessoas geograficamente distantes
trabalhando em conjunto.

“Os profissionais que atuam nessas areas tém papel importantissimo a
desenvolver, principalmente quando a empresa ou o departamento € um fornecedor
de sistemas de informacdo, ou seja, tem como produto o resultado final das
atividades desempenhadas pelos trabalhadores em si” (BELLINI et al., 2011, p.
1035)

Em relacédo ao perfil do teletrabalhador inserido no contexto organizacional de
tecnologia, Bellini et al. (2011) vao tracar as aptiddes e caracteristicas pessoais que

um profissional candidato a modalidade deve possuir, conforme Quadro 1:

Quadro 1 - Aptiddes e caracteristicas do perfil de um teletrabalhador

Aptidées Caracteristicas

Boa comunicacgao, podendo estabelecer Autodisciplina
trocas informacionais eficientes

Organizagao, com predisposicao para Autoconfianga
formular ou assimilar uma metodologia
de teletrabalho

Autonomia, exercendo assim agdes Bom senso
pré-ativas na busca de alternativas




Eficacia para contribuir na solugao de Independéncia
problemas

Gestao do tempo, definindo assim uma Flexibilidade
rotina de trabalho produtiva

Capaz de exercer sua fungdo sem Adaptabilidade
supervisao presencial direta

Capaz de autoavaliagao imparcial Espontaneidade

Saber desenvolver acbes em equipe

Fonte: Elaborado pelo autor, adaptado de Bellini et al. (2011, p. 1041)

E importante salientar que nem todas as caracteristicas pessoais e aptiddes
citadas acima estardo simultaneamente presentes no perfil do teletrabalhador, sendo
mais comum o desenvolvimento dos aspectos ausentes, ao decorrer da evolugao
nas suas atividades de teletrabalho (BELLINI et al., 2011). Segundo Haubrich e
Froehlich (2020, p. 171):

O home office ndo € uma tarefa exercida por todos os profissionais. Para
isso & necessario apresentar autodisciplina, organizagao, decisdo e gostar
de estar sozinho para trabalhar (Hanashiro & Dias, 2002). Para Boonen
(2003) os profissionais que trabalham em carater home office precisam se
automotivar, em razdo de que estdo expostos a desconcentragcbes
decorrentes do espago ao seu redor.

Uma organizagdo considerada preparada para implementar e gerir o
teletrabalho com éxito, orienta-se para uma cultura organizacional apoiada nas
caracteristicas e agbes elaboradas no Quadro 2. Em muitas delas, o papel do gestor

surge como elemento vital para a sua colocagéo em pratica.

Quadro 2 - Caracteristicas e agdes de uma cultura organizacional de teletrabalho

Acoes Caracteristicas

Prestigiar os profissionais que se
Incentivo ao teletrabalho esponténeo apresentem voluntariamente para o
teletrabalho

Pesquisar as condi¢des da residéncia,

Analise prévia do ambiente em que sera do telecentro ou do local no qual o
desenvolvido o teletrabalho profissional devera desenvolver suas
atividades

. _ Considerar os habitos e costumes do
Estilo de vida do teletrabalhador profissional interessado no teletrabalho

Proporcionar treinamento aos



o profissionais em teletrabalho, tanto de
Capacitag&o do teletrabalhador técnicas-operacionais, quanto de

automotivacéo e autodisciplina

Promocao de atividades de Viabilizar atividades presenciais
confraternizagao coletivas entre os teletrabalhadores
Estimulo a criatividade, pré-agao e Visando melhorar cada vez mais as
inovacao condi¢des e os resultados colhidos

Formulagédo de um plano piloto, estudo

e selecao da area, processos,
Implantag&o gradativa do teletrabalho atividades e os respectivos

trabalhadores

Fonte: Elaborado pelo autor, adaptado de Bellini et al (2011, p. 1043)

Essas mudangas nas estruturas organizacionais visam conceber novas
formas de trabalho para um melhor aproveitamento do potencial do trabalhador.
Além de contribuir para um denominador comum satisfatério para ambos os lados:
otimizagao de recursos, melhorias no ambiente de trabalho, diminuicido de despesas
e custos de infraestrutura, maximizagdo de um ambiente colaborativo etc (BELLINI
et al, 2011).

Para Trope (1999) os aspectos legais também precisam ser considerados na
pratica do home office, tais como: remuneragao, mantendo a mesma para ambos 0s
trabalhadores, remoto ou presencial; horario de trabalho, que pode ser fixo,
facilitando o contato com a organizagao; oferta de material pelo empregador;
instalagdes e manutengdes necessarias para a realizagdo do trabalho. Ou seja, é
preciso levar toda a estrutura necessaria para a execugao das tarefas em casa,
proporcionando a mesma qualidade de espaco e beneficios fora das dependéncias
da empresa.

A implementacdo do home office nas organizagdes visa alcangar efeitos
positivos para colaboradores e organizacdes. De acordo com Bellini et al. (2011), os
beneficios do home office observados pelos colaboradores sdo em dois sentidos:
técnico profissional e pessoal. No técnico profissional, percebe-se melhoria na
produtividade, planejamento do tempo das atividades, disponibilidade para
autoestudo e mais tempo para preparar relatorios e planos de ag¢des. No pessoal,
maior qualidade de vida, tempo para resolucdo de problemas pessoais praticos,
autonomia para gerir o tempo, diminuigdo do estresse e gastos com deslocamentos

e contato maior com familiares. Além disso, destaca-se também a possivel redugao



do absenteismo como beneficio econdmico para as empresas. “Os funcionarios que
trabalham em home office faltam menos o servico, usam menos licengas, dando,
assim, retorno sobre salarios” (HAUBRICH; FROEHLICH, 2020, p. 171).

Em contrapartida existem alguns pontos do trabalho remoto, que se nao
observados pela gestdo, podem impactar negativamente na produtividade e
desempenho do funcionario. Para as autoras Haubrich e Froehlich (2020), as criticas
se baseiam principalmente em relagdo ao aumento de horas trabalhadas, na
transferéncia dos custos, na soliddo e afastamento dos demais colegas e nas
questdes relacionadas a apropriacdo do espacgo familiar pelo trabalho, na qual
expectativas dos demais moradores devem ser negociadas e compartilhadas
(GRZYWACZ;CARLSON,2007). No lado do funcionario € perceptivel a necessidade
de um perfil disciplinado, cuidado com o horario que o profissional possa
desenvolver as atividades e acesso a tecnologias de comunicagao adequadas para
que consigam se comunicar com os demais. Kugelmass (1996) vai trazer a
comunicagdo como fator fundamental para evitar a sensagédo de perda de vinculo
com os demais colegas e superiores, visto que a auséncia ou dificuldade de
comunicagcdo pode gerar problemas que afetam a execugdo do trabalho, como
desmotivacéo e aumentar a tendéncia ao isolamento. Além disso, para trabalhar em
home office os funcionarios precisam se automotivar, visto que estdo expostos a
desconcentragdes presentes no espacgo ao seu redor (BOONEN, 2003).

Alguns estudos apontam nivel satisfatorio no que se refere a aprovagao
dessa forma de trabalho. No geral, acredita-se que a pratica do home office € uma
opg¢ao boa para contornar o tempo de deslocamento, principalmente em cidades
grandes, facilitando a vida do colaborador que reside longe da empresa. Nesse
sentido, também permite o alcance maior de méo de obra, ja que a contratagéo
independe da localizagdo geografica (HAUBRICH; FROEHLICH). Em sintese,
nota-se no mercado um cenario de mudangas rapidas na economia global, para
acompanhar este ritmo, as empresas buscam aderir a novas formas de trabalho
(BOONEN, 2003).



4.2 Qualidade de Vida no Trabalho e o Teletrabalho

Qualidade de vida no trabalho (QVT) vem do inglés quality of working life, as
pesquisas com a tematica iniciaram na década de 50, na Inglaterra (BATISTA et al.,
2021). Aqui no Brasil as principais linhas tiveram origem na Administragéo, para ser
redescoberta pela Psicologia do Trabalho e outras areas ligadas a saude no trabalho
(SAMPAIO, 2012). Entende-se este como um tema com varias ramificacdes, ndo
havendo consenso entre os autores sobre uma unica definicao para trata-lo.

Ao longo do capitulo iremos abordar pesquisas que analisam a qualidade de
vida no trabalho por diferentes angulos, como a motivagao, satisfacdo e bem estar
(SAMPAIO, 2012; OLIVEIRA et al., 2022), o grau de participagdo nas decisdes de
gestao (SAMPAIO, 2012), o que da sentido no trabalho e sentido do trabalho (BOAS;
MORIN, 2015) e por fim as dimensdes e indicadores da qualidade de vida e bem
estar no trabalho (SILVA;FERREIRA, 2013).

No decorrer dos anos, quando se falava de qualidade nas empresas, o fator
producdo predominava. Atualmente, a qualidade consiste ndo apenas na qualidade
do trabalho por si sé, mas inclusive na qualidade de vida dos colaboradores (SILVA,;
VOLPATO; RONSANI, 2018). Para Nadler e Lawer (1983), a QVT € um meio usado
pelas organizag¢des para o alcance do alto nivel de produtividade, sem esquecer a
motivagéo e satisfagdo do individuo (OLIVEIRA et al., 2022).

As organizacbes vém entendendo mais a importdncia quanto as
preocupagdes com a qualidade de vida dos trabalhadores, diante da necessidade de
que o ambiente de trabalho seja cada vez mais agradavel e sem estresse
(OLIVEIRA et al., 2022). Para responder a essas demandas, as organizagbes tém
aumentado seus investimentos na melhoria das condigdes de trabalho e da
qualidade de vida e bem estar de seus membros, buscando minimizar os efeitos
deletérios que o contexto organizacional e do trabalho podem provocar nos
individuos (SILVA; FERREIRA, 2013).

Segundo Silva e Ferreira (2013, p. 338) “as demandas do trabalho dizem
respeito aos fendmenos do contexto laboral que exigem esforgo fisico ou psicolégico
do trabalhador e, consequentemente, implicam em custos fisiolégicos e
psicolégicos”. Nesse sentido, Figueiredo (2008) traz a perspectiva do home office ao
refletir que, quando o trabalhador passa a praticar o trabalho remoto, aumentam as

exigéncias quanto as suas qualificagdes, pois 0 mesmo deve ter capacidade para se



organizar e ter uma boa gestdo do tempo. Além disso, o aumento das horas
trabalhadas, a transferéncia dos custos, aumento da soliddo e apropriagdo do
espaco familiar pelo trabalho, s&o outras questdes criticas que precisam ser
avaliadas no home office (HAUBRICH;FROEHLICH, 2020).

4.2.1 Fatores e dimensodes da qualidade de vida no trabalho

De modo geral, a QVT pode ser tida como um conjunto de fatores e
dimensdes que proporcionam satisfagdo e bem estar aos trabalhadores e esta
diretamente ligada a produtividade e a qualidade, objetivos da organizagao. A pratica
tem como principio propiciar uma maior humanizagao do trabalho, atendendo as
necessidades e aspiragbes humanas, também busca incluir a participagcdo dos
trabalhadores nas decisbes e problemas do trabalho (OLIVEIRA et al., 2022;
SAMPAIO, 2012).

O movimento humanista aspira uma concepg¢éo de organizagdo do trabalho
que considere o atendimento das necessidades humanas, e que nao apenas tenha
como proposito o aumento da produtividade e lucratividade. No campo da
Administragdo, Eric Trist foi pioneiro nos estudos do conceito, que junto a
pesquisadores do Instituto Tavistock, desenvolveram uma proposta de gestdo e
organizagdo do trabalho inversa ao Taylorismo. Ja na Psicologia (Sirgy e
colaboradores, 2001) sintetizaram o modelo de QVT orientado pelas teorias de
necessidades humanas, que associa a satisfacdo de necessidades ao
comprometimento no contexto organizacional e a satisfagdo com a vida, no contexto
individual (SAMPAIO, 2012).

As abordagens sobre a qualidade de vida no trabalho tem sido por vezes
definidas sob o0 modo pelo qual ela é percebida pelo individuo e, em outras vezes,
sob os aspectos que enfatizam as caracteristicas do local de trabalho. No primeiro
caso, a énfase advém dos aspectos subjetivos associados aos sentimentos de
satisfagdo com o trabalho e seu entorno, enquanto o segundo caso contempla as
condigbes do trabalho, a tecnologia, os equipamentos e o ambiente fisico
(GONZALES; PEIRO; BRAVO, 1996 apud SILVA; FERREIRA, 2013). Para Sampaio
(2012, p.123), “a satisfagdo com o trabalho € um indicador associado a estados
internos do individuo e de grupos, com vistas aos elementos da organizagdo do

trabalho”. O autor traz o modelo Hackman e Oldham (1976) que explica o papel da



satisfagdo com o trabalho que estimula o comprometimento do individuo gerando um
trabalho enriquecido e consequentemente desempenhando resultados com
qualidade de vida.

Nessa discussdo, Hackman e Oldham (2010) complementam dizendo que,
quando os ocupantes dos cargos sentem que o trabalho é significativo, se sentem
pessoalmente responsaveis pelos resultados e tém conhecimento destes, eles
estariam internamente motivados para desempenhar bem suas fungdes. Dessler
(2003) corrobora com esta perspectiva indicando o feedback como um mecanismo
essencial por parte da gestdo, uma vez que a avaliagdo de desempenho estabelece
alguns padrées de comportamento e execugdo e sua devolutiva auxilia no
crescimento e desenvolvimento profissional. Assim, pode-se dizer que a qualidade
de vida no trabalho funciona como um fator motivador para os colaboradores, que
aumentam seu desempenho e consequentemente agrega vantagem competitiva
para a empresa (OLIVEIRA et al., 2022).

Para motivar as pessoas, Gil (2001) traz algumas recomendagdes, como
“valorizar os colaboradores, reconhecer seus avangos, encorajar as suas iniciativas,
oferecer incentivos, enriquecer suas fungdes, lhes delegarem certa autoridade, fazer
avaliagdes, assim como promover mudangas” (SILVA; VOLPATO; RONSANI, 2018,
p.260).

O ultimo eixo da concepcdo humanizada da qualidade de vida no trabalho,
trata a definicdo do bem-estar no trabalho, contextualizando o estado de saude, que
envolve ndo apenas o individuo biolégico, mas também sua situagdo psicologica,
social e espiritual (FLECK, 2000 apud SAMPAIO, 2012). De acordo com Orpen
(1981, apud SAMPAIO, 2012), o bem-estar se refere a presenga da capacidade da
pessoa para lidar com o seu mundo e amplia-lo, ele defende que uma vida laboral
de alta qualidade é a que possibilita o crescimento psicolégico e a experiéncia de
sentimentos de bem estar.

Outra proposta igualmente relevante parte da concepcgao partilhada, isto &, o
planejamento e replanejamento conjunto das atividades, para que os empregados
possam expressar seus pontos de vista sobre os desenvolvimentos da organizagao.
Pode-se observar melhorias na qualidade de vida no trabalho em paises com
organizagdes que praticam uma participagdo maior no processo decisoério, Gallie

(2003, apud SAMPAIO, 2012) cita como pontos centrais o grau de envolvimento nas



decisbes, maior qualidade das tarefas (trabalho mais enriquecido e variado),
oportunidade de carreira e estabilidade no emprego.

Nesse sentido, o respeito dos superiores a liberdade de expressao dos seus
empregados, permitindo que os mesmos possam expressar seus pontos de vistas
nas decisdes sem represalias, caracteriza essa dimensdo como outro fator de
qualidade de vida e bem-estar no trabalho (WALTON, 1973 apud SILVA;FERREIRA,
2013). Segundo Warr (1987 apud SILVA;FERREIRA, 2013), todo e qualquer apoio
dado pelos supervisores aos empregados influéncia no bem-estar relacionado ao
trabalho.

Silva e Ferreira (2013) trazem as dimensbes do trabalho (salarios e
beneficios; oportunidades de uso e desenvolvimento das proprias competéncias;
condigbes fisicas e de seguranga no ambiente de trabalho; relacionamento e
comunicagado entre supervisores e empregados; relacionamento interpessoal com
colegas de trabalho) que podem influenciar os indicadores (comprometimento
organizacional afetivo, satisfagao no trabalho e afetos positivos dirigidos ao trabalho)
da qualidade de vida e bem estar no trabalho. Onde as dimensbes sao vistas no
contexto laboral e os termos indicadores dizem respeito as atitudes, sentimentos e
afetos relacionados as condicdes laborais.

O estado de bem estar se manifesta por sentidos cognitivos e afetivos. Nas
palavras de Warr (1987, apud SILVA; FERREIRA, 2013), os aspectos cognitivos tem
relagcdo com a satisfacdo no trabalho em geral, desde com os colegas de trabalho
até os supervisores e pagamento, enquanto os aspectos afetivos tratam das
respostas emocionais dirigidas ao contexto de trabalho, que podem trazer
sentimentos de ansiedade, entusiasmo, depressao, conforto e outros.

Sampaio (2012) traz para o debate a perspectiva de Richard Walton sobre as
caracteristicas de uma vida de qualidade no trabalho. Para o autor uma
remuneragao adequada, condigdes de saude e seguranga, o uso e desenvolvimento
das capacidades, crescimento e seguranga no emprego, interagdes sociais nas
relagdes de trabalho, o respeito aos direitos do trabalho, equilibrio entre o trabalho e
espaco familiar e a importancia da organizacdo e profissdo na sociedade, sao
aspectos importantes em um emprego com qualidade de vida.

Em analise feita no ano de 2013, Silva e Ferreira demonstram como as
dimensdes do trabalho afetam os indicadores da qualidade de vida e bem estar do

profissional. As oportunidades de uso e desenvolvimento das préprias competéncias



foi preditor positivo e significativo nos trés indicadores. Uma maior autonomia na
tomada de decisdes, facilita o uso das proprias competéncias e criatividade do
individuo que agrega um maior comprometimento afetivo com a organizagao,
aumenta a sua satisfacdo com o trabalho e os afetos positivos relacionados a ele.
Os efeitos da segunda dimensdo falam sobre o relacionamento e
comunicagao entre supervisores e empregados, que mostrou impactar na satisfagao
no trabalho e nos afetos positivos direcionados a ele. Nesse sentido, Walton (1973,
apud SILVA; FERREIRA, 2013) cita o respeito dos superiores a liberdade dos
empregados para exporem seus pontos de vista, sem temer represalias. Em
seguida, a dimensao salario aparece como preditor positivo do comprometimento
com a organizagao e afetos positivos com o trabalho. Um salario adequado indica
uma compensacgdo justa do trabalho realizado, além de disponibilizar condigbes
financeiras que possibilitem um padrao de vida adequado. Por fim, as caracteristicas
do ambiente de trabalho podem induzir a reacdes afetivas, pois quando vivenciadas
com frequéncia podem influenciar as atitudes e sentimentos sobre o trabalho e

organizagao.

4.2.2 Sentido no trabalho e sentido do trabalho

O trabalho por si s6 ndo sofre mudangas apenas por fatores ambientais, mas
também pelo valor que ele agrega as pessoas, que constroem sua identidade e os
apresentam para a sociedade. Nao é de hoje que muitos procuram sentido naquilo
fazem, qual o seu diferencial, o que cria sua identidade perante os demais.

O sentido de trabalho esta relacionado com as experiéncias vivenciadas nas
organizagdes, ou seja, quando o empregado compreende aquilo que ele faz no
trabalho e a real importancia do que faz. Uma vez que, o significado que o trabalho
tem para cada pessoa, difere com a sua percepc¢ao individual (BOAS;MORIN, 2015).

Por outro lado, Boas e Morin (2015) frisam que os impactos da organizagao
do trabalho na saude e no desempenho do trabalhador s&o determinados de acordo
com o significado que as pessoas atribuem ao mesmo. Nesse sentido, as autoras
apresentam um modelo de QVT que considera as caracteristicas do trabalho e inclui
os relacionamentos positivos em termos de organizagao do trabalho. Segundo o
modelo, o estado de saude ou de doenga pode estar relacionado ou ser

desencadeado por problemas na organizagao do trabalho, do trabalho em si ou nas



suas relacdes, e diminuir os niveis de sentido do trabalho e/ou sentido do trabalho.

No modelo de 2008, Morin propde que se considere o sentido do trabalho,
sentido no trabalho, bem-estar psicolégico, sofrimento psicolégico, estresse
relacionado ao trabalho, presenteismo, comprometimento organizacional,
comprometimento com o trabalho e equilibrio vida-trabalho como indicadores de
qualidade de vida no trabalho.

Em outras palavras, quando o individuo percebe seu trabalho como positivo
(atividades diarias e concretas), as condicdoes em que o executa (de saude e
seguranga, ambiente fisico, as relagdes de trabalho, etc.) e as relagbes pessoais
vivenciadas em seu trabalho (com seus superiores, colegas, clientes, etc.) séo
adequadas, ele tendera a ver o sentido do trabalho e sentido no trabalho, assim
fazendo sentir-se bem fisicamente e mentalmente. Da mesma forma, se o individuo
percebe seu trabalho de forma negativa, ele vai tender a achar que seu trabalho nao
tem nenhum significado, nem mesmo o ambiente em que trabalha, o que pode
acarretar a episodios de estresse ou sofrimento psicolégico (BOAS;MORIN, 2015).

Na primeira hipotese, quando o trabalho €& percebido positivamente, o
empregado ficara inclinado a chegar no horario de trabalho, se envolver em
negocios, estar vigilante ao exercer suas fungdes, cooperar com a equipe para
atingir os objetivos e alcancar o desempenho esperado. Porém, se o trabalho for
percebido de forma negativa, os resultados vao se degradando, aumentam o
absenteismo, descontentamento, desatengao, conflitos e agdes minimalistas.

Boas e Morin (2015) elucidam alguns conceitos associados a qualidade de
vida no trabalho:

Sentido do trabalho e sentido no trabalho: o primeiro esta associado com as
caracteristicas do trabalho e o segundo com as relag¢des de trabalho.

Comprometimento organizacional e comprometimento com o trabalho: o
comprometimento, como estado psicolégico, pode ser entendido por trés
componentes: um desejo (comprometimento afetivo), uma necessidade
(comprometimento de continuidade) e uma obrigagdo (comprometimento normativo),
ambos refletem na manutencdo do emprego em uma organizagédo (MEYER;ALLEN,
1991).

Estresse relacionado ao trabalho: modelo simplificado traz trés tipos de fontes
potenciais causadoras de estresse no trabalho, s&o elas: fatores intrinsecos ao

trabalho, fatores psicossociais (inserindo o papel do individuo na organizagao), e os



fatores organizacionais (desenvolvimento de carreira, estruturas e clima
organizacional) (COOPER, 1985).

Presenteismo: ocorre quando a pessoa comparece ao trabalho, mesmo
estando doente, o que pode afetar diretamente a QVT. O status de emprego € um
dos exemplos que direcionam o empregado ao presenteismo.

Absenteismo: auséncia no trabalho por diferentes motivos (Paula et al.,
2014).

Equilibrio trabalho-vida privada: outro indicador importante para medir a QVT,
diz respeito ao equilibrio do tempo e as atividades de responsabilidade do individuo,
seu trabalho e sua familia.

Caracteristicas do trabalho: relacionado com o sentido do trabalho,
representa a busca por um trabalho que faga as pessoas sentirem-se necessarias,
se realizarem como seres humanos e que facam se sentir como parte de um
trabalho em comum.

Caracteristicas das relagdes de trabalho: para um trabalho com significado,
alguns aspectos devem estar presentes nas atividades rotineiras, como um
ambiente que possibilite o desenvolvimento de relagdes profissionais positivas, tanto
com colegas e superiores e agdes de reconhecimento e valorizagao, para incentivar
um comportamento produtivo e elevar a autoestima.

Seguranca no trabalho: a seguranca no trabalho passa um sentimento de
estabilidade no emprego e interfere na capacidade de cumprir 0S compromissos
estabelecidos. Diminui a preocupagéo com a permanéncia na organizagao, ajudando
a evitar o estresse relacionado as expectativas futuras.

Carga de trabalho: cargas de trabalho que excedem a capacidade do
individuo para atender as demandas, prejudicam o estado de qualidade de vida no
trabalho.

Horas trabalhadas: estudos mostram que ultrapassar o limite de horas
semanais estabelecido, pode levar a problemas fisicos e psicoldgicos, confundindo o
tempo que é usado para a vida profissional e a vida pessoal. Estresse causado por
longas horas de trabalho e cobrangas constantes de produtividade.

Segundo Morin (2008), para avaliar a qualidade de vida no trabalho é preciso
considerar a importancia deste (utilidade) para o individuo, o grau de autonomia nas
atividades, como ocorre o desenvolvimento profissional, questbes morais,

relacionamento com colegas, superiores e clientes, se existe reconhecimento, carga



de trabalho adequada, horarios e seguranga no trabalho, fatores tratados acima que
fazem parte da organizagao do trabalho.

Tal achado reforga que o impacto da organizacao do trabalho na saude e no
desempenho profissional pode variar de acordo com o significado do trabalho. Ja
que o sentido que o individuo da ao seu trabalho e ambiente de trabalho esta
relacionado com a sua propria identidade (BOAS;MORIM, 2015).

4.3 Atuacao da Gestao de Pessoas em relagao a QVT

E perceptivel o avanco tecnolégico nos Ultimos tempos, novas formas de
trabalho e interagdo social vem colaborando com um novo conceito de trabalho e
suas relagdes, fatores estes que refletem no clima organizacional das empresas
(MAXIMIANO, 2007), aumentando a necessidade de repensar os modelos mentais
de produtividade, gestdo e motivagdo. No entanto, alguns gestores indicam um
despreparo dos colaboradores para atuarem a distédncia sem supervisdo, embora
seja igualmente o despreparo da gestdo para supervisionar as atividades dos
colaboradores, longe do seu alcance (CIFARELLI, 2016).

No contexto atual, alguns estudiosos do trabalho vem se orientando para as
mudancas do seu ambiente e sua organizagao. Para Menez (1999, apud OLIVEIRA
et al., 2022), estar disponivel e poder se dedicar ao oficio (seja no ambito formal ou
informal), exige disponibilidade de tempo para tal. Porém o que costuma acontecer
no regime remoto, € que os trabalhadores acabam confundindo e misturando o
tempo da vida pessoal com os deveres de um trabalho constante, pois podem
precisar abrir mao da sua privacidade, dispondo-se a tarefas intensificadas,
precarizando o seu rendimento e afetando a saude e bem estar.

Segundo Medeiros (2002 apud OLIVEIRA et al., 2022), ndo se tem como
separar a realidade pessoal da vida profissional, pois o individuo pensa como um
todo, convivendo razdo e emocgao, vida pessoal e profissional. Desse modo, a
atuagdo da gestdo junto ao fator humano das organizagbes € essencial e um
diferencial para atingir o desempenho organizacional almejado (OLIVEIRA et al.,
2022).

O lapso temporal das atividades previstas e o respeito pelos horarios de

trabalho no home office sao fatores de atencido na busca de bons resultados,



segundo Mazzola e Hondrio (2012, apud OLIVEIRA et al., 2022), a gestdo deve agir
de forma processual e conforme a disponibilidade dos sujeitos envolvidos.

Figueiredo (2008) referenciado por Oliveira et al. (2022), relata a contribuicdo
do trabalho remoto para o aumento da qualidade de vida do colaborador, pois
permite ao mesmo administrar melhor o seu tempo e possibilita organizar sua vida
pessoal, dedicando mais tempo as atividades pessoais, familiares, aumentando seu
senso de satisfacao e realizagdo com o trabalho.

A promogao de programas de QVT funciona como um incentivo de bons
habitos entre os funcionarios, ao mesmo tempo que fortalece e facilita uma
importante gestao de recursos humanos, com sensibilidade para perceber quais as
condigdes favoraveis e motivadoras para seus colaboradores, com cooperagao,
confianga e regras comum em todo quadro, se dedicando ao reconhecimento de
cada um pela sua contribuigdo ao trabalho executado (OLIVEIRA et al., 2022). Silva,

Volpato e Ronsani (2018, p. 262) acrescentam:

Programas de qualidade de vida e a promo¢do da saude geram ao ser
humano uma maior resisténcia ao estresse, novamente resultando em uma
maior eficiéncia no trabalho. Ja para as empresas, ao adquirirem praticas de
qualidade de vida no trabalho, as mesmas s&o beneficiadas com um
trabalho mais saudavel e forte, com um indice menor de absenteismo e
rotatividade, um menor custo de saude assistencial, melhor imagem da
empresa e novamente uma maior produtividade (SILVA; DE MARCHI;
1997).

Na sequéncia serao ilustrados alguns instrumentos frequentemente usados
para avaliar a QVT, adaptado do trabalho de Gongalves, Almeida e Moura (2018):

Medical Outcomes Study Short-Form Health Survey (SF-36): escala
genérica/multidimensional. Facilidade para aplicar em varios tipos de doencgas, pois
€ composta por 8 dimensdes que incluem: funcionamento fisico, as limitacbes
causadas por problemas de saude fisica e emocional, o funcionamento social, a
saude mental, a dor, a vitalidade (energia/fadiga) e as percepgdes da saude geral,
ou seja, avalia a qualidade de vida relacionada a saude (ALVES, 2010);

Occupational Stress Indicator (OSl): criado por Cooper, Sloan e Williams
(1988), diz respeito aos inumeros construtos presentes no complexo processo do
estresse ocupacional. A medida é feita pelas varidveis que podem gerar stress e
consequéncias fisicas e psicolégicas. No total, sdo 167 itens agrupados em 25
fatores. A soma dessas medidas verifica o indicador de satisfagao no trabalho em
geral (MARTINEZ; LATORRE, 2006);



Questionario de Satisfacdo no Trabalho S20/23: trata-se de instrumento de
uso exclusivo de psicologos, com propriedades psicométricas, dentro de cinco
dominios ou dimensdes: satisfacdo com a supervisdo, satisfagdo com o ambiente
fisico de trabalho; satisfagdo com beneficios e politicas da organizacgdo; satisfagcao
intrinseca do trabalho e satisfagdo com a participagéo (ALVES, 2010);

EUROQOL (EQ-5D): instrumento que avalia o estado de saude. Nomeado
também como EQ-5D, se baseia em cinco dominios de avaliagdo: mobilidade,
cuidados proprios, atividade habitual, dor/desconforto e ansiedade e depressao.
Cada item tem gradacédo 1, 2, 3 (sem problemas, algum problema e problema
grave). Ele também inclui Escala Analdgico Visual (EAV) na qual avalia o estado
geral de saude do trabalhador que gradua entre 0 (pior imaginavel) a 100 (melhor
imaginavel) ) (AGUIAR et al., 2008; FERREIRA, 2000);

Quality of Well-Being Scale Self~Admistered (QWB): instrumento genérico que
propdem avaliar o bem estar dos trabalhadores com base em trés pontos:
mobilidade, atividade fisica e atividade social. Também inclui uma lista de sintomas
e problemas que podem interferir na QVT. A pontuacdo varia de 0 a 1. E uma
entrevista longa e complexa e requer um aplicador treinado (AGUIAR et al., 2008;
FERREIRA, 2000);

Devido ao grande numero de instrumentos disponiveis, optar por qual deles
usar pode ser uma tarefa longa e dificil, ja que os resultados do estudo podem ser
influenciados por essa escolha. Portanto, a decisdo de qual instrumento de medida
usar depende do propdsito do estudo. Analisar os indicadores e dimensdes a serem

medidos, pode facilitar a escolha da escala adequada (ALVES, 2010).



5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este item descreve os procedimentos metodolégicos que foram utilizados
para a realizacdo da pesquisa, assim como o processo adotado para a analise das
informagdes obtidas. A divisdo da sessdo se dara da seguinte forma, com a
apresentacdo da metodologia de pesquisa escolhida para estudo do fenémeno, o
perfil dos participantes, o instrumento usado para a coleta de dados e organizagao

das informacdes, para entao trazer a analise dos dados obtidos.

5.1 Metodologia de pesquisa

A metodologia de pesquisa dita o caminho que o trabalho ira seguir, sendo
ideal para definir quais serdo os processos para a coleta e a analise de dados. Ao
mesmo tempo que o procedimento de pesquisa precisa atender aos objetivos do
trabalho. Tendo em mente que o objetivo do trabalho ¢é identificar as percepg¢des de
trabalhadores de empresas do setor da Tl sobre qualidade de vida no home office,
optou-se pela abordagem mista e exploratéria. Mista (SANTOS et al., 2017), por
combinar as abordagens qualitativa e quantitativa em uma mesma pesquisa, e
oferecer uma alternativa para a investigacdo de fenbmenos complexos. Exploratdria,
para compreender um fenémeno que é pouco estudado (GIL, 2017).

A escolha da abordagem mista se justifica pela profundidade que os dados
qualitativos trazem, contribuindo em paralelo para a compreensao dos resultados
quantitativos. Os dados qualitativos e quantitativos foram coletados
concomitantemente, em uma unica pesquisa, visando combinar as informacdes
obtidas nos dois métodos para complementarem-se entre si.

O método quantitativo (MICHEL, 2005), usa a quantificagdo na coleta de
informagdes e no tratamento, trazendo resultados exatos por meio de técnicas
matematicas. Ja a anadlise qualitativa (NEVES, 1996), permite a interpretacdo das
descrigdes dos pesquisados e considera fendmenos presenciados no dia a dia, que
por sua vez tém a natureza dos dados que o pesquisador qualitativo busca em sua
pesquisa. A combinacao destes dois métodos produz dados complementares para
uma interpretagdo mais completa e abrangente sobre o fendmeno estudado.
(SANTOS et al., 2017).



Ja de acordo com Gil (2017), a pesquisa exploratéria tem como obijetivo
proporcionar maior familiaridade com o problema, visando torna-lo mais explicito ou
ainda para formular hipéteses. Seu planejamento tende a ser mais flexivel, visto que
procura observar e compreender os mais variados aspectos do fenédmeno estudado.

Devido a existéncia de diferentes definicbes para tratar da qualidade de vida
no trabalho, optou-se por usar como base as dimensbdes mais frequentemente
utilizadas para este fim (SILVA; FERREIRA, 2013), que sao: salarios e beneficios,
oportunidades de uso e desenvolvimento das proprias competéncias, condi¢des
fisicas e de seguranga no ambiente de trabalho, relacionamento e comunicagéo
entre supervisores e empregados e por ultimo relacionamento interpessoal com
colegas de trabalho. Segundo as autoras, a analise das dimensdes representa as
percepcdes dos individuos sobre as condigcdes do contexto laboral e refletem nas
suas atitudes, sentimentos e afetos para com o seu trabalho. O sentimento de bem
estar entdo surge como uma consequéncia subjetiva de qualidade de vida no
trabalho.

Para a analise das dimensdes da qualidade de vida no trabalho foi elaborado
um questionario, composto por perguntas abertas e fechadas, usando a escala de
Likert como medida para algumas questdes fechadas referente a satisfacéo e
avaliacao de qualidade (excelente, bom, ruim, péssimo). A escolha pela maioria de
perguntas fechadas foi considerada devido a extensdao do questionario que teve o
objetivo de abordar o maximo de elementos trabalhados na revisédo teorica. Essa
técnica € muito utilizada em pesquisas com respostas pontuais e objetivas, de facil
preenchimento e rapida conclusao, o que faz aumentar a adesao do publico alvo. Os
instrumentos especificos de mensuracdo de qualidade de vida mencionados
anteriormente (na secdo 4.3) ndo foram aplicados devido sua caracteristica de
necessidade de contato presencial com os respondentes e de sua complexidade.

Embora a escala Likert ndo seja um instrumento com finalidade especifica de
avaliar a qualidade de vida no trabalho, a mesma permite que seja utilizada para
este fim. Trata-se de uma escala, desenvolvida por Likert, a qual frequentemente é
utilizada em pesquisas académicas no geral, devido a possibilidade de ser aplicada
em qualquer tema de estudo. A escala se divide em seis ou sete pontos, onde a
extensao de resposta varia de nenhuma ou minima importancia até total ou maxima
importancia ou discordo totalmente e concordo totalmente. Pode ser estruturada

com varios enunciados sobre um determinado ponto de vista sobre um tépico a ser



estudado e permite que o entrevistado elenque o grau de importancia para cada item
(SCHMIDT; DANTAS; MARZIALE, 2008);

Quanto as questdes abertas, para a sua formulagdo foi consultado o
referencial tedrico, utilizado como base para criar um roteiro que atendesse os
elementos trabalhados. Nestas perguntas foi permitida abertura para que os
respondentes descrevessem livremente sobre suas experiéncias, as quais dizem
respeito a alguns aspectos considerados de maior relevancia para a analise da
qualidade de vida no teletrabalho, como a influéncia da realizagao do trabalho em
domicilio sobre a rotina familiar da casa e também a eficacia dos métodos de
comunicagdo usados com colegas e superiores, para evitar a tendéncia ao
isolamento. Além disso, outras questdes também permitiram preenchimento livre,
mas com o objetivo de coletar informagdes estatisticas mais exatas como idade,
curso, tempo de atuagcao em home office e afins.

A coleta de dados se deu por meio da aplicacdo do questionario com os
participantes relevantes ao objeto de pesquisa, a partir da selegdo de um grupo com
caracteristicas comuns. As respostas das questdes abertas, mais elaboradas,
visaram proporcionar os dados necessarios para analisar as percep¢cdes da amostra
pesquisada (GIL, 2008). O questionario foi desenvolvido com base no referencial
tedrico do estudo e dividido em quatro partes. A primeira parte com o objetivo de
tracar o perfil do respondente. A segunda parte buscou caracterizar o ambiente de
trabalho em domicilio, tanto estrutura fisica quanto relagdes familiares. A terceira
parte objetivou conhecer as percepgdes dos trabalhadores sobre a importancia das
principais iniciativas referente a QVT e evidenciar as praticas gerenciais que

promovem um ambiente de saude e bem estar na visao dos colaboradores.

5.2 Coleta de dados

O processo da coleta de dados se deu inicio com a aplicagdo de um
questionario (Apéndice A) composto por perguntas abertas e fechadas, que buscou
entender o perfil dos respondentes, caracteristicas, habitos, opinides e a
organizagao que atuam. Usando a abordagem quantitativa nas perguntas fechadas
para quantificar os dados, a partir de uma amostra que permite generalizar os

resultados para representar o publico-alvo em geral, em conjunto com a abordagem



qualitativa nas perguntas abertas, que sdo mais abrangentes e podem fornecer
opinides que complementam perguntas anteriores.

Segundo Chaer, Diniz e Ribeiro (2011), o questionario € uma técnica bastante
viavel quando o estudo aborda problemas dos quais o objeto de pesquisa visa
questbes de cunho empirico, envolvendo opinido, percepcao, posicionamento e
preferéncias dos entrevistados. Assim, se tratando de estudo empirico, essa técnica
fornece informagdes sobre as realidades vivenciadas. As questdes abertas
qualitativas colaboraram nesse sentido, pois os respondentes podem elaborar suas
préprias respostas, permitindo ampla liberdade ao respondente para expressar seu
ponto de vista, descrever perspectivas pessoais e agregar atributos que considera
relevantes em relagao a questao (GIL, 2008).

Dentre as vantagens do uso da técnica do questionario, Gil (2008) frisa a
possibilidade de atingir um maior numero de pessoas, independente da area
geografica, ja que permite o envio virtual, garante o anonimato dos participantes,
permite que as pessoas escolham o melhor horario para responder as questdes e
ndo deixa influenciar o entrevistador pelas opinibes e aspecto pessoal do

entrevistado.

5.3 Perfil dos participantes

Os participantes da pesquisa séo profissionais contratados em empresas do
setor da TI, selecionados independentemente do cargo ou nivel que ocupam na
organizagao, abrangendo as fung¢des de estagiarios e efetivos (lideres e gerentes),
com contratagao por CLT. Optou-se por restringir os contratos de CLT, pois se
entende que estes casos trazem obrigacdes trabalhistas e beneficios que seréo
abordados no estudo. Estes trabalhadores estavam exercendo suas fungdes em
home office, seja no regime hibrido ou integral, com perspectiva de se manter no
teletrabalho.

O contato ocorreu por meio de disparo de e-mail, solicitando a COMGRAD
dos cursos de Administracdo e Ciéncias da Computagao para direcionar aos alunos
que estiveram ou atuem em empresas do setor da Tl, em regime home office. O link
de acesso as perguntas foi disponibilizado no e-mail em questdo. A pesquisadora
também fez uso das redes sociais como meio de prospectar maior niumero de

participantes, compartilhando com seus seguidores o link para o questionario.



5.4 Amostra

Optou-se por limitar a amostragem a trabalhadores que ja atuaram em home
office e que permaneceram nesta modalidade, sendo a participacdo direcionada
especialmente para contratados em empresas do setor da TI.

A amostragem foi n&o probabilistica e por acessibilidade, ou seja, os
individuos foram selecionados por disponibilidade e facilidade de acesso, assumindo
que os mesmos pudessem representar a populagao-alvo.

Apos o fechamento do questionario, foram coletadas 100 respostas, durante o
periodo maior de um més, entre o dia 12/12/2021 até 20/01/2023. Os 100
participantes responderam todas as questdes e concluiram a pesquisa. Das 100
respostas coletadas, 23 delas nao foram consideradas, pois atualmente os

participantes nao atuam mais em home office.

5.5 Analise de dados

Apds o levantamento das informagdes de um grupo de 100 pessoas, com
interrogacéo indireta para conhecer seu comportamento, procedeu-se a analise das
respostas por meio da tabulacdo e interpretagdo, para obter conclusdes
correspondentes aos dados coletados (GIL, 2008). A analise dos dados foi mista,
por meio de um questionario que coletou dados quantitativos e qualitativos, para
identificar a percepgao dos profissionais quanto a qualidade de vida no home office.
Para o tratamento das respostas objetivas foi utilizada técnica de estatistica e a
interpretacao para as respostas abertas, por meio da técnica de categorizagao.

Na fase inicial de preparacdo dos dados qualitativos, foi realizada uma
revisdo das respostas abertas, verificando se as mesmas estavam completas e
coerentes com as perguntas, visto que pode ocorrer de os participantes ndo terem
compreendido corretamente as questodes.

Para a analise quantitativa os dados precisam ser apresentados no formato
de numero (GIL, 2008), devido a isso, alguns dados de respostas abertas, como
tempo de atuacao em home office, foram codificados e as respostas transformadas
em apenas numero para possibilitar o seu processamento. Além disso, outra técnica
estatistica foi utilizada para as questdes fechadas com as alternativas “sim” e “nao”,

considerando os dois extremos como opinido favoravel ou contraria em relagdo a



pergunta. Dessa forma, as respostas marcadas com opgao sim foram consideradas
como opiniao favoravel naquele contexto, como por exemplo uma pergunta do tipo
‘A empresa da autonomia para vocé tomar decisbes que podem impactar no seu
trabalho?”, as respostas afirmativas também serviram para observar atitudes
favoraveis ou contrarias acerca de algumas situagées, como no enunciado “Vocé
costuma participar de atividades de confraternizagcdo a distancia, estimuladas pela
empresa?”’ e evidenciaram comportamentos dos pesquisados.

Definido o publico-alvo de estudo e estabelecida a amostra que sera usada
para calculo probabilistico, o primeiro passo € levantar a caracterizagdo da amostra
e avaliar o seu comportamento quanto as questdes levantadas, por meio dos dados
qualitativos. Os dados iniciais do questionario representam o perfil dos
respondentes, suas caracteristicas pessoais e profissionais, ja o comportamento
pdbde ser avaliado nas questdes de cunho favoravel e contrario, citadas
anteriormente. Procede-se entdo, ao processo de agrupamento dos atributos que
parecem pertencer ao mesmo fendbmeno, como por exemplo idade, sexo,
escolaridade, faculdade e afins, processo conhecido como categorizagdo. As
categorias podem agrupar elementos como eventos, atores, situagdes, processos e
cenarios. Essas categorias expressam padrdes que emergem dos dados coletados e
sao utilizadas com o proposito de agrupa-los de acordo com a similaridade que
apresentam (GIL, 2008).

Cada modalidade consistiu em um processo de analise diferente, enquanto a
abordagem quantitativa € objetiva e assume a existéncia de uma unica realidade, a
pesquisa qualitativa pressupde que a realidade pode ser vista de diversas
perspectivas (GIL, 2008). A analise quantitativa representa os padrées observados e
os dados sdo agrupados por similaridade e tabelados, ja a analise qualitativa
antecede de uma preparagdo, para revisar os dados e transforma-los em algo
relevante para o objetivo da pesquisa, o processo da categorizagdo ajuda a
qualificar os dados e dar um sentido mais amplo aos resultados, por meio da ligagao

com os conhecimentos consultados nas teorias (GIL, 2008).



6 APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A partir dos dados coletados na pesquisa, foi possivel analisar e filtrar as
respostas para o foco principal do estudo, trabalhadores que atuaram e
permaneceram em home office. Em seguida é apresentado o perfil dos participantes
e os resultados encontrados sobre suas experiéncias no home office e percepg¢ao

sobre a sua influéncia na qualidade de vida.

6.1 Perfil dos participantes

O questionario contou com a participacdo de 100 respondentes, que
concluiram as perguntas até o final. Deste grupo, 23 respostas foram descartadas,
pois os profissionais nao estavam atuando mais em home office. As idades que
tiveram maior porcentagem foram de 23 e 30 anos, representando 10,40% e 7,80%
respectivamente do total. Essa questdo permitiu o preenchimento livre e contou com
respondentes de até 53 anos. A faixa etaria predominante foi de 20 a 24 anos, com
32%. Quanto ao género, 59% dos participantes sdo homens, 40% mulheres e 1%
preferiu ndo se identificar.

Outra questdo aberta permitiu identificar os diferentes cursos dos
profissionais, participaram estudantes de Administragao, Ciéncias da Computacao,
Gestao Comercial, Jornalismo, Letras, Marketing e afins. Com 42% do total,
prevaleceu o curso de CIC e Administracdo (28%) em seguida. Entre os
participantes, a maioria possui superior incompleto (58%), concluiram o superior
(23%) ou estao na pos-graduacgao (19%). Sobre o meio de contratagao, 86% possui

carteira assinada e os outros 14% fazem estagio.

Tabela 1 — Perfil dos participantes

PERFIL PARTICIPANTES

Género Quantidade Porcentagem
Masculino 45 59%
Feminino 31 40%

Faixa etaria Quantidade Porcentagem

20a24 25 32%

25a28 21 27%



Curso Quantidade Porcentagem

CIC 42 42%
Administracao 28 28%
Grau escolaridade Quantidade Porcentagem
Superior incompleto 45 58%
Superior completo 18 23%
Pés-graduagao 14 19%
Cargo Quantidade Porcentagem
Efetivo 66 86%
Estagio 11 14%

Fonte: Dados da pesquisa.

6.2 Dimensoes da QVT percebidas no home office

A promogdo da qualidade de vida no trabalho, por meio de um conjunto de
atividades, visa manter um ambiente de trabalho saudavel e que faca sentido ao
individuo (BOAS;MORIN, 2015). Sendo assim, implica na criagdo, manutencgao e
melhoria das condicbes de trabalho, seja em suas condigcbes fisicas (higiene e
seguranga), como também nas dimensdes subjetivas. A implementacdo destas
iniciativas tem em vista preservar a forca de trabalho dos efeitos deletérios do
trabalho.

Abaixo sao apresentados os resultados achados com relagdo as condigdes
do trabalho no home office pela perspectiva dos pesquisados, assim como as
dimensdes de autonomia para tomada de decisdes, participacdo nos processos
decisérios, nivel de carga de trabalho, oportunidades de uso e desenvolvimento das

préprias competéncias e relacionamento interpessoal com colegas e superiores.

6.2.1 Organizacgao do trabalho no modelo home office

Nesta secdo é feita uma analise sobre as caracteristicas e particularidades
apontadas pelos respondentes acerca da organizagao do trabalho na modalidade
home office. Na sequéncia, a partir dos resultados apurados, sdo discutidas as
percepgdes dos trabalhadores a respeito do ambiente de trabalho em domicilio e
sua influéncia na qualidade de vida no trabalho.

Em relacdo ao tempo de experiéncia, 58% respondeu que atua em home

office ha mais de um ano ou até 2 anos. Outros 38% ja estdo na modalidade de 3 a



4 anos. O restante (8%) ingressou recentemente no teletrabalho. E perceptivel uma
porcentagem maior com até 2 anos de atuagdo, pode-se presumir que estas
pessoas iniciaram as atividades entre os anos 2020 ou 2021, época em que a
pandemia do Covid-19 surgiu. Também €& possivel reparar que uma porcentagem
significativa ja trabalhava em home office antes disso, ou seja, a pratica ja era

conhecida, porém implementada apenas por algumas empresas.

6.2.1.1 Espaco fisico e de seguranga

Para a adocao do home office € necessario que a empresa fornega estrutura
que possibilite ao funcionario executar as suas tarefas em casa, com ferramentas
que facilitem o funcionamento da rede pela internet, para que os trabalhadores
possam executar as suas atividades sem restricdo de acesso aos servidores
(HAUBRICH;FROEHLICH, 2020). Além de garantir uma estrutura tecnologica eficaz,
a organizacao fica responsavel por aplicar a ergonomia no ambiente de teletrabalho,
€ recomendavel que a cadeira seja ajustavel, a mesa de trabalho tenha altura
adequada, adaptar o notebook no nivel dos olhos e afins, visando o exercicio do
trabalho confortavel, produtivo e seguro (BRASIL, 2019). Para essa questado, a
maioria dos participantes da pesquisa considera que possui uma estrutura excelente
(51%) ou boa (41%) com os recursos citados para o exercicio do teletrabalho. Da
mesma forma, o ambiente deve ser propicio para se trabalhar em casa, com
ventilagdo e boa iluminagdo, como afirma Boonen (2003), também é fundamental
delimitar o espago de trabalho, para evitar interferéncias de ruidos de TV ou

interrupgdes dos demais moradores.

6.2.1.2 Autonomia

A respeito do grau de autonomia na tomada de decisdes, 92% dos
pesquisados julgam que tém liberdade para decidir sobre questdes que podem
impactar no seu trabalho em domicilio. Esse fator € complementado por outras
caracteristicas pessoais que devem existir no profissional teletrabalhador, como
flexibilidade, autoconfianga, independéncia e espontaneidade. Reforcando outra

aptidao citada por Bellini et al. (2011) de um perfil proativo na busca de solugdes.



Sobre essa questao, foram analisados dois perfis que manifestaram opiniao
em perguntas abertas. Ambos indicaram que possuem autonomia sobre seu
trabalho e destacaram esse fator como muito importante para a adaptagdo ao home
office (Tabela 2, se¢do 6.3). Estes participantes complementaram suas respostas

trazendo a autonomia como um elemento positivo da rotina do teletrabalho:

PARTICIPANTE 76: Alguns aspectos positivos como maior liberdade para
criar a sua rotina de trabalho.

PARTICIPANTE 48: Sempre positivo,mas acredito que varia de empresa
para empresa. A minha atual é bem flexivel, temos horario, mas
intercalados com rotinas domésticas leves e o trabalho da empresa em si. A
rotina em geral ficou bem mais dindmica e menos estressante

Nota-se pelos trechos acima que a autonomia € atribuida como uma
caracteristica do modelo home office. O que pode ser complementado por
Figueiredo (2008) que defende que a flexibilidade do trabalho remoto permite ao
trabalhador uma melhor administracdo e gestdo do seu tempo, podendo decidir
como usufruir dos seus horarios livres.

Ainda de acordo com Walton (1973), ao conceder maior grau de autonomia,
isto é, o controle sobre o proprio trabalho, abre-se possibilidade para que
profissional faca uso de suas habilidades ao desempenhar suas tarefas, buscando
metas que lhe instigam e desafiam, tornando o trabalho significativo e prazeroso
(BOAS;MORIN, 2015), o que afeta positivamente a qualidade de vida e bem estar no
trabalho. O trabalhador passa a se sentir pessoalmente responsavel pelas
consequéncias e resultados das atividades que executa, dando maior sentido ao
trabalho que realiza (HACKMAN;OLDHAM, 1975).

Na andlise dos dados coletados, esta variavel foi trazida pela maioria (96 %)
dos pesquisados que indicaram melhora na qualidade de vida no teletrabalho, sendo
quase um fator decisivo, pois ndo esteve presente para apenas 4% dos demais

respondentes.

6.2.1.3 Participagcao nos processos decisoérios

Acerca desta questdo, a maioria (87%) dos trabalhadores em home office
indicou que existe abertura para opinides e sugestdes de mudangas na empresa que

estdo empregados, um numero similar (88%) ainda afirma que as sugestbes dos



funcionarios sido valorizadas por seus superiores, que intermediam bem as opinides
entre colaborador e empresa (86%). No que se refere a percepg¢ao de abertura para
sugestdes e participacdo na tomada de decisbes, 0s seguintes participantes

relataram:

PARTICIPANTE 78: Tenho liberdade e espacgo para conversar diretamente e
a todo momento com colegas e supervisores e isso mostra um ambiente
6timo de comunicagao

PARTICIPANTE 32: Onde parte do time trabalha em modo hibrido ou
presencial com outra parte trabalhando exclusivamente em home office,
ocorrem conversas e tomadas de decisdo nos corredores, copa etc. que
acabam excluindo a participagédo dos colegas em home office

Apesar das ressalvas citadas pelo participante 32, o mesmo apontou que na
sua organizagao existe abertura para decisdes participativas. Considerando que um
dos eixos principais da QVT consiste em transformar as fungées dos colaboradores
mais satisfatérias (LIMA, 2004), a participacdo nas decisdes € essencial para
garantir que as decisdes tomadas reflitam as necessidades, opinides e interesse dos
colaboradores.

Em seu estudo de QVT, Gallie (2003) destaca como variavel positiva o grau
de envolvimento efetivo no processo decisério, a abertura no processo decisoério
gera um senso de pertencimento ao individuo, que passa a se sentir reconhecido e
responsavel pelos seus resultados. Os dois perfis sinalizaram que sua qualidade de
vida melhorou no teletrabalho, contudo em graus diferentes, sendo mais satisfatorio
no caso do participante 78.

Dessa maneira € possivel deduzir que esta dimensdo também se mostrou
relevante, pois foi indicada abertura para sugestdes e opinides na maioria (92%) dos

resultados onde houve percepcao de melhoria na qualidade de vida no teletrabalho.

6.2.1.4 Carga de trabalho

Ao serem abordados em relagdo a carga de trabalho, 74% dos participantes
declarou que a carga de trabalho permaneceu a mesma no modelo home office.
Sobre os horéarios de expediente, 84% disse que n&o tiveram alteragées. Ainda, a
maioria dos trabalhadores (77%) alegaram que tém flexibilidade para acordos com

seus chefes quanto aos horarios.



Houve algumas manifestagcbes em perguntas com resposta aberta sobre a
questdao. Um estudante (participante 77) destacou a flexibilidade de horario maior
como um aspecto positivo de trabalhar em casa, pois permitiu conciliar a carga
horaria do trabalho com a universidade. Em contrapartida, outras situacdes
negativas foram comentadas, como cobrangas fora do horario e maior carga de

trabalho, conforme trazem:

PARTICIPANTE 5: O trabalho remoto em si s6 € mais cOmodo, mas a carga
de trabalho parece ser ainda maior. Nao consigo cumprir a hora de almogo
redonda, por exemplo, sempre volto muito antes.

PARTICIPANTE 11: Negativo em questdo do horario de trabalho n&o ser
"levado tdo a sério"

O nivel elevado de carga de trabalho percebida acontece quando as
demandas de tarefas excedem a capacidade do individuo para atender essas
demandas (BOAS;MORIN, 2015). Como comentado pelo participante 5, quando
estas demandas ultrapassam o tempo que o trabalhador tem disponivel, 0 mesmo
acaba abrindo m&o de momentos de descanso para dar conta das suas entregas. A
gestao deve estar atenta ao lapso temporal das atividades programadas e buscar
respeitar os horarios de servigco, para manter os bons resultados. Conforme atenta
Oliveira et al. (2022), o ideal é que os superiores diretos procurem agir conforme a
disponibilidade dos sujeitos envolvidos.

Contudo, mesmo os participantes que tiveram aumento da carga de trabalho
(13%) no home office, ainda consideram que obtiveram melhora na qualidade de
vida neste modelo de trabalho. Em outras palavras, o fator também nao foi decisivo
nesta questdo, no entanto podem haver outras variaveis que influenciaram esta

opiniao (Tabela 4, secéo 6.5).

6.2.1.5 Uso e desenvolvimento das proprias competéncias

Ao serem abordados se existem oportunidades adequadas de carreira
oferecidas pela empresa, 74% dos respondentes concordaram com esta afirmagao.
Embora o nivel de necessidade de crescimento seja diferente para cada pessoa,
estudos mostram que o individuo valoriza as oportunidades de crescimento, onde
possa obter conhecimento e habilidades relevantes para o0 cargo
(HACKMAN;OLDHAM, 1975). Uma porcentagem similar (73%) relatou que os PDls -



Plano de Desenvolvimento Individual realizados pela organizagdo sdo alinhados
conforme suas necessidades, neste quesito, a agdo pode contribuir para a maior
qualidade de vida, ja que a mesma esta diretamente ligada com o atendimento das
necessidades e aspiragdes humanas, equilibrando bem estar e a saude do
trabalhador (OLIVEIRA et al., 2022).

A maioria dos respondentes (83%) complementa que s&o realizados
feedbacks sobre seus resultados e desempenho, com relagao a satisfacdo com os
mecanismos usados nesse processo, 45% estao satisfeitos, 24% muito satisfeitos e
uma menoridade insatisfeitos (18%) ou muito insatisfeitos (6%). Esse resultado é
coerente com o que Dessler (2003) indica, a avaliagdo de desempenho estabelece
alguns padrdes de comportamento e execugao, de forma que o gestor necessita dar
um feedback ao colaborador, para auxilia-lo a crescer e desenvolver conforme as
expectativas da organizagao, assim eliminando falhas e mantendo um bom nivel de
progresso. Quando perguntados quanto o feedback é importante para desenvolver
seu trabalho, a maioria declarou ser muito relevante (52%) ou pelo menos relevante
(36%). A satisfagao com o trabalho executado funciona como um preditor positivo,
que indica a busca do individuo por um trabalho enriquecido, consequentemente
trazendo resultados com qualidade de vida (HACKMAN;OLDHAM, 2010).

Segundo modelo de Hackman e Oldham (2010) quando os trés fatores acima
estiverem presentes, isto €, quando o individuo considera seu trabalho como
significativo, sente-se responsavel pelos resultados e tem conhecimento dos
mesmos, ele estaria atingindo experiéncias no trabalho com maior qualidade de
vida. Gil (2001) frisa a importancia das a¢des que valorizam os colaboradores, que
reconhecem 0s seus avangos e encorajam iniciativas, para promover um trabalho
que motiva o colaborador.

A partir dos dados comentados, pode-se confirmar por fim que a dimensao
uso e desenvolvimento das proprias competéncias continua presente no modelo
home office, conforme apontado pela maioria dos respondentes as organizagdes
mantém praticas para acompanhar o progresso do profissional, oferecendo
oportunidades adequadas de carreira, realizando PDIs alinhados com as
necessidades individuais e trazendo feedbacks construtivos. A¢des que buscam
promover maiores condi¢gdes de desenvolvimento humano na realizagao do trabalho
(LIMONGI FRANCA, 2012).



6.2.1.6 Relacionamento interpessoal com colegas e superiores

Outro aspecto interessante que foi trazido pelos participantes foi a construgao
das relagdes de trabalho dentro do contexto do home office. Conforme Maximiano
(2007) a forma como os colaboradores se sentem em relagdo a empresa e seus
gestores, dita o clima organizacional, consequentemente melhorando a qualidade de
vida no trabalho.

Algumas pesquisas indicam que funcionarios que trabalham em home office
possuem tendéncia a individualizagcdo do trabalho, podendo trazer consequéncias
como isolamento social, profissional e politico (HAUBRICH;FROEHLICH, 2020).
Percebe-se uma certa individualizacdo das tarefas nessa forma de trabalho. Foram
identificadas determinadas falas de participantes que corroboram para essa

alegacéo, como no caso dos participantes:

PARTICIPANTE 16: O modelo full remoto traz algumas dificuldades para a
mim, em especial a dificuldade em se aproximar dos meus colegas de
trabalho, ja que com o trabalho presencial/hibrido vocé consegue se
conectar mais com as pessoas que estdo no mesmo ambiente que vocé,
isso pode ser ruim pra algumas pessoas, ndo pra mim

PARTICIPANTE 55: Apesar de tudo isso, para que lagos sejam criados, a
empresa em questado, deve trabalhar de alguma maneira, para que nao seja
um trabalho de "cada um faz o seu" e no final do dia acabe, caso contrario,
se torna uma empresa sem lagos internos, com poucas amizades sendo
criadas

Os trechos acima ilustram que a distancia dos colegas de trabalho pode gerar
uma dificuldade de proximidade para criar lagos de colaboragcdo. Para Boonen
(2003) isso se deve ao fato de que as atividades que antes eram exercidas em
equipe e as rotinas que acontecem nas relagbes em grupo, acabam sendo
transportadas para um ambiente de comunicagdo eletrénica, ocorrendo menor
relagao interpessoal, formal e informal, causando isolamento.

A dimenséo relacionamento e comunicagao entre supervisores e empregados
impacta na percepcdo da qualidade de vida e bem estar no trabalho e contribui
positivamente para a explicacdo da satisfagao no trabalho (SILVA;FERREIRA, 2013).
Sendo assim é um ponto de atengédo importante para as organizagdes que buscam
promover a QVT entre seus funcionarios.

A auséncia ou dificuldade de comunicagdo pode gerar um sentimento de

perda de vinculo com os colegas e superiores, levando a problemas que afetam a



execugao do trabalho, como desmotivagdo e sensagao de soliddo (KUGELMASS,
1996). Quando perguntados sobre como é a comunicagao com colegas e superiores
no dia a dia, de forma geral 55% acreditam ser boa, 40% excelente, 4% ruim e
somente 1% péssima. Sobre a forma como se da essa comunicagao, 67% ocorre
por contato sincrono e 33% assincrono.

As ferramentas mais utilizadas para troca de mensagens sédo os aplicativos
de chats (Slack, Teams) e videochamadas (Google Meet, Zoom). Também foi
comentado sobre a disponibilidade de troca de audios nestas ferramentas, que
facilitam a resolucdo de duvidas e melhoram o entendimento do que a equipe
precisa no momento. De forma geral, a propor¢do do grau de satisfacdo com a
qualidade de comunicagao foi maior, 58% estao satisfeitos ou 33% muito satisfeitos.

Ainda em relagdo a comunicagao, alguns respondentes trouxeram que suas
empresas praticam reunides diarias (dailys) para facilitar a integragéo e troca entre
as equipes. Tal achado é reforgado por Boonen (2003) que vai trazer que o incentivo
a convivéncia com colegas e troca de informacdes, sejam formais ou informais, pode
formar processos que venham a motivar o trabalhador a desempenhar suas tarefas.

De acordo com Morin (2008), um trabalho considerado significativo é
promovido em um ambiente que desenvolve relacionamentos profissionais positivos.
Nesse sentido, ao serem abordados sobre atividades de integragao estimuladas pela
empresa, 73% dos participantes disseram existir momentos de confraternizagdo a
distdncia na empresa em que trabalham, entre eles, 64% participam destes
encontros.

Outro ponto observado nas respostas, foi a questdo da carga horaria
presencial. Os dados mostram que a maioria das empresas (73%) com esse formato
de trabalho ndo exigem a presencga dos funcionarios no escritorio, porém algumas
disponibilizam o espago e recomendam alguns dias presenciais por semana. Alguns
participantes mostraram preferéncia pelas trocas no presencial, pois tem maior
facilidade de se conectar com os colegas, também identificou-se uma mobilizagcao
por parte dos colaboradores para combinarem os dias presenciais e trabalharem

juntos.



6.3 Fatores de adaptagao ao home office

Baseando-se nas assertivas do topico anterior, pode-se considerar que os
profissionais conseguiram se adaptar ao home office. Entre os fatores que
consideram importantes para facilitar esse processo estdo: a gestdo do tempo,
autodisciplina, flexibilidade, organizagao, estrutura fisica, autonomia, comunicagao e
por ultimo superviséo direta, conforme exposto na Tabela 2. Vale salientar também a
importancia da organizagdo do trabalho, que diz respeito a estruturagdo das
atividades e das condigbes para que o trabalho seja realizado de forma adequada e
confortavel.

A tabela abaixo apresenta os fatores de adaptacdo ao home office em ordem
de relevancia, segundo a percepgao dos pesquisados. Observando a tabela abaixo
pode-se perceber que acima os respondentes destacaram as caracteristicas do
perfil do teletrabalhador (gestdo do tempo, autodisciplina e organizagao) tendo as
maiores porcentagens de muita importancia, esse resultado vai ao encontro da
teoria dos autores Bellini et al. (2011), que afirmam existir um perfil profissional com
determinadas aptiddes e caracteristicas que tém maior facilidade para se adaptar a
rotina do trabalho em domicilio.

Seguindo a ordem da tabela, o fator flexibilidade também teve destaque de
importancia para os trabalhadores se ajustarem ao home office, logo apds vem o
fator estrutura fisica, comunicagao e por ultimo a supervisao direta. Caracteristicas
estas atribuidas a organizagao do trabalho, o que pode explicar suas posi¢des na
tabela, visto que sao fatores desenvolvidos pela gestdo e ndo dependem dos

funcionarios.

Tabela 2 — Fatores de adaptagcao ao home office

FATORES DE ADAPTAGAO AO HOME OFFICE

Muita Pouca Nenhuma

Fator . A . Importante . A . A . Caracteristica
importancia importancia importancia
Gestao do o o o o Perfil
tempo S 217 e ik teletrabalhador
Autodisciplina 62% 26% 1% 1% Perfil

teletrabalhador

Organizagao do

Flexibilidade 61% 32% 5% 2%
trabalho

Organizagao 54% 40% 6% 0% Perfil



teletrabalhador

Est,ru.tura 53% 349, 10% 39, Organizagao do
Fisica trabalho

Autonomia 50% 44% 5% 1% Organizagao do
trabalho

Comunicagao 47% 48% 4% 1% Organizagdo do
trabalho

Supfarwsao 13% 30% 40% 17% Organizagao do
direta trabalho

Fonte: Dados da pesquisa.

Em resumo, o home office precisa ser uma atividade estruturada, que para
além das questdes ergondmicas e recursos materiais, exige do teletrabalhador
planejamento e capacitagdo sobre como administrar seu tempo, autogerenciar
tarefas e conciliar trabalhado com vida privada (MARTINS, 2020).

6.3.1 Rotina familiar

No que se refere ao ambiente onde os teletrabalhadores executam suas
funcbes, a maioria apontou trabalhar em casa. Nesse sentido, as relagcdes que se
desenvolvem nesse contexto sdo muito importantes, ja que na maioria das vezes o
local € compartilhado, também em horario de expediente. Com relacédo a quantidade
de moradores, 55% dos pesquisados disseram residir com pelo menos mais uma
pessoa ou até duas. Outros 28% declararam residir com mais 3 ou 4 pessoas.
Quatro respondentes tém de 5 a 6 outros residentes em sua casa. Por fim, 13%
mora sozinho.

Dentre as perguntas abertas, quando questionados sobre a influéncia da
rotina familiar (cuidado com outras pessoas, rotina dos familiares, visitas, atividades
domésticas) sobre a conducdo das responsabilidades do trabalho, 52% dos
respondentes apontaram algumas dificuldades para conciliar as demandas da casa
e dos familiares enquanto estavam executando suas tarefas. Trouxeram pontos

como.

PARTICIPANTE 77: E um pouco dificil conciliar a rotina, principalmente
quando se mora com mais gente. Eu estava morando com a minha mae,
irmas e namorada durante a pandemia quando comecei o home office e é
muito dificil atender a demanda, principalmente emocional de todo mundo.
Hoje em dia é um pouco mais ameno pois me mudei pés-pandemia e moro
com a minha namorada. [...] A questao do horario de almogo quando estava



mais tempo em casa também era um outro problema pois o intervalo que
seria apenas para comer e descanso acaba servindo pra fazer comida,
arrumar a casa, lavar louga etc.

Essa perspectiva trazida pela participante, reforca a maxima de Boas e Morin
(2017) sobre a necessidade de exercitar um equilibrio entre trabalho e vida privada.
Essa dificuldade pode estar relacionada com associar o tempo entre as atividades
de responsabilidade do individuo, seu trabalho e sua familia. Ainda sobre a questéo,
Grzywacz e Carlson (2007) complementam dizendo que existem expectativas que
devem ser negociadas e compartilhadas entre os parceiros no dominio do trabalho e

da familia. Conforme é abordado por outros participantes da pesquisa:

PARTICIPANTE 53: Moro com meus pais numa casa e minha vo noutra
casa no mesmo patio. Por vezes, cerca de 4 por dia, ela vem até minha
casa para falar algo, o que acaba atrapalhando meu fluxo de trabalho. Meus
pais trabalham fora pela maior parte do dia, de modo que fico sozinho em
casa. Isso me ajuda a me concentrar.

Alguns participantes demonstraram maior facilidade para trabalhar em casa,
porém destacaram que pode ser devido ao fato de estarem morando sozinho (13%)

e associaram essa possibilidade a uma maior concentragéo e produtividade:

PARTICIPANTE 95: Moro sozinha, entdo é muito tranquilo focar nas tarefas
do trabalho. Neste periodo de festas quando trabalhei na casa dos meus
pais, o movimento de pessoas dentro de casa, as conversas, passos no
corredor, criangas circulando, muitos foram os fatores que levaram a
diminuicdo da produtividade em fungéo da dificuldade de concentragéo.

PARTICIPANTE 27: Como moro sozinha acabo tendo pouca influéncia de
outras pessoas em casa. Mas isso impacta principalmente para reunides e
concentragao.

Grande parte (68%) dos pesquisados pontuou sobre a necessidade de um
espacgo proprio reservado para desempenhar bem o trabalho, como um escritério.
Segundo Boonen (2003) muitos ndo dispdem de um espaco fisico propicio para o
home office, acabam ficando expostos a distragdes como ruidos (TV, musica alta).
Ainda para Nilles (1997) para evitar distragcbes dos demais moradores, é preciso
conversar com os familiares para delimitar o espaco de trabalho. Conforme os

participantes relatam:

(PARTICIPANTE 6: E necessario um espaco fisico silencioso e definigao de
horarios para desempenhar bem o trabalho)



(PARTICIPANTE 18: Em alguns momentos os familiares nao percebem que
o trabalho de forma remota exige concentragdo e acabam demandando
tempo. Essas intervengdes atrapalham um pouco o andamento das
atividades)

(PARTICIPANTE 93: Eu precisei alinhar algumas regras com os meus pais,
que moram comigo, pra que tudo funcionasse. Eles respeitam bastante
quando estou trabalhando, evitam barulhos e interrupgoes)

(PARTICIPANTE 73: Tenho um filho pequeno, 6 anos, e ele super entende
quando estou trabalhando, principalmente em reunides que ele sabe que
nao pode interromper.)

(PARTICIPANTE 67: Leva um tempo até que haja pleno entendimento dos
demais coabitantes de que a casa passou a ser também um local de
trabalho)

A estrutura familiar é afetada pela introdugdo do teletrabalho. Ndo s6 o
ambiente fisico é alterado, com o uso do espaco doméstico para fins profissionais,
como também ocorre a apropriagdo do mesmo para objetivos diferentes, trabalho e
descanso (BOONEN, 2003). Quando tais aspectos sdo bem definidos, espago
proprio de trabalho e convivéncia com familiares (regras), os resultados podem ser
positivos para o teletrabalhador (BOONEN, 2003). E percebido, pelos relatos dos
pesquisados, motivos variados para o aumento da qualidade de vida no modelo
home office. Dentre eles, menos tempo gasto com deslocamento até o escritério da
empresa, poder estar com a familia nos horarios livres ou simplesmente poder estar
mais a vontade em casa.

Esse resultado é coerente com o que diz Figueiredo (2008), para ele o
teletrabalho contribui para o aumento da qualidade de vida do colaborador, pois 0
mesmo permite uma melhor administragdo do tempo e possibilita organizar a vida
pessoal, dedicando mais tempo as atividades sociais, pessoais, familiares,
esportivas e culturais. Nesse quesito, foram compartilhadas algumas situagbes
especificas que alguns participantes vivenciaram no modelo home office. Para eles,
o fato de poder trabalhar em casa proporcionou maior proximidade com seus
familiares e permitiu usufruir do tempo disponivel para cuidados necessarios que em

outro contexto nao existiria. Os participantes mencionaram:

(PARTICIPANTE 21: Do lado positivo € bom [...] poder passar o tempo junto
no intervalo)

(PARTICIPANTE 35: Sim, como os dois trabalham de casa, conseguimos
fazer mais atividades domésticas com o tempo do deslocamento que sobra
e cuidar melhor dos nossos animais.)



(PARTICIPANTE 25: Ha momentos que eu nao tenho o que fazer a ndo ser
esperar um processo, entdo aproveito para adiantar algo da casa. Ou até ter
mais tempo de convivio com minha esposa e gata de estimagéo)

Uma explicagdo possivel para os relatos descritos € o fator da presenca em
casa, pois para os trabalhadores que estdo no mesmo local que seus familiares
permite uma proximidade maior em questao de cuidados, tempo de qualidade, apoio
e ajuda dos demais moradores. Uma participante mencionou que esse fator
impactou positivamente no seu trabalho e resultados. Também foi pontuado pelos
participantes 58 e 7 que essa questao facilitou nas responsabilidades quanto pais e
filhos:

(PARTICIPANTE 58: Sim, tenho uma bebé e tento conciliar as duas fungbes
sem atrapalhar nenhuma, alguns dias ajuda muito trabalhar em casa,
porque da sala de casa consigo trabalhar e cuidar ao mesmo tempo)

(PARTICIPANTE 7: Um periodo tive que cuidar da minha mé&e doente, e
estar em home office facilitou muito para que eu pudesse ficar com ela. Se
estivesse no escritério ndo teria como)

(PARTICIPANTE 59: Consigo tempo de qualidade com meus familiares e
vejo que isso impacta positivamente meu trabalho e meus resultados)

Como afirma Boonen (2003, p. 125) “a presenca do teletrabalhador no lar
pode ser uma vantagem para este tipo de trabalhador, ja que o aproxima de sua
familia, facilitando o acompanhamento da educacido dos filhos ou assisténcia dos

familiares”.

6.3.2 Perfil teletrabalhador

Figueiredo (2008) constata que as qualificagbes exigidas para que um
colaborador possa realizar o trabalho remoto sdo maiores, pois 0 mesmo deve ter
capacidade de fazer o préprio marketing, organizar sua contabilidade, ter uma boa
gestao do tempo entre outras. Segundo Hanashiro e Dias (2002), o profissional deve
ter um perfil de autodisciplina, organizagao e gostar de trabalhar sozinho. Em raz&o
de nao ter controle sobre as dindmicas do ambiente, o teletrabalhador precisa se
automotivar, visto que esta exposto a descontragcdes ao seu redor (BOONEN, 2003).
Além disso, pessoas motivadas sao estimuladas a agirem, colaboradores que se

sentem motivados tendem a oferecer melhores resultados as empresas (GIL, 2001).



Quando questionados sobre as caracteristicas do ambiente home office, 92%
dos pesquisados responderam que o mesmo contribui de alguma forma para a
organizacao do trabalho. Essa questdo considerou aspectos como espaco fisico,
flexibilidade de horarios e afins. Sobre o planejamento das atividades que precisam
ser entregues, como organizagao de horarios e tempo de execugao, a porcentagem
foi menor, apenas 63% dos pesquisados disseram planejar as demandas do dia.
Porém, 72% dos pesquisados pontuaram que costumam organizar as suas tarefas
em alguma ferramenta de trabalho, usam bloco de notas, agenda e post it para
anotagdes. Nesse sentido, Bellini et al. (2011) afirmam que o senso de organizagao
e gestdo do tempo auxilia na formulagdo de uma metodologia de teletrabalho. O
trabalhador que possui essas aptiddes tem mais facilidade de incorporar o

teletrabalho em suas rotinas profissionais.

6.3.3 Deslocamento versus tempo livre

Outro fator positivo trazido pelos respondentes em questdo aberta, foi a
reducdo do deslocamento até a empresa, em beneficio de um tempo maior
disponivel para exercitar outras atividades. Tendo em vista que o questionario ndo
possuia uma questao direta sobre deslocamento, entende-se a importancia de
retratar esse fator pela fala espontédnea dos participantes sobre o tema. Conforme

relataram os respondentes:

PARTICIPANTE 86: O que melhorou muito foi ndo perder tempo no transito.
Isso diminuiu bastante meu stress.

PARTICIPANTE 15: A rotina melhorou porque removendo o deslocamento
sobrou muito mais tempo para resolver outros assuntos.

Essa percepcao de melhora na qualidade de vida, relacionada com a redugao
do deslocamento, é reforcada pelo autor Kugelmass (1996), que diz que a economia
de tempo reduz o desgaste fisico e psicoldgico, decorrentes da exposigao ao transito
urbano, vale ressaltar aqui o termo “stress” usado na primeira fala. Além disso, o
tempo disponivel possibilita a dedicacdo a outros papéis importantes da vida
pessoal, como o0 de pais e também proporciona mais tempo para lazer, esporte e

cuidados pessoais (KUGELMASS, 1996), como relatado pelo participante 15.



Entre os demais relatos, alguns participantes declararam despender muito
tempo para estar presente na empresa, devido a localizacdo do escritério, além de
precisar incluir idas a universidade na dindmica do trajeto. Com o exercicio do home
office, o tempo que seria gasto com deslocamento pode ser aproveitado para
atividades de lazer e cuidados com a saude, como citam os pesquisados:

(PARTICIPANTE 1: O maior aspecto positivo € o ndo deslocamento, pois

minha empresa fica em outro municipio e o tempo gasto seria em média 1
hora para ir € 1 hora para voltar.)

(PARTICIPANTE 93: Tive uma economia de 2h por dia que ficava no
transito, pude voltar a fazer academia e almogar com minha familia.)

Segundo Cifarelli e Souza (2016) a reduc¢ao desses deslocamentos influéncia
no aumento da satisfagcdo do colaborador e pode refletir na melhora dos resultados
individuais, bem como na qualidade de vida com a reducdo do estresse e a
possibilidade de um maior cuidado com o bem estar. Entre os respondentes (8) que
citaram a reducido do deslocamento, a percep¢ao de melhora na qualidade de vida

no teletrabalho foi unanime.



6.4 Praticas gerenciais de QVT no home office

Quando questionados se a organizagdo em que atuam possui programas de
QVT, mais da metade (69%) dos participantes indicaram que sim. Segundo Boas e
Morin (2015) a promogao da QVT consiste em um conjunto de atividades que visam
proporcionar um ambiente de trabalho saudavel. As agcbes sao baseadas em um
diagndstico e implementagdo de melhorias e inovagdes, tanto gerenciais quanto
técnicas, agdes que viabilizem maiores condicdes de desenvolvimento humano e
realizacao no trabalho (LIMONGI FRANCA, 2012).

Nessa conjuntura, algumas variaveis como remuneragao, estrutura fisica,
relagdes interpessoais e valorizagdo do trabalho, quando ligadas a aspectos da vida
social, influenciam na qualidade de vida no trabalho. A tabela abaixo apresenta em
ordem decrescente a percepg¢ao dos pesquisados sobre estas dimensdes em ordem

de importancia:

Tabela 3 — Dimensdes da qualidade de vida no trabalho

DIMENSOES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

. ~ Muita Pouca Nenhuma
Dimensao . a . Importante . a . . a .
importancia importancia importancia

Salario e beneficios 83% 16% 1% 0%
Uso e dfzsgnvoIV|mento de 549 41% 39, 20,
competéncias
Relacionamento interpessoal 500, 439% 4% 1%
com colegas
Relacpnamento com 47% 47% 4% 20,
supervisores
Ambiente fisico e de 37% 45% 16% 29,

seguranga
Fonte: Dados da pesquisa.

Relativamente as praticas gerencias de QVT, além de fornecer equipamentos
adequados (92% possuem estrutura eficiente, dados da seg¢ado 6.2.1.1) para que o
colaborador execute as suas tarefas em um ambiente confortavel e seguro, o uso de
ferramentas que mantenham a comunicagdo com o0s colegas de trabalho e
supervisores (95% classificam a comunicagdo boa/excelente, dados da secao
6.2.1.6), evitam a tendéncia da distancia e falta de conversas isolar cada funcionario

em sua casa. Nesse sentido, eventos que reunem os funcionarios tém sido uma



opgao utilizada pelos gestores para gerar bons relacionamentos entre as equipes.
Segundo os teletrabalhadores, as empresas praticam atividades de descontragao a
distancia (63%), como “a hora do café”, happy hour e confraternizagbes presenciais:
(PARTICIPANTE 93: Nos comunicamos por email, por reunides com camera
aberta e por teams. Costumamos também nos ver presencialmente em
happy hours e fazer atividades de descontragao online. Além disso, nos

ligamos pra desabafar, fazer aquele papo que tinha antigamente entre
reunides, tomando café.)

(PARTICIPANTE 18: Temos canais de comunicagao interna que facilita essa
proximidade, além do proprio incentivo da empresa com a hora do café)

(PARTICIPANTE 59: Acredito que a comunicagdo esteja bem. Usamos
muitas ferramentas para interagir de forma remota, mas eventualmente ha
interacao presencial.)

No ambito da valorizagao profissional, a remuneracdo € percebida como a
dimensédo de QVT mais importante entre os pesquisados (83%), onde a principal
pratica da gestéo indicada foi a oferta de salarios de acordo com o mercado (62%).
Em seguida esta o uso e desenvolvimento das proprias competéncias (54%), o que
pbéde ser observado em questdes como autonomia (92%, secdo 6.2.1.2) na
conducgao do préprio trabalho, acompanhando o desempenho profissional por meio
do Plano de Desenvolvimento Individual (73%, sec¢ao 6.2.1.5) com objetivos e metas
alinhados com as necessidades e expectativas de carreira, além de feedbacks sobre
os resultados alcangados e pontos a serem melhorados, auxiliando no crescimento e
desenvolvimento de habilidades.

Conforme indicado pelos pesquisados, os principais beneficios e atividades
oferecidas pelas empresas sao, em ordem decrescente: vale alimentacao e refeicao
(78%), eventos de confraternizacdo (63%), salarios de acordo com o mercado
(62%), atividades fisicas (49%), apoio profissional de psicologos (30%), também
foram comentadas outras iniciativas (9%) como realizacdo de palestras sobre o
tema, auxilio educacao, planos para incentivar atividades fisicas (Gympass) e folga
no dia do aniversario.

Destaca-se que a promog¢ao da QVT busca viabilizar bons habitos, que
favorecem e facilitam , como fatores organizacionais, uma boa gestdo de recursos
humanos, com sensibilidade para implementar condigbes favoraveis e motivadoras
para seus colaboradores, gerando cooperagao, sem esquecer do reconhecimento
individual de cada trabalho executado (OLIVEIRA et al., 2022). Neste quesito, os



pesquisados se mostraram satisfeitos (55%) ou muito satisfeitos (22%) em relacéo
as iniciativas de QVT realizadas pelas organizag¢des que aderiram o home office.

No que se refere a percepgao da contribuicdo das praticas gerenciais, 75%
dos pesquisados acreditam que as mesmas oferecem melhorias na qualidade de
vida no trabalho. Como pode ser visto, a implementacéo de programas de QVT e a
promocao da saude desenvolvem no ser humano uma maior resisténcia ao estresse,
resultando na melhoria e eficiéncia do profissional. Da mesma forma, as empresas
que adquirem praticas de bem estar no trabalho também se beneficiam, com um
trabalho mais saudavel, satisfatério e consequentemente mais produtivo
(SILVA;VOLPATO;RONSANI, 2018).



6.5 Percepcao de QVT dos pesquisados

Na discussao desse tema, verificou-se que as vantagens da adog&o do home
office baseiam-se principalmente na melhoria da qualidade de vida do trabalhador
(CIFARELLI;SOUZA, 2016). Nesse sentido, certas caracteristicas do ambiente do
trabalho, se vivenciadas com recorréncia por um longo tempo, podem influenciar as
atitudes e percepgdes sobre o trabalho (SILVA;FERREIRA, 2013). A tabela abaixo
ilustra a relagdo dos fatores e dimensdes identificados no modelo home office entre

os respondentes que tiveram percepgao positiva de QVT:

Tabela 4 — Relagao Fatores e Dimensdes x Percepcao de QVT

PERCEPGAO POSITIVA QVT

Fatores e Dimensodes Satisfatério Insatisfatério
Comunicacao 100% 0%
Estrutura fisica e de seguranca 99% 1%
Autonomia 96% 4%
Participagdo nos processos decisoérios 92% 8%

PDI e Feedback 87% 3%
Rotina familiar 85% 15%
Eventos de confraternizagao 70% 30%

Fonte: Dados da pesquisa.

Analisando os dados acima, fica perceptivel a indicagcdo dos aspectos
avaliados pelos respondentes e relacionados com a melhora da qualidade de vida
no teletrabalho. Nota-se o elevado percentual de satisfagdo nestes casos. Estes
resultados podem ser apoiados pelos argumentos de Boonen (2003) que diz que o
profissional que realiza as suas atividades em casa pode tornar seu trabalho mais
produtivo e eficiente, desde que tenha estrutura fisica (99%) adequada. Nesse
contexto, a QVT esta ligada ao contentamento com relagéo ao espaco de trabalho:

(PARTICIPANTE 19: No meu meio ndo ha influéncia (rotina familiar).
Consigo isolar-me em um "escritério" durante meu periodo de trabalho.)

(PARTICIPANTE 1: E necessario um espaco fisico silencioso e definigao de
horarios para desempenhar bem o trabalho)

(PARTICIPANTE 18: Em alguns momentos os familiares nao percebem que
o trabalho de forma remota exige concentracdo e acabam demandando
tempo. Essas intervengdes atrapalham um pouco o andamento das



atividades. Para evitar esse fato, acabei deslocando o trabalho para horarios
em que as demais pessoas nao estavam presentes.)

Esta forma de trabalho também mostrou possibilitar maior autonomia (92%) e
flexibilidade de horarios, além de manter a participagdo nos processos decisorios
(92%) gerando um senso de pertencimento de um trabalho em comum, agdes que
podem proporcionar aos trabalhadores melhorias na autoestima, no desempenho e
na disposigdo (BOAS;MORIN, 2015). Ja a realizagdo de PDIs e Feedbacks apoia o
colaborador no aperfeicoamento das atividades, na descoberta de novas habilidades
e competéncias, tornando também o ambiente de trabalho com qualidade, mais
produtivo e satisfatério (BOAS;MORIN, 2015).

A reducado do deslocamento até a empresa (sec¢ao 6.3.3), possibilitada pelo
trabalho remoto, diminui o estresse das idas e vindas diarias ao escritorio,
consequentemente refletindo em um aumento da satisfacédo do trabalhador e na
melhora da sua qualidade de vida no trabalho (BOONEN,2003;CIFARLLI;SOUZA,
2016). Proporcionando ao teletrabalhador maior tempo livre para destinar a outros
papéis relacionados a lazer e ter uma maior interagdo com a familia (BOONEN,

2003), P1 e P59 relatam essa perspectiva:

(PARTICIPANTE 1: O maior aspecto positivo € o ndo deslocamento, pois
minha empresa fica em outro municipio e o tempo gasto seria em média 1
hora para ir € 1 hora para voltar.)

(PARTICIPANTE 59: Consigo tempo de qualidade com meus familiares e
vejo que isso impacta positivamente meu trabalho e meus resultados.)

Além disso, é perceptivel uma preocupagcdo com a comunicagao efetiva
(100%) a longa distancia e com as relagdes desenvolvidas no teletrabalho, cuidados

que evitam que os profissionais se isolem dos demais:

(PARTICIPANTE 23: O modelo full remoto traz algumas dificuldades para
mim, em especial a dificuldade em se aproximar dos meus colegas de
trabalho, ja que com o trabalho presencial/hibrido vocé consegue se
conectar mais com as pessoas que estdo no mesmo ambiente que vocé.)

(PARTICIPANTE 21: Apesar de me sentir mais distante principalmente dos
meus superiores, nao sinto falta de me comunicar pessoalmente. Qualquer
conversa que nao possa ser resolvida de forma simples, de forma
assincrona, é resolvida em um chat de voz.)

(PARTICIPANTE 55: Nos como um time se reunimos todos os dias e
também temos um grupo para descontrair caso necessario, além de saidas
presenciais que fortalecem os lagos afetivos.)



A individualizagdo das tarefas € uma caracteristica percebida em alguns
relatos, como comentado pelo P23. Nem todas as pessoas que realizam o trabalho
nesse formato a distancia conseguem se conectar com seus colegas e superiores, ja
que as rotinas onde habitualmente acontecem as relagbes de grupo, sao
transferidas para um ambiente de comunicacgéao eletrobnica (BOONEN, 2003):

(PARTICIPANTE 35: Estamos sempre em contato tirando duavidas pelo
Whatsapp, mas reunides de ajustes fazemos presencialmente.)

(PARTICIPANTE 18: Acredito que a comunicagdo esteja bem. Usamos
muitas ferramentas para interagir de forma remota, mas eventualmente ha
interacao presencial.)

(PARTICIPANTE 93: Costumamos também nos ver presencialmente em
happy hours e fazer atividades de descontragéo online.)

(PARTICIPANTE 44: No formato presencial acredito que facilite o contato
com nossos chefes possibilitando um contato mais pessoal, falando sobre
assuntos gerais da vida ja conectando chefe e funcionario.)

Os trechos acima evidenciam que as atividades de interagdo geram
momentos de troca entre os funcionarios e preenche a lacuna tanto para aqueles
que tém preferéncia pelas conversas “cara a cara” quanto os que se sentem bem em
se comunicar a distancia. Diante disso, se comprova a teoria de que as relacdes
estabelecidas no ambiente de trabalho também podem determinar o estado de bem
estar ou de descontentamento (BOAS;MORIN, 2015), posto que atividades de
confraternizacao foram citadas em 70% dos participantes que indicaram melhora na
qualidade de vida no teletrabalho.

No decorrer do desenvolvimento do trabalho séo identificadas opinides
diferentes sobre um mesmo fator, esse fendbmeno retrata a teoria de que nao existe
uma definicdo universal sobre o que € QVT (SAMPAIO, 2012), pois o entendimento
deste conceito € resultado da percepcéo individual e subjetiva de cada pessoa. Em
suma, a maioria dos pesquisados demonstrou preferéncia por este modelo de
trabalho, sendo 47% pelo formato full home office e 45% pela forma hibrida. As falas
dos seguintes respondentes ilustra as diferentes percepgdes com relagdo ao home
office:

(PARTICIPANTE 14: Satisfeito no home office, mas presencialmente a

comunicagao e troca de ideias € muito mais dinamica. No home office, é
praticamente impossivel estabelecer conexdes com as pessoas, € muito



dificil construir a cultura de uma empresa, coisas que apenas
presencialmente sao feitas.)

(PARTICIPANTE 55: Com certeza, é complicado estar 100% focado no
trabalho (home office), porém apesar disso parecer um ponto negativo, isso
traz mais equilibrio dentro do ambiente de trabalho, pois ficamos mais
relaxados e acaba se tornando melhor trabalhar, visando o estresse que
pode ser gerado em um ambiente presencial.)

(PARTICIPANTE 95: Quinzenalmente também vamos ao escritorio fazer um
dia em equipe, e sdo muito pouco produtivos em fungao da circulagédo de
pessoas. Sinto falta de privacidade para sentar como eu gostaria, as roupas
mais sociais atrapalham, a iluminacdo diferente da de casa incomoda
também. Além do deslocamento que cansa, almogar fora cansa. Eu acho
péssimo o trabalho presencial.)

(PARTICIPANTE 82: O teletrabalho me trouxe uma melhor qualidade de
vida, onde tenho mais tempo livre por ndo ter que me deslocar até o
trabalho. Além disso, tenho passado mais tempo com a minha familia, o que
me traz uma melhor “saide mental’. Sobre o trabalho em si, consigo me
concentrar melhor trabalhando de casa, onde posso ficar focado em meus
afazeres, sem distragcbes que as vezes o presencial traz.)

De maneira geral, os resultados evidenciam que a qualidade de vida
melhorou no teletrabalho, a percepcédo geral dos pesquisados é de que a QVT
melhorou (40%) ou melhorou muito (45%) no home office. Uma explicagéo possivel
para estes dados pode ser notado nos relatos acima, onde os aspectos positivos
citados se referem a oportunidade de estarem mais presentes na rotina familiar e
proximos de seus familiares, a reducdo do deslocamento e consequentemente
estresse e ruidos do transito, aumento do tempo disponivel para cuidar do bem estar
e saude (academia, consultas, alimentagao), questdes que refletem no bem estar e
contribuem para uma maior qualidade de vida.

Vale reforgar os pontos negativos também trazidos pelos participantes da
pesquisa, como a necessidade de um espaco proprio para executar o trabalho em
casa, sem alteragbes na carga de trabalho, visto que os meios eletrdnicos
possibilitam o acesso ao trabalhador fora de expediente, ferramentas de
comunicagao adequada para manter o vinculo entre equipes, assim como encontros

de confraternizagao, presencial ou a distancia.



7 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo permitiu identificar as percepg¢des de trabalhadores de
empresas do setor de Tl sobre a qualidade de vida no home office. Nesta secao
serdo apresentadas as consideragdes finais, mediante objetivos propostos ao inicio
desta pesquisa. E possivel dizer que o objetivo geral foi atingido, assim como os
objetivos especificos, uma vez que os dados coletados forneceram informagdes
condizentes sobre o0 objeto de estudo.

Em relacdo a percepcgao dos trabalhadores sobre o ambiente de trabalho em
domicilio, investigou-se aspectos organizacionais e da organiza¢ao do trabalho que
influenciam na qualidade de vida. Pode-se observar que para que o teletrabalho seja
executado de forma satisfatoria, € essencial uma estrutura minima que garanta um
ambiente de trabalho confortavel e adequado, com as mesmas condic¢des fisicas e
de seguranga do modelo presencial, garantindo os recursos e estrutura tecnologica
necessarias para que os colaboradores possam se conectar e executar suas tarefas
em domicilio (BOONEN, 2003). Da parte do colaborador foi identificado um perfil
(BELLINI et al., 2011) que apresentou maior facilidade para se adequar as rotinas do
teletrabalho, com aptiddes individuais como capacidade para fazer a gestdo do seu
préprio tempo, autodisciplina, organizagdo, autonomia e boa comunicagéo.
Importante salientar que estes aspectos nao foram citados por todos os profissionais
e podem ser desenvolvidos durante o processo.

No que diz respeito a estruturacédo das atividades, foi possivel verificar que os
horarios de expediente nao tiveram alteragdo no formato home office, neste ponto
alguns participantes trouxeram relatos de maior flexibilidade para acordos com seus
superiores e ressaltam sua satisfagdo com a pratica que possibilitou conciliar outras
demandas da vida pessoal (familia, faculdade e afins). As criticas trazidas sobre
essa perspectiva estdo baseadas em alguns casos onde os respondentes relataram
um aumento da carga de trabalho (BOAS;MORIN, 2015), com cobrangas fora do
horario. Apesar de a maioria dos pesquisados declarar que sua carga de trabalho
nao teve mudangas, a gestado deve estar atenta para a sobrecarga de atividades que
vao além da capacidade do trabalhador lidar com estas demandas (BOAS;MORIN,
2015).

A pratica do home office pode resultar em algumas implicagdes na qualidade

de vida do trabalhador. Uma das dificuldades encontradas pelos pesquisados esta



relacionada com o ambiente onde o trabalho é realizado, uma vez que o espaco &
compartilhado na maioria das vezes. Neste contexto, surgem novas demandas que
incluem os familiares (BOAS;MORIN, 2015), o que pode interferir na execucao do
trabalho. Os respondentes salientaram que um espaco préprio reservado ou a
combinagdo de algumas regras, ajuda a diminuir interferéncias dos demais
moradores e facilita a concentracido nas atividades e produtividade.

Ademais, a partir dos relatos, foram identificados motivos variados para o
aumento da qualidade de vida e bem estar dos trabalhadores que executam suas
tarefas em domicilio, dentre eles a diminuicdo do tempo de deslocamento, reduzindo
o desgaste fisico e psicoldgico, decorrentes da exposigdo ao estresse do transito, e
consequentemente o aumento do tempo livre, que pode ser aproveitado para outras
atividades da vida pessoal, como momentos de lazer, esporte e cuidados com a
saude. Além disso, foi apontado que a presenca no lar permite maior proximidade e
tempo de qualidade com a familia e facilita no cumprimento das responsabilidades
familiares.

Adentrando no estudo da QVT por meio da anadlise de suas dimensdes
(SILVA;FERREIRA, 2013), a remuneragdo se mostrou como prioridade em uma
ordem de importancia, o que se justifica por ser a base que sustenta a troca nas
relagdes de trabalho, visto que € o principal motivo pelo qual as pessoas buscam
emprego. Além disso, a mesma é considerada como uma das principais formas de
compensagao pelo trabalho desempenhado (WALTON,1973). No entanto, as
investigagbes mostram que esse fator ndo garante por si s6 a plena satisfagdo com
o trabalho.

O exame dos dados revelou outra questdo importante que pode interferir no
bem estar no trabalho. A dificuldade na comunicagdo (HAUBRICH;FROEHLICH,
2020), pela distancia entre colegas e com superiores, pode gerar um sentimento de
perda de vinculo, levando a problemas que afetam a execucgao do trabalho, como
desmotivacdo e sensacao de soliddo. Nesse sentido, o fornecimento de meios de
comunicagdo adequados diminui a tendéncia ao isolamento e individualizagdo do
trabalho. Para fortalecer a dimensdo dos relacionamentos interpessoais
(SILVA;FERREIRA, 2013) entre colegas e com superiores, foram relatadas algumas
praticas gerenciais, como o incentivo a convivéncia com colegas em reunides diarias
e ferramentas equipadas para trocas de informagdes, assim como eventos de

confraternizagdo a distancia, gerando maior integracdo e relacionamentos



profissionais positivos. ldentificou-se em uma parcela de falas a preferéncia pelas
trocas no presencial, onde nas empresas que disponibilizam espaco para os
encontros, percebeu-se uma mobilizacdo entre os funcionarios para combinarem os
horarios e trabalharem presencialmente juntos.

Em conjunto, foi possivel constatar que a dimensdo orientada para as
oportunidades de wuso e desenvolvimento das proprias competéncias
(SILVA;FERREIRA, 2013), continua presente no home office. Dentre as iniciativas,
sdo realizados PDI’'s peridodicos com o intuito de auxiliar no desenvolvimento de
habilidades e conhecimentos para o crescimento profissional, acompanhado de um
feedback, dando retorno sobre os resultados alcancados. A permanéncia desses
fatores contribui para o atendimento das necessidades e aspiragcbes humanas,
colaborando positivamente na realizacédo pessoal e satisfacdo no trabalho.

Concluindo, na analise das praticas gerenciais foi constatado que, apesar da
mudanga no contexto do ambiente de trabalho, a gestao busca realizar atividades
que objetivam promover um ambiente de trabalho saudavel (BOAS;MORIN, 2015).
Entre os beneficios e atividades presentes nas organizagdes que os pesquisados
atuam, estdo: oferta de salarios de acordo com o mercado, eventos de
confraternizagdo, estimulo a atividades fisicas, disponibilizacdo de apoio de
profissionais da psicologia e palestras sobre qualidade de vida no trabalho. Estas
iniciativas visam gerar condi¢cbes favoraveis e motivadoras para os trabalhadores
(OLIVEIRA et al., 2022), beneficiando também as empresas, com um trabalho mais
saudavel e consequentemente produtivo.

O foco do estudo em empresas do setor da Tl aponta para uma limitagao
deste trabalho. Percebe-se uma iniciativa deste setor para adotar estratégias
inovadoras, bem como foi verificado que estas empresas parecem ter maior
facilidade para se adaptar ao contexto do teletrabalho, pois sendo provedoras de
ferramentas tecnolégicas, produzem meios de manter a conexao mesmo a distancia
(CIFARELLI; SOUZA, 2016). Para estudos futuros, recomenda-se um olhar para
outras dire¢cdes, de empresas que observando os resultados alcangados podem
decidir adotar o home office como pratica, e assim realizar investigagbes que
considerem como 0s outros setores estdo se preparando para manter a qualidade

de vida no teletrabalho.
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7.

APENDICE A - ROTEIRO DO QUESTIONARIO

PERFIL RESPONDENTE

. Vocé ja atuou ou esta atuando em home office?

( ) Atuei, mas hoje trabalho presencial

( ) Atuei e sigo em home office

Qual a sua idade?

. Com qual género se identifica?

( ) Feminino
( ) Masculino

( ) Prefiro nao responder

Qual seu estado civil?
( ) Solteiro

( ) Casado

( ) Divorciado

() Viavo

() Outro

Qual o seu grau de escolaridade?
( ) Fundamental incompleto

( ) Fundamental completo

( ) Médio incompleto

( ) Médio completo

( ) Superior incompleto

( ) Superior completo

( ) Pés-graduado
O que vocé cursa (ADM, Ciéncias da Computacao e afins)?

Qual a sua renda?
() Até R$1.212,00
( ) Entre R$1.212,00 e R$2.424,00



( ) Entre R$2.424,00 a R$3.636,00
( ) Entre R$3.636,00 a R$4.848,00
( ) Acima de R$4.848,00

8. Qual cargo vocé ocupa?
( ) Estagio
( ) Efetivo

9. Ha quanto tempo atua em home office?

10. Tem preferéncia por alguma das modalidades de trabalho?
( ) Presencial
( ) Teletrabalho
( ) Hibrido

AMBIENTE HOME OFFICE

11. Quantas pessoas residem com vocé?

12.Como vocé percebe a influéncia da rotina familiar (cuidados com outras
pessoas, rotina dos familiares, visitas, atividades domésticas) sobre a
conducéo das responsabilidades do seu trabalho? Vivenciou algum aspecto

positivo ou negativo?

13.Como vocé considera a estrutura que dispde em casa (internet, computador,
mesa, cadeira, espaco fisico) para o exercicio do seu trabalho?

( ) excelente ( )bom ( )ruim ( ) péssimo

14.Para vocé, o ambiente home office contribui para a organizagado das suas
tarefas (flexibilidade de horarios, espaco fisico de trabalho e etc)?

()sim ( )néo

15.Vocé costuma organizar suas atividades diarias em alguma ferramenta de
trabalho (bloco de notas, agenda, post it)?

( )sim ( )néo



16.Vocé costuma fazer um planejamento para as atividades que precisam ser
executadas no dia (horarios, tempo de entrega)?

( )sim ( )nao

17.A empresa da autonomia para vocé tomar decisdes que podem impactar no
seu trabalho?

( )sim ( )nao

18.Os horarios de expediente tiveram alteragdes (em relacédo ao presencial)?

( ) diminuiram ( ) nao teve alteracbées ( ) aumentaram

19. Existe flexibilizagdo para acordos nesse quesito, como sao seus horarios em
home office?

() fixos ( ) flexiveis

20.A sua carga de trabalho permaneceu a mesma no regime home office?

( ) diminuiu ( ) permaneceu a mesma ( ) aumentou

21.Sua empresa exige alguma carga horaria presencial? Se sim, qual a carga

horaria?

22.Fora do seu trabalho, vocé considera que tem tempo disponivel para lazer e
atividades sociais?

()sim ( )néo

23.Existem atividades de confraternizacdo a distancia, estimuladas pela
empresa?

( )sim ( )nao

24.\Vocé costuma participar?

( )sim ( )nao

25.Como é a comunicagao com seus colegas no dia a dia?

( ) excelente ( )bom ( )ruim ( ) péssimo

26.E com seus superiores?

( ) excelente ( )bom ( )ruim ( ) péssimo



27.Como se da essa comunicagao, primordialmente sincrona, assincrona (com
colegas e superiores)?

( ) sincrona ( ) assincrona

28.Qual o seu grau de satisfagdo com a qualidade de comunicagdo com seus
colegas e superiores?

() muito satisfeito ( ) satisfeito ( ) insatisfeito ( ) muito insatisfeito

29.Por qué? Poderia falar mais sobre a resposta anterior?
30.Em relacdo a sua adaptacao ao home office, elenque o quao importante
foram os fatores abaixo, sendo 1 pouco ou nenhuma importancia e 4 total ou
maxima importancia:
1 2 3
) () ()
) () ()
)
)

Estrutura fisica
Comunicacéao
Organizacgao

() ()
() ()

Autonomia
Gest&o do tempo () () ()
Supervisao direta () () ()
Autodisciplina ()

()

() ()
() ()

—_~ N ~ N~ ~ ~ ~ ~ 1
N Nt Nt N N N N N

Flexibilidade

EMPRESA E A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

31.A organizagao € aberta para mudangas (opinides, sugestdes)?

( )sim ( )néo

32.Seus superiores sdo bons intermediadores entre vocé e a empresa?

( )sim( )néo

33.Seus superiores consideram e valorizam suas sugestbes?

( )sim( )néo

34.A empresa oferece oportunidades adequadas para promocao de carreira?

( )sim ( )néo



35.Na empresa em que vocé atua existe um PDI alinhado com as suas
necessidades?

( )sim ( )néo

36.Em relac&o a pergunta anterior, quéo satisfeito vocé esta?

() muito satisfeito ( ) satisfeito ( ) insatisfeito ( ) muito insatisfeito

37.Na empresa em que vocé atua, existe algum mecanismo de feedback sobre
seus resultados e desempenho?

( )sim ( )nao

38.Se sim, quao satisfeito vocé esta em relagdo ao mecanismo usado?

() muito satisfeito ( ) satisfeito ( ) insatisfeito ( ) muito insatisfeito

39.Para vocé, quanto esse feedback influencia e € importante para desenvolver
seu trabalho?

( ) muito relevante ( )relevante ( )irrelevante ( ) pouco relevante

40.A organizagdo que vocé atua possui programas de qualidade de vida no
trabalho?

( )sim ( )néo

41.Que beneficios estéo inclusos nos programas de QVT?
( ) atividades fisicas
( ) eventos de confraternizacao
( ) apoio de profissionais da psicologia
( ) salarios de acordo com o mercado
( ) beneficio alimentagéo e refei¢ao

( ) outros

42.0 quéo satisfeito vocé esta com as iniciativas de QVT da sua empresa?

( ) muito satisfeito ( ) satisfeito ( ) insatisfeito ( ) muito insatisfeito

43.Na sua opinido, o quanto vocé acha que essas ag¢des contribuem de fato para

a sua qualidade de vida no trabalho?



( ) muito () pouco

44.Que importancia vocé atribui aos fatores abaixo para desenvolver seu

trabalho, sendo 1 pouco ou nenhuma importancia e 4 total ou maxima

importancia:
1 2 3 4

Beneficios e salario () () () ()
Uso e desenvolvimento
de competéncias () () () ()
Ambiente fisico
e de seguranca () () () ()
Relacionamento
com supervisores () () () ()
Relacionamento
interpessoal com () () () ()

colegas

45.De maneira geral vocé considera que no home office a sua qualidade de vida
no trabalho:

() melhorou muito ( ) melhorou ( ) piorou ( ) piorou muito



APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO

Ola, me chamo Bruna Reigert, sou estudante do curso de Administragdo de

Empresas da Universidade Federal do Rio Grande do Sul.
Este questionario faz parte de uma pesquisa para o Trabalho de Conclusao de
Curso (TCC), o objetivo é estudar a perspectiva de trabalhadores em empresas

do setor da Tl sobre a qualidade de vida no modelo home office.

Nao se preocupe, as respostas serdo coletadas de forma anbénima e utilizadas

apenas para fins académicos.

O questionario leva em torno de 8 minutos para responder. Pe¢co sua ajuda para

concluir as informacgdes até o final.

Caso seja do seu interesse conhecer os resultados desta pesquisa, favor entrar em

contato pelo Instagram @brunareigert.

Se estiver de acordo com as informagdes acima, basta sinalizar na opgéo SIM.

Obrigada por me ajudar a concluir esta etapa importante da minha caminhada :)



