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Informacdes do Artigo Resumo:

Visando aumentar a necessidade de adequacéo do RH da empresa ao
Home office e visando apresentar solu¢@es nos desafios encontrados na
gestdo de projetos. Essa necessidade de adaptagdo faz com que a
organizacao redesenhe estratégias para enfrentar um mercado
progressivamente mais dindmico e que valoriza cada vez mais
profissionais que assimilaram transformagdes e se adaptaram. No
contexto e nas consequéncias atuais, e com 0s avancos tecnoldgicos, é
necessario mudar as formas de comunicacao e exercicio do trabalho.
Repensar o planejamento com base nessas mudancas, focando néo s6 no
mercado, mas também nos profissionais que compdem a organizagéo e
sua qualidade de vida e satisfa¢do no trabalho. Percebe-se a necessidade
de a empresa se capacitar gerencialmente e utilizando a tecnologia e
para que possa aproveitar as transformacdes nos ambientes interno e
externo e os profissionais que sdo diretamente impactados por elas.

Abstract

Aiming at increasing the need to adjust the company's HR to the Home
office and aiming to present solutions in the challenges encountered in
project management. This need for adaptation causes the organization to
redesign strategies to face a market that is progressively more dynamic
and that increasingly values professionals who assimilated
transformations and adapt stooes. In the context and current
consequences, and with technological advances, it is necessary to change
the forms of communication and exercise of work. Rethink the planning
based on these changes, focusing not only on the market, but also on the
professionals who make up the organization and its quality of life and job
satisfaction. It is perceived the need for the company to train itself
managerially and using technology and so that it can take advantage of
the transformations in the internal and external environments and the
professionals that are directly impacted by them.
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1. Introducdo

Aprofundado na historia da informatica,
vemos que entre 0s anos de 1971 e 1981,
ocorreu 0 surgimento do microprocessador e
a possibilidade da transmissdo de dados em
rede. Concomitantemente, no
acompanhamento da linha do tempo da
historia das organizagfes, podemos perceber
que as organizacOes que se destacavam nos
mercados eram aquelas que a partir do uso de
novas tecnologias e seu aperfeicoamento
potencializavam  sua  produgdo,  pois
otimizavam o0 tempo e custos, embora
tivessem que realizar investimentos pesados
com as inovacoes.

Ao final do século XX, podemos
perceber o surgimento de uma sociedade
mais avancada do que se notava outrora. Essa
sociedade, conhecida como sociedade da
informacdo é consequéncia de avango na
globalizacdo, da comunicacdo e da
tecnologia da informacdo e de inovaches
nessas areas. O advento da informética e a
possibilidade de trabalhar-se em rede, como
podemos citar a Internet, a melhoria e fluidez
e interatividade dos meios de comunicacéo e
consequentemente da relacdo laboral, o fim
das distancias geograficas que gerou maior
facilidade de transacBes internacionais
reconfiguraram as relacdes dos individuos e
consequentemente das organizages. Nesse
novo contexto nasceu a organizacgao social,
na qual as atividades e relacGes envolvem e
dependem cada vez mais da tecnologia.

Em um ambiente totalmente modificado
com a maior interagdo entre as pessoas e
entre 0os mercados, acompanharam-se no
campo profissional modificagfes vigorosas
tanto econdmicas, culturais, sociais e
politicas.

Estes fatores, com o decorrer dos anos
foram se tornando acessiveis a maioria das
organizacgOes e fizeram com que nascesse um
novo modo de trabalhar, modificando de
forma completa internamente 0 modelo de
interface das corporagbes que para sua
sobrevivéncia e éxito no novo ambiente de
mercado altamente competitivo, passam a

considerar novos fatores, modos de trabalho
e gestéo. [1]

Em nivel organizacional, a expansdo dos
mercados mundiais transformou 0s modos de
operacdo convencionais. A globalizacdo
transformou os processos de relacionamento
entre as empresas e os clientes e juntamente
com isso, entre 0s empregados e as
organizacdes em que trabalham. As relacdes
perderam 0s espagos geograficos e a
interacdo tornou-se instantanea, decorrida
dos avancos tecnoldgicos da comunicagéo.

[1]

Com 0s novos parametros econdmicos e
sociais, no contexto de uma velocidade
extrema de troca de informagdes, gerados
apos estes varios processos de globalizacéo,
0 mercado internacional vem tomando um
novo rumo no que diz respeito ao emprego.
Assim, torna-se fundamental para as
empresas caminharem juntamente com as
transformacg0es do ambiente externo, levando
essas modificagdes para 0 ambiente interno.
Percebendo isso, com consumidores e
trabalhadores cada vez mais exigentes,
apoderados de novos recursos tecnoldgicos
em uma explosio de um mercado
competitivo e dindmico, faz-se necessario
retertalentos nas empresas para ndo os perder
para a concorréncia. Para isso, é fundamental
que o desenvolvimento de um novo tipo de
gestdo se adeque as mudancas, na qual o
individuo desenvolva sua capacidade criativa
e produtiva.

Este contexto ocasionou uma busca por
estratégias de acdo que procurassem novas
formas de relacionamento e trabalho. Que
nos mostra que um tema que vem ganhando
notoriedade e espaco essencial nas praticas
para facear essa competitividade e a0 mesmo
tempo, 0 bem estar da organizacdo é a
qualidade de vida no trabalho. O autor
enfrenta esse contexto de processos de
mudancas, de forma que afirma que esta é
essencial para a melhoria no posicionamento
frente a essa nova configuracdo, na qual as
organizagdes buscam  produtividade e
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transformacoes para melhorar  seu
posicionamento competitivo. [2]

Bergeron afirma que a qualidade de vida no
trabalho consiste na aplicacdo concreta de
uma filosofia humanista pela introducéo de
métodos participativos, visando modificar
um ou varios aspectos do meio ambiente de
trabalho a fim de criar uma situacdo
favoravel a satisfacdo dos empregados e a
produtividade. (p. 299) [2]

Alguns meétodos e préticas podem ser
utilizados para aumentar a qualidade de vida
no trabalho, o que gera importantes
melhorias na produtividade, pois aperfeicoa a
relagio  homem-trabalho, o ambiente
organizacional, além da motivacdo e
personalidade do individuo dentro da
organizacdo. [3]

Assim, visando menores gastos e
melhores  resultados para acirrar a
competitividade, muitas corporagoes
adotaram programas de Home Office. Neste
presente trabalho, pretende-se analisar a
importancia da qualidade de vida do
empregado, como ndo s6 uma das formas
atuais de retencdo de talentos na organizacao,
mas como fator de maior produtividade para
a mesma: a nova tendéncia do home office
que as empresas Vvém  adotando.
Analisaremos os reflexos deste modelo de
trabalho na qualidade de vida do trabalhador,
objetivando identificarseus efeitos positivos e
negativos, como também caracterizar seus
beneficios e desvantagens. [3]

Para tal, a metodologia utilizada se
compde de uma pesquisa e analise
bibliografica  para embasamento  da
fundamentacdo tedrica, hipOtese e objetivo
do estudo, de uma pesquisa documental
obtida na empresa estudada que serviu para a
confeccdo de um breve estudo de caso e uma
entrevista ~de  propria  autoria. O
relacionamento de todos esses itens gerou o
presente trabalho, que se divide na parte
tedrica, na metodologia, nos resultados, na
andlise dos resultados e finalmente na
conclusdo. Vale ressaltar que o presente
estudo ndo leva em consideracdo os custos da

empresa na implantacdo do programa ou
outros quesitos referentes a0 mesmo, apenas
enfoca na qualidade de vida no trabalho.

2. Metodologia

O método de investigacdo cientifica
utilizado como metodologia sera o estudo de
caso do Programa de Home Office da
empresa, que para preservar sua identidade, a
chamaremos de X. A empresa X presente em
quatro estados do pais (Rio de Janeiro, Ceara,
Goiéas e Rio Grande do Sul), atende cerca de
5,4 milhdes de clientes em 240 municipios
brasileiros. E uma holding de empresas que
atuam em distribuicdo, geracao, transmissdo
e comercializag@o de energia, controlada por
uma empresa italiana, foi criada em 2005
gera no pais 14 mil empregos diretos e
indiretos. A sua atuacdo é direcionada para o
Desenvolvimento Sustentavel, incorporado
ao planejamento estratégico, as politicas e as
operacdes brasileiras. Objetiva satisfazer os
clientes com qualidade em seus servigos,
sempre estreitando esse relacionamento. Em
curto prazo, busca ser um agente protagonista
no mercado brasileiro de energia e longo
prazo, ou seja, daqui a dez anos ser 0 maior
grupo privado de energia do pais. A empresa
X j& ganhou inimeros prémios relacionados
a Qualidade de Vida no Trabalho e tem como
valores a atuacdo com ética, respeito a vida,
seguranca, clareza, prontidao, dentre outros.

[4]

Para alcance dos objetivos desta andlise
foram utilizados diversos tipos de pesquisa.
Segundo os fins, esta é uma pesquisa
descritiva. Segundo o0s meios, foram
utilizadas a pesquisa bibliografica para
levantamento de dados que embasassem
teoricamente o estudo, sendo pesquisados
livros e artigos acerca dos temas 0s quais
podemos relevar o teletrabalho, a qualidade
de vida no trabalho e saude mental do
trabalhador. [5] Também foi realizada
pesquisa documental, da qual foi feita uma
andlise estatistica descritiva dos dados de um
documento de 13 pesquisas provindas da
empresa X, o qual ndo pode ser publicado,
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porém seus resultados serdo analisados mais
a frente. Finalmente, realizou-se pesquisa de
campo, de préoprio feito, com dez
entrevistados, sendo cinco empregados da
empresa X e cinco trabalhadores de outras
organizagbes. As informagdes obtidas da
pesquisa de campo fardo parte de analise
descritiva a ser acompanhada no
desenvolvimento do trabalho e as perguntas
feitas aos individuos podem ser consultadas
no apéndice deste trabalho.

3. Fundamentacéo tedrica

3.1 A qualidade de vida, a retencéo de
talentos e as organizacoes

Na sociedade atual, grande parte de
nossa vida € permeada, direta e
indiretamente, pelas organizacfes. A cada dia
gue passa nossas vidas se misturam mais com
a delas, pois passamos muitas horas de nosso
tempo inseridos neste meio. Toda
organizagdo conta em sua COmposi¢Gdo com
pessoas que fazem com que ela funcione, se
adapte e sobreviva as pressdes e as forcas
internas e externas a corporagdo. As vidas,
tanto da organizacdo quanto do individuo,
portanto acabam se misturando
interdependentemente, de forma que
atualmente, as pessoas passam uma enorme
fatia de seu tempo em seus respectivos
empregos.

Seguindo esta perspectiva, no que
concerne ao homem e sua relacdo com o
trabalho, esta se tornou mais exigente para
ambas as partes. O individuo é cada vez mais
exigido nos resultados e na produtividade e
com um mercado também borbulhado de
oportunidades de emprego, palpado em leis
de defesa do trabalhador cada vez mais
benéficas para este, 0 empregado esta cada
vez mais exigente. Para Chiavenato [6], 0s
empregados atuam agora cCOmo parceiros e
fornecedores de conhecimento e
competéncias para as organizacdes nas quais
estdo  inseridos. Isto  posto, manter
profissionais que se adequem ao ambiente da
empresa e que sejam qualificados para os

cargos que executam, tem sido uma ardua
tarefa e uma preocupacdo das companhias. A
retencdo de talentos passou a ser uma questdo
fundamental para a sobrevivéncia no mundo
corporativo. O autor recém citado, ainda
afirma que para se ter esses talentos dentro
da organizacdo, os trabalhadores devem se
sentir motivados e valorizados, serdo, serdo
meros  trabalhadores,  executores  das
atividades basicas que lhes sdo passadas. [6]

Para alcancar qualidade e
produtividade, as organizacdes precisam
ser dotadas de pessoas participantes e
motivadas nos trabalhos que executam e
recompensadas adequadamente por sua
contribuigdo. Para conseguir satisfazer
o0 cliente externo, as organizagdes
precisam  antes  satisfazer  seus
funcionarios responsaveis pelo produto
ou servico oferecido. A gestdo da
qualidade total em uma organizacao

depende fundamentalmente da
otimizacdo do potencial humano. (p.
349) [6]

Uma forma que algumas organizactes
encontram para a retengdo de talentos e
beneficiar as duas partes € investir na
qualidade de vida do trabalhador. Oferecendo
uma vasta carta de beneficios, elas tentam
impedir a evasdo de seus melhores
funcionarios. Porém, o salario, o vale
alimentacdo e até a participacdo nos lucros
ndo estdo sendo mais considerados um
diferencial na hora tanto da atracdo quanto da
retencdo de talentos. O trabalhador tem
buscado empregos nos quais além da
realizacdo profissional e financeira, seja
possivel a realizacdo pessoal e social.
Estratégias por parte da organizacdo sdo
necessarias, pois com qualidade de vida no
trabalho, o individuo é capaz de através do
lado bom personalidade e de sua
subjetividade exaltado em um ambiente
interno favoravel contribuir para a melhoria
da produtividade. [4]

A qualidade de vida no trabalho (QVT)
representa o grau em que os membros da
organizacdo sdo capazes de satisfazer suas
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necessidades pessoais através de sua
atividade na organizagdo. A QVT envolve
uma constelacdo de fatores, como: a
satisfacio com o trabalho executado,
possibilidade de futuro na organizacao,
reconhecimento pelos resultados
alcancados, o salario percebido, beneficios
auferidos, relacionamento humano dentro
do grupo e da organizagdo, ambiente
psicoldgico e fisico de trabalho, liberdade
de decidir, possibilidade de participar e
coisas assim. Ela afeta atitudes pessoais e
comportamentos  importantes para a
produtividade, como: motivagdo para o
trabalho, adaptabilidade e flexibilidade a
mudangas no ambiente de trabalho,
criatividade e vontade de inovar. (p. 352)

[6]

Para Walton [2], a qualidade de vida no
trabalho deve tanto enriquecer o trabalho
guanto enfatizar o desenvolvimento pessoal
do trabalhador. Em 1976, o autor prop0s um
modelo conceitual para a avaliacdo da
qualidade de vida no trabalho nas
corporagdes. Dele, podemos destacar as oito
categorias de sua composi¢cdo: remuneracao,
seguranca e salubridade no trabalho,
oportunidade de utilizar e desenvolver as
habilidades, oportunidade de crescimento e
estabilidade no emprego, integracao social na
organizacéo, leis e normas sociais, trabalho e
vida privada e significado social da atividade
do empregado. Essas categorias estdo
explicitadas no quadro a seguir:

Oportunidade
de progresso e
seguranga no
emprego

de utilizare | certas condicoes, como
desenvolver | autonomia, variedade de
habilidades habilidades, informacéo e
perspectiva da atividade,
significado e planejamento da

tarefa.
4 Manifestam-se no

desenvolvimento da carreira, na
possibilidade de aplicacdo de
novas habilidades, na sensacdo de
segurangca no emprego e na
remuneracao.

5. Integracéo
social na
organizacao

Um ambiente favoravel nas
relagBes pessoais € atingido com
auséncia de preconceitos,
democracia social, ascensdo nha
carreira, companheirismo, unido e
comunicacdo aberta.

6. Leise
normas sociais

O grau de integracdo social na
organizacao esta relacionado com
0 direito a privacidade e a
liberdade de expressdo de ideias
com tratamento equitativo e
normas claras.

As condicbes de crescimento na

7. Trabalhoe | carreira ndo devem interferir no

vida privada | descanso nem na vida familiar do

empregado.

8. Significado A atuggapf_somalida organizacao
social da tem significado importante para
- 0s empregados tanto em sua

GVIEERLS € ercepgdo da empresa quanto em

empregado percepe P g

sua autoestima.

Fonte: adaptado pelo autor [2]

No presente trabalho, focaremos nos

Quadro 1 - Composicéo da qualidade de vida do

Critérios

1.
Remuneragdo
justae
adequada

trabalho.
Indicadores de Qualidade de Vida

no Trabalho

Trata-se da relacdo do salario
com outros trabalhos,
desemprenho da comunidade e
padrdo subjetivo do empregado.
Em sintese, equidade salarial.

2. Seguranca e
salubridade do
trabalho

Os trabalhadores ndo devem ser
expostos a condi¢Ges ambientais,
jornadas de trabalho nem a riscos
que possam ameacar sua sadde.

3.
Oportunidade

O uso e o desenvolvimento das
capacidades devem atender a

critérios e em uma forma atual de atracéo,
retencdo e de inserir qualidade de vida no
trabalho que estudaremos sera a possibilidade
de teletrabalho: o Home Office.

3.2 O Home Office

A nova economia e a possibilidade do
trabalho em rede permitiram a alternativa do
trabalho flexivel. Oportunamente, surgiu uma
nova forma de sociabilizar-se e novas
condi¢gbes de trabalho. Essas mudangas
afetaram grupos importantes de
trabalhadores, tanto na vida laboral, quanto
pessoal, pois com as novas formas de
comunicag&o, interagdo e com a imediatez da
informagdo o ritmo de vida do individuo
também passou por alteracdes. Os limites

Revista Boletim do Gerenciamento n2 xx (2023)



antes tracados e definidos agora nao existem
mais, as barreiras foram derrubadas. A nova
organizacdo social formada, totalmente
dependente da tecnologia apresenta 0 Home
Office como uma alternativa flexivel ao
antigo modelo centralizado das corporacdes.

Contextualizada anteriormente  neste
mesmo estudo, decorrente dos processos de
globalizacdo, informatizacdo, disseminacéo
de informagdo e consequentemente de
conhecimento, aumento das praticas de
adocdo de programas voltados para a
qualidade de vida no trabalho e retencdo de
talentos, uma das novas tendéncias para que
as organizagbes se tornem capazes de
enfrentar o dinamismo do mercado atual € a
adocdo da possibilidade do Home Office — o
trabalho realizado de casa, o teletrabalho.
Esta modalidade de trabalho permite a
realizacdo de parte ou de toda a jornada em
casa. [5]

Existem vérias formas de encontra-lo no

mundo corporativo, podendo ser ele
totalmente a domicilio, mdvel, realizado em
telecentros ou até
transestadual/transnacional. Aqui,

focalizaremos em uma das indmeras
modalidades de teletrabalho, a que o
funcionario realiza as tarefas de casa, mas
mantém o vinculo empregaticio formal com a
organizacao.

A Organizagdo Internacional do
Trabalho (OIT) define o Home Office como
uma forma de trabalho efetuada em lugar
distante do escritorio central e/ou do centro
de producdo, que permita a separacgdo fisica e
que impligue o uso de uma nova tecnologia
facilitadora da comunicagdo. Visto que de
modo deve ocorrer sem a diminuicdo de
quantidade e tempo de trabalho para que ndo
se torne improdutivo. [7]

3.2.1 Os beneficios de Home Office

O trabalho flexivel permite uma série de
beneficios ao individuo e gera profissionais
com um novo perfil: mais motivados,
qualificados, produtivos e mais engajados no
novo mundo de negécios. Encertando com a

motivacao, trabalhar nesse sistema, em casa,
propicia ao individuo um clima totalmente
diferente do clima organizacional. [3]

O clima organizacional é a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional
que: E percebida ou experimentada pelos
membros da organizagéo. Influencia o seu
comportamento. O clima organizacional
influencia o estado motivacional das
pessoas e € por ele influenciado. (p. 60) [6]

As interrupgdes diarias ndo relevantes,
as conversas que ndo sobre trabalho com os
colegas, a pausa do cafezinho que duram
mais que um cafezinho fazem com que os
empregados percam em média uma hora
remunerada por dia em atividades
improdutivas autorizadas.

Cada individuo possui qualidades e
caracteristicas Unicas e pessoais que sdo
motores de seus desejos, necessidades
sentimentos e motivacbes. Ao pensarmos
sobre o cunho psicologico do individuo, o
trabalno gera nele uma carga psiquica
afetando o prazer do trabalhador e
consequentemente  sua  motivacdo e
produtividade, como nos explica Dejours [8].
O trabalho livremente escolhido torna-se uma
valvula de escape, na qual o trabalhador
sente-se realizado, orgulhoso até mesmo
antes de comecar as suas atividades. Ele se
sente bem em estar trabalhando. Ha uma
satisfacdo profissional e reducdo do estresse.

Outra forma de reduzir essa carga
emocional no individuo atraves dessa
modalidade é a ndo necessidade de
locomocdo, o ir e vir do local de trabalho,
com economia de tempo e recursos,
melhorando mais uma vez a qualidade de
vida. O tempo que seria utilizado em transito
pode ser direcionado para realizacdo de
atividades particulares e de lazer. A reducéo
com o0s gastos de tempo e dinheiro e os
beneficios ambientais foi retratada em uma
pesquisa pela A&T em uma corporagdo no
Arizona, Estados Unidos. Foi constatado que
se 1% dos funcionarios de empresas com
mais de cem integrantes trabalhassem de
casa, pelo menos um dia por semana, o
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consumo de combustivel seria reduzido em
500 mil galGes por ano.

Reduz-se também o sofrimento do
trabalhador no ambito social, pois com o
teletrabalho  pode-se  evitar  atitudes
agressivas, exclusdo de convites para
possiveis  festas e  confraternizacdes,
vivéncias de injusticas, angustias, dentre
outros acontecimentos que toda relagao corpo
a corpo no trabalho podem acarretar, gerando
uma carga psiquica provinda do trabalho, que
pode ser fisica ou mental, é uma decorréncia
de processos que desgastam a capacidade
potencial, corporal e psiquica. [9]

Os deficientes, mulheres gravidas,
pessoas convalescentes de pequenas doengas,
doencas  contagiosas, e/ou  pequenos
compromissos pessoais que coincidem com o
horério de trabalho como consultas ou
exames médicos, idas ao cartorio etc,
emergéncias na familia, como por exemplo a
creche do filho ndo abrir no dia dos
professores. Em todos esses casos, se 0S
colaboradores, detentores dos instrumentos
de telecomunicacdo para trabalhar com
plenitude em casa, o fizessem, haveria
consideravel reducdo no absenteismo e
resultante aumento na produtividade.

Segundo especialistas, o trabalho remoto
ja é considerado uma estratégia para quer
trabalhar menos, pode até mesmo ser uma
exigéncia dentro das empresas. A gestdo de
pessoas esta sendo repensada em grandes
empresas, a pratica do home office rende
economia para a economia das empresas.
Segundo a revista Vocé RH, estas 8
empresas: Ticket, 3M, Philips, Unisys,
Softtek, Avaya, AES Brasil, Locaweb ja
praticam o trabalho remoto de formas
diferentes. [10]

A retengdo de talentos também merece
destaque. Em matéria para a revista Exame
[11], o Home Office é apresentado como um
dos principais diferenciais atualmente para
gerar importantes contratacoes e reté-las. Em
um levantamento feito com empresas que
planejam usar o trabalho flexivel, 62%
citaram a retencdo de talentos como um de

seus principais objetivos e a usaram como
atrativo no recrutamento.

Todos esses fatores caminham para o
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal,
maior liberdade, agilidade e concentracdo na
execucdo da tarefa e um trabalhador
satisfeito produzindo mais e melhor. Para a
organizacdo o foco nos resultados é maior,
pois a gestdo se torna voltada para os
resultados, ndo sendo mais uma cobranca
pontual, cansativa e meramente processual.

3.2.2 As desvantagens do Home Office

Nos apontamentos sobre o tema, no que
podemos observar na bibliografia consultada,
a maior desvantagem que se revela € a
dificuldade de autogestdo, autodisciplina,
controle do horario de trabalho e imposicédo
de limites tanto fisicos quanto familiares em
casa. Segundo os desafios demonstrados por
Kugelmass [12] em seu livro “Teletrabalho:
Novas Oportunidades para o trabalho
Flexivel”, a nao distingdo dos dois
ambientes, familiar e laboral, pode acarretar
impactos negativos no seio familiar com a
mistura das atividades, gerando confusdo
mental tanto no empregado quanto em seus
familiares. Além disso, os teletrabalhadores
encaram certa dificuldade quanto ao
reconhecimento e obtencdo de crédito pelas
atividades realizadas devido ao
distanciamento dos supervisores. Através da
presenca, o funcionario é mais visto. E
necessario que 0s gestores deste tipo de
trabalhador estejam capacitados para avalia-
los e comanda-los de forma que ndo se
sintam inferiorizados e desmotivados quanto
ao trabalho e a dificuldade de construir
carreira para esse tipo de profissional.

Ha inameros perfis de trabalhador, como
por exemplo os recém-contratados ou muito
jovens, os workaholics, os acomodados, 0s
indisciplinados e os dependentes [13]. Todos
esses encontram certa dificuldade em se
adequar ao programa. O primeiro, nao
carrega uma boa bagagem de experiéncia que
poderia ser adquirida pelo contato direto com
0s colegas. Os workaholics podem receber
uma carga psiquica e fisica muito grande,
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devido a ndo capacidade do controle do
tempo pelos gestores, ja que ele esta
trabalhando de casa. Além disso, o0s
acomodados e indisciplinados ndo gerariam
aumento de produtividade, as vezes até uma
reducdo da mesma. E para os dependentes, a
interacdo com os colegas é essencial, por isso
a dificuldade para se adaptar.

Para a empresa, € de sua incumbéncia a
seguranca da informacéo e ha a preocupagao
quanto as condicBes de trabalho, dando
énfase para as ergondmicas. Uma vez que as
posturas e 0S movimentos naturais Ssdo
indispensaveis para um trabalho eficaz, é
importante que o local onde se vai trabalhar
seja adaptado as dimensdes corporais do
trabalhador. Esta infraestrutura domestica por
sua vez é onerosa, acrescida dos custos com
energia. Gastos também ocorrem com a néo
ida ao escritério, que apesar de se
economizar tempo e combustivel ou dinheiro
com passagens nas idas e vindas do trabalho,
muitas pessoas usam esse tempo para gastar
de outras formas, como em shoppings,
restaurantes proximos a casa etc.

4. Um breve estudo de caso de Home
Office na Empresa X

Para a empresa X, o Home Office
representa um passo a mais no seu
compromisso por manter e desenvolver com
seus empregados uma relacdo baseada na
confianca, responsabilidade, flexibilidade e
compromisso. Este programa, adotado pela
empresa desde 2011 ¢ direcionado aos
empregados proprios, ou seja, que tenham
vinculo empregaticio com a empresa
(descartando estagiarios e terceirizados),
como por exemplo, 0s seguintes cargos:
analistas, especialistas e responsaveis (que
possuem atividades analiticas, gerenciais e
administrativas).

Criado em 2011, dentro do Plan Senda —
Plano de Responsabilidade Social
Corporativa em Recursos Humanos, o
programa ja contempla cerca de 260
colaboradores. O objetivo deste plano é

avancar na gestdo de pessoas de maneira
responsavel, levando em consideragdo a
integracdo de diferentes grupos e culturas,
conhecer mais afundo as pessoas da
organizacéo, respeitando-as e
desenvolvendo-as para que se tornem mais
eficientes e mais produtivos, sempre levando
em consideracdo trés dimensdes: ambiental,
econdmica e social, explicitadas na figura 1.

O programa de teletrabalho na empresa
X foi adotado com o intuito de fomentar um
estilo de gestdo baseado na confianca e no
compromisso, potenciar o trabalho em
termos de resultados e ndo do tempo de
permanéncia no centro de trabalho, favorecer
a conciliacdo da vida profissional, pessoal e
familiar e incrementar a flexibilidade nas
maneiras de desenvolver o trabalho.
Buscando sempre a transparéncia na relacao
empresa-empregado, todo o programa foi
detalhadamente explicado a todos o0s
funcionarios.

Para aderir a0  programa, 0S
colaboradores devem obedecer a varios
critérios e principios do mesmo. A
participagdo deve ser de carater voluntério,
deve obedecer a medidas de prevencao,
salde e seguranca do trabalho e deve ter a
autogeréncia do seu tempo, de acordo com o
contratado pela empresa. Acompanhando
esses critérios, o voluntario deve possuir
algumas qualidades  pré-definidas no
programa, formando um perfil que sem o
qual a participacdo se tornaria inviavel. Sdo
elas: a) atitude proativa; b) atitude positiva
para inovacgdes; c) automotivacdo; d)
responsabilidade; e€) autodisciplina e
capacidade de autocontrole; f) atitude
adequada em relacdo ao uso das Tecnologias
da Informagdo (o funcionario deve ter o
laptop e celular da empresa); g) orientacdo
aos resultados e aos alcances das metas; h)
planejamento das tarefas de forma eficaz e
realista; i) manejo das técnicas de
comunicagéo e negociacédo eficaz, e por fim,
J) compromisso com o programa.
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Figura 1 - Plan Senda — Plano de Responsabilidade
Social Corporativa em Recursos Humanos

Compromisso com a boa governanga
e o comportamento ético

\ Compromisso com a criagdo
de valor e rentabilidade

DIMENSAO

Compromisso com s
ECONOMICA

a eficiéncia
——— . Compromisso com o

DIMENSAO desenvolvimento das sociedades
AMBIENTAL nas quais o grupo opera
/’7/ /
Bosopmntoal L
SOCIAL Compromisso com a

qualidade do servigo

Compromisso com a salde, a
seguranga e desenvolvimento
pessoal e profissional dos
empregados

Normas Baésicas

Os direitos e garantias
de todos os
trabalhadores é igual.

Responsabilidade do

Participante
A lei trabalhista é a
mesma a ser cumprida,
tanto no escritdrio,
guanto em casa.

Os colaboradores devem
cumprir com o expresso
no Cédigo de Etica da
empresa.

Utilizar os recursos de
telecomunicacéo de
modo eficiente e
cuidadoso, cumprindo as
politicas de seguranca
corporativa.

Fonte: Documento da Empresa X — adaptado pelo
autor

Alcangado esse perfil e autorizada pelo
gestor a realizacdo do Home Office, o
participante seguira normas bésicas e
algumas responsabilidades, descritas no
quadro 2.

Para o pleno funcionamento e sucesso do
Home Office, ficou estabelecido que ele ndo
pode ser realizado nas segundas-feiras nem
nas sextas-feiras, para que ndo haja proveito
de emendar com o fim de semana. Além
disso, ele é de cunho parcial, ou seja, s6 pode
ser realizado uma ou duas vezes na semana.
E muito importante que o voluntario defina
as novas regras de seus relacionamentos no
espaco de seu domicilio com os membros da
familia, assegurando que se respeite o limite
da sua jornada de trabalho, mesmo estando
em casa.

Relevante também é a manutencdo dos
canais de comunicacdo abertos e claros com
0 objetivo de permitir a fluidez do trabalho e
0 contato com seu responsavel e colegas de
trabalho, garantindo a sua presenca na rotina
de trabalho, mesmo que ndo seja fisica.
Nessa modalidade de trabalho, na relagdo
empregado-gestor  exige-se um  forte
compromisso e autodisciplina. Sendo assim,
é de vital importancia que se mantenha um
monitoramento permanente do gestor nestes
dias de auséncia fisica da empresa.

Quadro 2 - Relagdo entre as normas e as
responsabilidades do empregado

O relacionamento
trabalhista do
participante com a
empresa mantém-se
inalterado.

Comunicar as
dificuldades e
oportunidades de
melhoria do Programa,
sem deixar que estas
atrapalhem suas
atividades.

A Area de Seguranca do
Trabalho pode visitar a
residéncia do voluntério
mediante prévio
agendamento e
autorizagéo do
colaborador.

Garantir sua seguranga
no trabalho.

O colaborador cumprira
com suas obrigacdes e
objetivos dentro do
periodo estabelecido
contratualmente.

o Dar cumprimento aos
seus objetivos.

e Comunicar eficaz e
oportunamente as
informagdes referentes a
suas atividades para seu
responsavel imediato
e/ou colegas de trabalho.

O participante deve
garantir sua
disponibilidade nos
horérios estabelecidos.

Cumprir com horérios
de trabalho
estabelecidos.

O colaborador se
dispora fisicamente em
adequada apresentagdo
ao inicio de sua jornada

de trabalho no espago
adequado e local limpo.

Organizar fisicamente
seu espaco de trabalho.

Fonte: Documento da Empresa X — adaptado pelo
autor

Todo este programa busca beneficios em

Qualidade de Vida no Trabalho para o
participante, tais como maior autonomia e
mobilidade, melhora no gerenciamento da
vida pessoal, melhor integracdo da pessoa
com a atividade desenvolvida (auséncia de
interrupgdes), maior equilibrio entre as
responsabilidades profissionais e pessoais,
eleicdo pessoal do meio de trabalho, menor
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tempo de deslocamento, maior tempo livre
para lazer e atividades pessoais e otimizagao
dos horarios.

Apo6s o segundo ano de implementacéo
do programa na empresa X, foi realizada uma
pesquisa entre 43 participantes e/ou
envolvidos. Primeiramente, foi perguntado
sobre a interacdo do voluntario com o0s
elementos empresariais e 0s respondentes
deram notas de 1 a 5 aos quesitos, sendo 1 a
nota mais baixa e 5 a nota mais alta:

Quadro 3 - Pesiuisa de Interaﬁéo

Interacdo
coma
realidade
familiar
Interacdo

com o 0 23% 23% 18,7% 76,7%
gestor
Interacdo
coma 0 0 2,3% 14% 83,7%
equipe
Interacdo
com outras
areas da
empresa
Fonte: Documento da Empresa X — adaptado pelo
autor

0 O 0 9,3%  90,7%

0 O 45% 255%  70%

Também foram indagados os colegas de
trabalno e o0s gestores com relacdo a
produtividade de seu colega de equipe e se
gostariam também de realizar o teletrabalho e
ao proéprio teletrabalhador se ele se sentiu
isolado ao participar do programa:

Quadro 4 - Pesquisa de Interacdo

Percentual
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Sim Nao
Gestores 53,3% 46,7%
Funcionarios 88,9% 11,1%
Fonte: Documento da Empresa X — adaptado pelo
autor

Quadro 6 - Pesquisa - Vocé se sentiu isolado no Home
Office?

Melhorou . Piorou
igual
Produtividade
segundo a 52,8% 44,4% 2,8%
equipe
Produtividade
segundo o 20% 80% 0%
gestor
Fonte: Documento da Empresa X — adaptado pelo

autor

Quadro 5 - Pesquisa - VVocé gostaria de participar do
Programa de Home Office?

Funcionérios 2,3% 97,7%
Fonte: Documento da Empresa X — adaptado pelo
autor

5. Pesquisa de campo qualitativa
descritiva: Perfil dos entrevistados

Foi realizada uma pesquisa com o
objetivo de identificar e tracar o perfil
profissional e a influéncia do trabalho na vida
dos funcionérios da empresa X, comparando-
os com alguns funcionarios de outras
empresas. Com isso também se objetivou
identificar pontos positivos da pratica do
Home Office, alvo do presente estudo,
agregados na vida dos colaboradores. Para
tanto, as vertentes da pesquisa seguidas
foram as horas de trabalho contratadas em
contraste com as trabalhadas dentro e fora da
empresa, as atividades de lazer nas horas
livres, a possibilidade de doencas
relacionadas ao trabalho, da realizacdo de
home office ou ndo e a utilizacdo do tempo
caso da realizacdo.

A presente pesquisa foi feita através de
um  questionario  eletrdbnico com 9
funcionérios, todos do estado do Rio de
Janeiro, sendo que 5 deles sdo empregados
da empresa X, que serd objeto do estudo.
Para antecipar, a empresa X & um grupo
empresarial multinacional, subdividido em
empresas que atuam em distribuicdo,
geracdo, transmissdo e comercializagdo de
energia. A empresa X € uma sociedade
anbnima de capital fechado e somente no
Brasil apresenta cerca de 3.500 funcionarios
e esta presente em 40 paises.

Para preservacdo do anonimato dos
entrevistados, eles serdo tratados por codigos
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(P1, P2, P3, P4, P5, P6, P7, P8, P9 e P10).
P1, P2, P3, P4 e P5 trabalham em empresas
diversas e de diferentes ramos de atividades
no estado do Rio de Janeiro e os demais P5,
P6, P7, P8, P9 e P10 trabalham na empresa
X. Séo eles explicitados em seguida:

P1 tem 31 anos, é divorciado e tem uma
filha de 2 anos. E analista de marketing e
trabalha em uma filial no Rio de Janeiro de
uma emissora televisiva brasileira que possui
mais de 30 anos de historia e mais de 5 mil
colaboradores distribuidos em 108 emissoras
pelo pais. A organizacdao atende mais de 15
milhOes de telespectadores de todas as faixas
etarias e classes sociais diariamente.

P2, formado em publicidade, é produtor
gréfico e tem 28 anos, é solteiro e ndo possui
filhos. Estd atualmente empregado em uma
agéncia de pequeno porte de propaganda e
marketing especializada no desenvolvimento
e na gestdo de estratégias de comunicacdo, na
qual o trabalho consiste em conceituar,
posicionar e materializar ~ solucdes
personalizadas de comunicagdo com clientes,
colaboradores e forcas de venda, da sugestao
de uma campanha a 25 criacdo das pecas, do
evento de lancamento a entrega da
premiacdo, do inicio ao fim. Seu trabalho
exige criatividade e extrema imersao.

P3 tem 24 anos, € do sexo feminino,
solteira, sem filhos e trabalha na profissdo de
engenheira de petréleo. Trabalha em uma
empresa multinacional do ramo de 6leo e
gas, que atua em mais de 90 paises com
servicos de perfuracdo, avaliacdo, realizacéo,
producdo e consultoria de reservatdrios. Este
entrevistado se diferencia dos demais, porque
trabalha em escala: 15 dias de trabalho, 15
dias de folga.

P4 tem 26 anos, é do sexo masculino e é
gerente de recepcdo e reservas em uma
multinacional que tem como principal area
de negocios a producdo de automoveis. O
grupo empresarial emprega 252 mil
trabalhadores e esta presente em 19 paises e
ndo possui filhos.
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P5 também tem 26 anos e também é do
sexo masculino e atua na profissdo de
designer. Trabalha na maior empresa de
reldgios da Ameérica Latina que tem como
principais atividades o desenvolvimento,
montagem e distribuicdo de reldgios,
diretamente ou por meio de subsidiarias do
proprio grupo.

P6 é homem, tem 40 anos e 2 filhos (um
menino de 10 anos e uma menina de 4 anos).
P4 trabalha em um cargo gerencial na area de
Recursos Humanos.

P7 é do sexo feminino, tem 34 anos, nao
possui filhos e trabalha como analista sénior
juridica desde 2010.

P8 € do sexo masculino, tem 25 anos,
ndo possui filhos e trabalha como analista
juanior financeiro. Se destacou dos demais
entrevistados pela alta carga de horas extras
trabalhadas por dia.

P9 é do sexo masculino, tem 31 anos,
ndo possui filhos e trabalha em um cargo de
gestdo na area financeira da empresa X.

P10, uma mulher de 36 anos, trabalha
como analista pleno na area de Recursos
Humanos. Com uma alta carga de horas
extras, merece destaque, pois apresentou
queixas de duas doengas relacionadas ao
trabalho. Uma de cunho fisico e outra de
cunho psicologico.

5.1 Resultado da Pesquisa

De relevante em contraponto com o
levantamento tedrico, podemos observar
alguns pontos. Primeiramente, P4 atesta que
em casa teria dificuldades de concentracdo
para trabalhar e precisa de uma rotina fixa de
trabalho para que produza bem. Identifica-se
neste relato também, um outro percal¢co do
Home Office, que € quando o individuo tem
0 sentimento de ruptura com a organizacao,
causado por um isolamento social, o
ambiente confinado em casa, preconceito do
resto do mercado de trabalho formal. Ha um
sentimento de perda de vinculo e de
afastamento dos colegas de trabalho.
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P10, que sofre de L.E.R. e depressdo e
relata que estdo relacionadas a atividade
laboral, afirma que se trabalhasse de casa
teria menos ruidos (interrupcdes, desvios de
atencdo, fuga do foco das atividades) e,
portanto, se desgastaria menos e sofreria
menor pressao dos seus gestores.

P6 e P8 moram longe do trabalho.
Levam cerca de uma hora e vinte minutos
para ir e voltar para casa. P6 é adepto do
programa de Home Office e afirma que
prefere trabalhar nos dias em que estad em
casa, pois é mais facil de se concentrar e
possui mais liberdade e foco nas atividades
desempenhadas. Quanto aos limites que
deveriam ser impostos, nem ha necessidade,
pois no periodo em que precisa trabalhar,
seus filhos estdo na escola. Além disso, néo
carrega stress do trénsito e economiza em
gasolina. P8 sem enquadra na geragdo Y,
uma geragdo sempre conectada, e ndo possui
autorizacdo de seu gestor para realizar o
programa que diz que a presenca do
funcionario é indispensavel para o trabalho.
Porém, P8 discorda, dizendo que se
concentraria mais e sua produtividade
aumentaria e o0 tempo que gasta indo e
voltando do trabalho utilizaria para seu lazer,
como surfar pela manha e malhar a noite.

Na mesma via, P2 e P5 que trabalham
como produtor grafico e designer e
certamente com O UusO expresso da
criatividade, ndo fazem Home Office, porém
gostariam, apesar de morarem perto do
trabalho. Asseguram que a criatividade é
essencial para suas atividades, e mais a
vontade em casa, ela se despertaria mais
facilmente. P2 acrescenta ainda em seu
discurso: “Ajustaria meu trabalho a minha
rotina  didria, aumentaria a minha
produtividade, pois adequaria meu melhor
momento de inspiracdo em prol do meu
trabalho.”. P5 acha que o mesmo trabalho
que realiza na empresa, pode ser feito de
casa, porque possui todas as ferramentas
necessarias.

6. Consideragdes Finais
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Este presente estudo teve como objetivo
principal a implantacdo do modelo Home
Office assim como levantar as consequéncias
para 0 trabalhador da configuracdo do
Programa de Home Office da empresa X e
algumas consequéncias percebidas por eles
préprios dentro das expectativas da vida
pessoal e laboral.

A valorizacdo do individuo, em troca da
visdo deste como apenas um recurso, faz com
que as organizacbes tenham  mais
produtividade, atraves do estimulo e retencéo
do trabalhador. Com o0 aumento da
produtividade, concluimos a melhora do
moral e da satisfacdodo empregado. Para que
isso seja alcancado a médio e longo prazo, as
empresas devem adaptar-se ao novo perfil do
funcionério, que é mais dindmico e tornar-se
flexivel é o melhor caminho. No quadro 4,
podemos perceber que a pesquisa sobre a
produtividade do trabalhador, resultou em
que mais da metade obteve melhorias.

Para um trabalho em equilibrio, essa
flexibilizagdo faz com que, alinhado com os
beneficios do Home Office apresentados
anteriormente, reduza a carga psiquica do
homem. A liberdade de tarefa e o bem-estar
nas atividades reduzem a fadiga e suas
consequentes patologias. O fato de o
programa ser voluntario também é um ponto
positivo para a reducdo dessa carga, pois o
individuo encara isso como uma liberdade de
escolha, como uma independéncia. [8]

Segundo Chiavenato [6], os objetivos de
adocdo de um programa de qualidade de vida
no trabalho se referem a objetivos e fatores
de ponderacdo. Os objetivos que o programa
estudado apresenta sdo: reducdo da
rotatividade e do absenteismo; melhora do
clima organizacional; aumento da seguranca
no emprego. Os fatores preponderantes que
utilizados foram: custo; capacidade de
pagamento/realizacdo  pela  organizagéo;
necessidade real das pessoas;
reponsabilidade social e reacdes das forgas
de mercado. E todos esses itens corroboram
para a execucao do programa.
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O Home Office s6 tera sucesso em
ambiente nos quais sejam impostas regras e
em que o trabalhador se sinta confiante e
obtenha todas as ferramentas necessarias para
que execute o seu trabalho sem gargalos e
interrupgdes. As desvantagens expostas neste
estudo como por exemplo, o isolamento do
individuo, ficam reduzidas devido ao fato de
0 Home Office ndo ser praticado durante a
totalidade do periodo contratado. Os canais
de comunicacgdo oferecidos pela empresa, 0s
manuais e reunides periddicas com 0s
participantese a informacdo sempre levada e
explicada para todos os funcionarios, expde
todas as desvantagens a quase zero.

S6 a tele comutacdo de tempo integral
contém algum risco de romper t&o
gravemente 0s canais de comunicacao
informal ao ponto de deixar o trabalhador
organizacionalmente isolado. (p. 124) [12]

O conflito trabalho-familia ndo deve ser
tratado como uma desvantagem e sim como
umacontinuacdo da vida do funcionario. Ele
ndo deve ser ignorado pela empresa e através
do programa da empresa X, pode-se tratar
desses conflitos, podendo estar em casa uma
vez por semana, sem atrapalhar o conteddo
laboral. Mas a disciplina é fundamental no
perfil do empregado. O foco e a concentracdo
ndo podem ser interrompidos constantemente
para que ndo haja queda na produtividade.
Na pesquisa realizada, apesar de notada uma
reducdo de interacdo com as outras areas da
empresa, 90,7% deu a nota méxima para a
melhoria da interacdo familiar. E no discurso
de P6, percebe-se que entra a melhoria da
relacdo com os filhos no tempo que seria
gasto com o deslocamento.

A ndo distribuicdo igualitaria da
possibilidade de participar do programa gera
insatisfacdo no restante dos empregados,
gerando uma resposta de 89,9% dos
funcionarios que ndo entram no programa
com desejo de participar.

Muitas empresas ainda encontram
resisténcia para adotar o programa com medo
da perda de geréncia, diligéncia e do
descontrole dos processos e atividades. Na

13

pesquisa realizada entre os gestores, 46,7%
dos entrevistados mostrou-se contra a pratica
do programa. O que constata essa resisténcia.
Além disso, perguntado ao funcionario sobre
a interacdo com o gestor no periodo de Home
Office, 4,6% deram notas baixas, que
chamaram atencdo, pois nenhum dos outros
fatores de interacdo recebeu notas abaixo de
3. Dos entrevistados que ndo sdo empregados
da empresa, um deles demonstrou ter
dificuldades em trabalhar em casa, até
porque seu cargo é de supervisdo e isso
geraria um sentimento de ruptura e
incapacidade para ele. Ele afirma que em
casa perderia o foco nas atividades e ndo
dispdes de um espaco adequado para O
trabalho.

Resultante  deste estudo, podemos
perceber que a busca pela melhoria da
Qualidade de Vida no Trabalho pela empresa
X estd obtendo 6timos resultados a partir
desse programa de teletrabalho e ainda assim
analisar que o sucesso do programa nao
depende somente dos esforcos da empresa X,
que cada profissional possui um perfil com
suas peculiaridades e particularidades e,
portanto este estudo pode ser completado por
outros para ampliar a discussdo sobre tema
do teletrabalho, e que 0 que se nota de mais
importante para os individuos € a sua maior
autonomia, sua maior liberdade de agir.
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