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Resumo

Este estudo de caso teve por objetivo compreender o impacto da pandemia no contexto do
trabalho em home office, a partir das vivéncias dos trabalhadores de uma empresa e a luz dos
conceitos de bem-estar no trabalho. A pesquisa foi realizada em duas etapas, uma quantitativa
com o estudo de dados secundarios e uma qualitativa por meio de entrevista com dezoito
trabalhadores. Os resultados encontrados demonstraram que o processo de transicdo para o
trabalho em home office demandou, em um primeiro momento, uma necessidade de adaptacéo
ao trabalho e no ambiente com os familiares; e, necessidade de conciliar as demandas dos filhos,
das atividades do lar e do trabalho. Os trabalhadores perceberam as acGes da empresa, logo no
inicio da pandemia, como tempestiva e cuidadosa; porém, essa percep¢do nao se manteve ao
longo do tempo. A transicdo para o home office impactou, ainda, no aumento do volume de
trabalho, na quantidade de horas trabalhadas e reunides. Constatou-se que a forma como a
empresa lida com o processo de transi¢do impactou o bem-estar de seus trabalhadores. Espera-
se que este estudo possa auxiliar equipes gestoras de pessoas na construcdo ou reformulacéo de
iniciativas que contribuam para o bem-estar dos trabalhadores.
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Abstract

This case study aimed to understand the impact of the pandemic in the context of working from
home, based on the experiences of worker’s company, and considering the concepts of well-
being at work. The research carried out in two stages, a quantitative one with the study of
secondary data and a qualitative one through interviews with eighteen workers. The results
found showed that the process of transition to home office work demanded, at first, a need to
adapt to the work, the environment, the equipment, the family members, and the need to
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reconcile the demands of the children, the home and work activities, which. Workers perceived
the company's actions, right at the beginning of the pandemic, as timely and careful; however,
this perception not maintained over time. The transition to the home office also had an impact
on the increase in workload, the number of hours worked and meetings. It founded that the way
the company deals with the transition process impacts the well-being of its employees. It hoped
that this study can help people management teams in the construction or reformulation of
initiatives that contribute to the well-being of employees.

Keywords: pandemic; work; home office; well-being.

Introducéo

A pandemia da COVID-19 nos exp6s a uma pluralidade de sentimentos, trazendo
consigo um cenario de incertezas e medo (Ornell et al., 2020). A rapida proliferacdo do virus e
o0 alto grau de contaminacdo evidenciaram um grave problema epidemioldgico em nivel
mundial. A Organizacdo Mundial da Salde (Organizacdo Mundial de Saude - OMS, 2020)
recomendou, como medida de enfrentamento, agdes como o isolamento social e a utilizacdo de
mascaras e 0 lockdown (OMS, 2020). Com a recomendacdo do isolamento social, muitas
empresas adotaram o home office como regime de trabalho. A mudanca abrupta para esse novo
modelo de trabalho impactou e ainda vem impactando varios contextos sociais, especialmente
o das organizacdes do trabalho, afetando significativamente a salde e o bem-estar dos
individuos. As empresas, de forma ndo planejada, foram demandadas por maior flexibilidade e
novas tecnicas de monitoramento e gestdo das atividades (Angonese, 2020).

Segundo dados da pesquisa PNAD-COVID-19 (2020), divulgada pelo IBGE, cerca de
10% da populacdo ocupada, quase 9 milhdes de pessoas, estavam trabalhando remotamente em
julho de 2020. As empresas que aderiram ao home office sdo, em sua maioria, empresas de
tecnologia, entidades publicas e as areas administrativas das empresas de servico. O perfil dos
trabalhadores em home office era altamente escolarizado (Bridi et al., 2020).

O trabalho em home office possui desafios que diferem de outros contextos laborais. A
adaptacédo a esse novo modelo de trabalho pode ser facilitada pela adequagéo do ambiente de
trabalho, pelo estabelecimento de rotinas e o desenvolvimento de habilidades como a disciplina
e a persisténcia. Por outro lado, sentimento de inseguranca, dificuldade de adaptacao da familia
a nova modalidade, falta ou dificuldades em manter uma rotina e auséncia de supervisao e
suporte podem dificultar a ambientacdo (Rafalki & De Andrade, 2015). Muitos trabalhadores
nunca haviam tido experiéncia com a entrega de resultados nesta modalidade e nem estavam

acostumados a usar tecnologias com este fim (Lizote, 2020). Administrar pessoas tornou-se um
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desafio ainda maior, especialmente para os gestores que buscam a valorizacao e a satisfagéo de
seus trabalhadores (Oliveira et al., 2020).

Esse modelo laboral ainda possui pouca regulamentacdo, uma vez que cada empresa €
livre para adotar a forma que melhor atenda a organizacdo. O trabalho em home office traz o
beneficio do aumento da produtividade, mas sem muitas vezes, considerar importantes
principios como o direito a desconexao, ao trabalho seguro e a ergonomia (Faria, 2021).

Os termos teletrabalho e home office, apesar de frequentemente serem apontados como
sinbnimos, sdo modalidades laborativas diferentes. O teletrabalho, regulamentado pela
Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), ndo possui controle da jornada de trabalho, j& o
home office possui o controle de jornada como se estivesse sendo executado presencialmente
na empresa (Jodo & Gaggini, 2020).

No contexto de pandemia da COVID-19, a maioria dos trabalhadores migrou para o
home office sem nenhum tipo de planejamento e estruturacéo de suas atividades. Diante dessa
situacdo tdo nova, as pessoas precisaram criar suas proprias estratégias de adaptacdo e regulacao
emocional que pudessem manté-las em equilibrio e bem-estar no trabalho (Gondim & Borges,
2020).

Quanto ao tema bem-estar no trabalho (BET), Garcez et al. (2018), em um estudo de
revisdo, resumem que o BET é um comportamento organizacional associado a Psicologia
Positiva que, ao tratar de aspectos virtuosos dos seres humanos, pode influenciar na prevencéo
de problemas relacionados ao comportamento. Os estudos ja realizados geralmente sdo focados
em duas perspectivas. A primeira perspectiva estuda o contexto patoldgico de identificacdo das
doencas fisicas e mentais e de enfrentamento ao sofrimento. A segunda possui uma ténica mais
positiva, que foca na manutencdo da mente saudavel e melhoria da qualidade de vida. Essa
perspectiva, denominada Psicologia Positiva, identifica os pensamentos, sentimentos e
comportamentos humanos com foco nos pontos fortes, nas virtudes de cada individuo
(Seligman, 2019).

A Psicologia Positiva propfe uma visdo singular de sujeito, seu olhar foca na
potencialidade de desenvolvimento de forcas e virtudes e no bem-estar nos niveis psicolégico,
bioldgico e social (Peterson & Seligman, 2004). O construto bem-estar no campo psicolégico
é organizado sob duas perspectivas. A primeira aborda o estado subjetivo da felicidade, o bem-
estar hedbnico, e é denominada de bem-estar subjetivo. A segunda perspectiva é chamada de
bem-estar psicoldgico e investiga o potencial humano, o bem-estar eudeménico. O bem-estar
heddnico adota uma visdo de bem-estar com prazer e felicidade. J& o eudemdnico entende que

0 bem-estar consiste nas capacidades dos individuos de pensar, usar o raciocinio, 0 bom-senso,
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atingir o pleno funcionamento de suas potencialidades (Ryan & Deci, 2001). Os dois construtos
sdo conceitualmente distintos, mas complementares (Adler & Seligman, 2016; Seligman,
2011).

Silveira (2020) define o bem-estar subjetivo como um conjunto de avaliagcGes que 0S
sujeitos fazem sobre a vida e suas experiéncias emocionais. Esse conceito possui um
componente cognitivo com uma avaliagdo sobre a satisfagdo com a vida e um componente
emocional, os afetos experienciados. Os afetos sdo divididos em positivos e negativos (Silveira,
2020). O estudo dos afetos ndo tem por objetivo identificar a presenca continua de emoc¢des
positivas em toda vida, mas sim, identificar se as experiéncias vividas pelos individuos
compreendem mais emog0Oes prazerosas do que de sofrimento (Silva, 2020). A auséncia das
emocBes negativas ndo deve ser interpretada como benéfica, essas emocgbes possuem uma
funcdo protetora diante de algumas circunstancias € um importante papel no ajustamento do
individuo (Lyubomirsky & Rieche, 2019).

Para o estudo de temas relacionados ao bem-estar (subjetivo e psicolégico) no contexto
organizacional, foi institucionalizada, na Psicologia Positiva, uma abordagem denominada
Positive Organizational Psychology (POP). Essa abordagem tem enfoque no estudo das
instituicOes, seus membros, processos, caracteristicas e resultados assertivos. Donaldson e Ko
(2010) definem a POP como o estudo cientifico das experiéncias subjetivas positivas e tracos
positivos em ambientes organizacionais e suas aplicacGes para melhorar o desempenho e a
qualidade de vida no trabalho. A POP busca identificar como a organizacgéo, na perspectiva do
empregado, pode contribuir para que a experiéncia laboral seja mais positiva. A POP tem por
objetivo ajudar as pessoas a trabalharem essas relacbes com o trabalho de forma que se sintam
melhores e mais felizes.

Pesquisas em Positive Organizational Psychology (POP) demonstram que as empresas
gue fomentam o engajamento no trabalho aproximam-se da experiéncia de excelente
funcionamento almejada (Nielsen & Cleal, 2010). Segundo Seligman (2011), o ambiente de
trabalho pode ser favoravel para o desenvolvimento de caracteristicas positivas nos individuos,
desde que as instituicdes desenvolvam estratégias de acolhimento, comunicacao e valorizacao
dos trabalhadores e que fornecam as condi¢Ges para o bom desempenho, a satisfagcdo e a
promogéo do bem-estar dos trabalhadores.

Em um contexto de pandemia o fomento ao bem-estar no trabalho se torna ainda mais
urgente e essencial. E preciso compreender como as mudangas impactam o trabalho, o
dinamismo dos processos motivacionais e estressores, de forma a possibilitar intervenctes

preventivas ou quando necessarias. Para isso, € preciso investigar se as condigdes impostas aos
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trabalhadores conduzem a espirais positivas, ascendentes e de ganhos ou levam as espirais
negativas, descendentes e de adoecimento (Vasquez, 2020). Santos (2020) sustenta que esse €
um momento de “normalidade da exce¢do”, no qual estamos vivendo um contraditorio e
antagénico fluxo de sentimentos. As organizacfes precisam trabalhar com acdes que busquem
0 enfrentamento positivo das situacOes e ameagas impostas pela pandemia, que fomentem o
equilibrio mental e que favoregam a manutencdo e desenvolvimento de comportamentos
saudaveis (Santos, 2020).

O movimento da Psicologia Positiva atua com um olhar voltado para o potencial
humano de recuperagdo, focando em ativar a parte saudavel e preservada dos individuos
(Paranhos & Werlang, 2015). Com o auxilio da Psicologia Positiva, o0s individuos podem
ressignificar suas experiéncias negativas, reavaliar seus valores e dar novo significado ao
evento vivenciado (Sattler & Smith, 2020). Os construtos da Psicologia Positiva podem atuar
como protetores da satde mental, de modo a minimizar as consequéncias do momento (Nakano,
2020).

Nesse estudo procuramos compreender as vivéncias do trabalho em home office e como
os trabalhadores estdo lidando com elas em tempos de pandemia. O foco foi acessar a
experiéncia do fendmeno, uma vez que a maioria das pesquisas ja realizadas acessa a percep¢ao
do individuo a partir do uso de escalas, o que € extremamente relevante, mas deixa de considerar
uma percepc¢do mais qualitativa das vivéncias dos individuos.

Embora seja ébvio que a situacdo global e no Brasil melhorou, ainda ndo é possivel
decretar o fim da pandemia. Também é dificil saber quais mudancas continuardo e quais serao
somente temporarias no que tange a Otica do trabalho. A hipétese de que o home office
continuard a existir, mesmo com o fim da pandemia, é cada dia mais factivel. Tal hipétese pode
ser sustentada pela diminuicdo de custos das empresas com aluguéis de espacos, aumento da
produtividade e percepcdo de aumento da qualidade de vida pelos trabalhadores (Benavides et
al., 2021). Algumas dessas vantagens devem ser contrastadas quanto a salde e seguran¢a dos
trabalhadores, especialmente em relacéo a jornada de trabalho. O home office pode aumentar
as desigualdades, se continuar como uma opgao, principalmente para os setores mais produtivos

da economia e para as pessoas com niveis de formagdo mais elevados (Chahad, 2021).

Meétodo

O estudo teve uma abordagem mista, de carater descritivo, pois apresentou um relato

detalhado de um fendmeno envolvendo sua configuracdo, estrutura, atividades, mudancas no
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tempo (Godoi et al., 2006). A pesquisa teve carater exploratorio e interpretativo, uma vez que
contém uma descricdo do fendmeno estudado (Godoi et al., 2006). Os dados para elaboragéo
do estudo de caso foram coletados a partir de trés estudos. No primeiro estudo foram analisados
dados secundarios internos disponibilizados pela empresa, focados nas comunicagdes enviadas
aos colaboradores, de marco de 2020 a dezembro de 2022. O segundo estudo, também de dados
secundarios, foi realizado a partir da anélise de uma pesquisa aplicada pela empresa, em maio
de 2020. O terceiro estudo foi realizado por meio de entrevistas semiestruturadas com 18

trabalhadores.

Local de pesquisa e contexto da coleta de dados

A empresa em que o estudo foi realizado é uma entidade privada sem fins lucrativos,
mantida por recurso publico. No momento da coleta de dados (entrevista qualitativa), a empresa
possuia em seu quadro funcional 472 (quatrocentos e setenta e dois) trabalhadores, sendo 03
diretores, 397 analistas e 72 assistentes. Todos os colaboradores da empresa possuiam nivel
superior, apesar de ndo ser um pré-requisito para o cargo de assistente.

A empresa possuia atuagdo em todo territorio nacional e tem por objetivo fomentar o
desenvolvimento sustentavel, a competitividade e o aperfeicoamento técnico das micro e
pequenas empresas. Os trabalhadores da empresa trabalharam presencialmente até marco de
2020, quando a pandemia foi decretada. Em duas semanas, todos os colaboradores migraram
para o trabalho home office. O trabalho permaneceu totalmente em home office até agosto de
2021. A medida que os trabalhadores foram sendo imunizados com as duas dozes da vacina foram
voltando gradualmente ao trabalho presencial. O retorno aconteceu de forma hibrida e
escalonada. Em agosto de 2022, ocorreu o retorno presencial de todos os colaboradores. Porém,
vinte dias ap6s o retorno presencial o prédio da empresa apresentou problema estrutural e entrou
em reforma. Assim, os trabalhadores voltaram ao modelo hibrido, com dias de trabalho
presenciais e dias de trabalho em home office. Até a data de finalizagdo desse estudo, os
trabalhadores realizavam o trabalho presencial no prédio da Universidade Corporativa da

empresa, de duas a trés vezes por semana.
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Estudos

Estudo | — analise das comunicacdes realizadas com os colaboradores

Foi realizada uma analise documental de todas as comunicacfes enviadas pela empresa
aos funcionarios no periodo da pandemia e retorno ao trabalho presencial. As comunicacGes
analisadas foram enviadas a todos os 472 trabalhadores ativos da empresa, por e-mail. Os
documentos foram acessados pela pesquisadora, por meio eletrdnico, apds autorizacdo da
empresa. Os dados foram analisados pela técnica de anélise de contetdo de Bardin (Bardin,
2016). Buscou-se classificar o material em categorias que auxiliaram na compreensao do que
estava por tras das comunicacdes (Silva & Fossa, 2015). A analise dos comunicados foi dividida
em trés etapas: 1) pré-andlise, 2) exploracdo do material e 3) tratamento dos resultados,
inferéncia e interpretacdo (Santos, 2012).

No periodo de 13 de margo de 2020 a 31 de dezembro de 2022, a empresa enviou aos
seus trabalhadores 670 comunicacdes. A pesquisadora realizou a segmentacdo dos
comunicados enviados em 06 (seis) categorias: convites, acGes de desenvolvimento e
reconhecimento, orientacGes e pesquisas, cuidados com a COVID 19, empresa na midia e

mensagens do diretor-presidente.

Estudo Il — pesquisa sobre o home office na pandemia

Foi realizada andlise dos dados da pesquisa sobre o home office, aplicada pela Unidade
de Gestdo de Pessoas da empresa, entre 13 e 18 de maio de 2020. A pesquisa foi encaminhada
por e-mail para todos os trabalhadores ativos e teve 368 (trezentos e sessenta e 0ito)
respondentes, com a participacdo de mais de 295 trabalhadores (80,00%). Dos respondentes,
203 (55,16%) pertenciam ao sexo feminino e 165 (44,83%) ao sexo masculino. Quanto aos
cargos, 310 (84,23%) possuiam o cargo de analista, 55 (14,94%) eram assistentes, 02 (0,54%)
menores aprendizes e 01 (0,27%) Diretor-presidente.

A pesquisa utilizou um instrumento composto por dezesseis perguntas fechadas e uma
pergunta aberta. As perguntas fechadas possuiam questionamentos sobre a experiéncia com o
home office, desafios, dificuldades, competéncias adquiridas, o volume de trabalho, qualidade
de vida, produtividade, rotinas de cuidado com a saude fisica e mental. A pergunta aberta era
um espago para exposicdo dos sentimentos vividos naquele momento, para sugestdes e

feedbacks para a empresa. O instrumento foi enviado ao e-mail dos colaboradores por meio de
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formulério on-line, aplicado com auxilio da ferramenta SurveyMonkey. O objetivo da pesquisa
foi o de identificar os principais aprendizados e desafios do trabalho em home office, que
estavam ocorrendo desde marco de 2020.

A analise quantitativa foi feita a partir dos resultados apresentados pela ferramenta
SurveyMonkey, utilizada para aplicacdo da pesquisa. Para a anélise da pergunta aberta: “Esse
espaco € para que vocé faca comentérios adicionais, exponha seus sentimentos ou nos dé
sugestdes e feedbacks”, que foi feita ao final da pesquisa, foram criadas categorias tematicas
com base na frequéncia de determinados termos ou tépicos e com o intuito de identificar o
contelido e as caracteristicas das informacdes. Essa etapa foi baseada na técnica de anélise de
contetdo de Bardin (Bardin, 2016).

Estudo 111 — entrevistas com trabalhadores da empresa

No terceiro estudo, foi realizada uma pesquisa qualitativa com a participagdo de 18
(dezoito) trabalhadores da empresa, no periodo de 09/09/2022 a 14/10/2022. Atran et al. (2005)
afirmam que a quantidade minima seria de 10 (dez) participantes. Na entrevista qualitativa, o
namero de pessoas € bem menos relevante comparado a importancia de que o pesquisador se
aproxime empiricamente do objeto, prestando atencdo em suas dimensdes e interconexdes
(Minayo, 2017). A complexidade do estudo e o escopo da investigacdo é que devem orientar o
tamanho da amostra a ser pesquisada (Minayo, 2017).

A escolha dos participantes ocorreu de forma aleatoria, por sorteio, com auxilio do
aplicativo Sorteio Facil, a partir da lista de trabalhadores ativos oferecida pela unidade de
Gestdo de Pessoas da empresa. Foram excluidos da lista 101 trabalhadores que a pesquisadora
conhecia e/ou com o0s quais possuia algum vinculo e 05 trabalhadores que estavam afastados de

suas atividades laborais.
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Tabela 1
Dados demograéficos dos trabalhadores participantes da entrevista.
Tempo de
N° Sexo JorTo Est_aqlo Formacéao Empresa Renda
(anos) Civil
(anos/meses)
1 Feminino 41 e 50 D|vo(;r):|ado Secretariado >11 B2
2 Masculino 41e50 Casado (a) Administracéo >11 A
3 Feminino 31e40 Divorciado Direito AGSEIEIEE Bl
@ meses
4  Feminino 31e40 Casado (a) Administracdo GG lcr)nzrs],gss eilt Bl
5 Feminino 21e30 Casado (a) Administracdo aa 7;2;588 11 C1
6 Feminino 31e40 Casado (a) Direito ASICIEDE Bl
meses
7 Feminino 41e50 Casado (a) Direito S EUSBEE Bl
meses
8 Feminino 41 e 50 Casado (a) Administracdo GG lcr)nzrs],gss eidt A
9 Masculino 31e40 Solteiro (a) Administracdo >11 Bl
10 Masculino 31 e 40 Divorciado Engenhariade 4a7anosell B1
@ Redes meses
11 Feminino 41e50 Casado (a) Direito ALSENTOEE Bl
meses
12 Feminino 31e40 Casado (a) Secretariado G 7;2;;: 11 Bl
13 Feminino 21e30 Solteiro (a) Contabilidade 8e 1?]1222: S Bl
14 Feminino 41e50 Casado (a) Secretariado & 7;2;;: L B2
15 Masculino >de 51 Casado (a) Pgllt_lcas >11 B2
Publicas
16 Feminino 41 e 50 D|vo($|ado Secretariado >11 C1
17 Feminino 21e30 Solteiro (a) Administracao 8e 1?1122255 S C1
18 Masculino 41e50 Casado (a) S oNIe SELVELTIEE Bl
Informacéo meses

A renda foi classificada conforme critério Brasil de classificacdo econémica, a partir do
valor mensal de remuneracdo recebido por cada empregado entrevistado. A renda média C1
equivale a um valor de R$ 3.085,48 mensais, a renda média B2 possui um valor médio mensal
de R$ 5.641,64, a renda média Bl equivale a R$ 11.279,14 reais mensais e a renda A

corresponde a uma renda média mensal de R$ 25.554,33.
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Instrumentos

Para a coleta de dados da pesquisa qualitativa (entrevista) foi utilizado um questionario
sociodemogréafico e funcional, com dados sobre idade, sexo, estado civil, cargo, profisséo,
tempo na organizacao e renda média. A renda média familiar foi segmentada conforme critério
de classificagdo econémica no Brasil. Foi utilizado, também, um roteiro de entrevista
semiestruturada com perguntas abertas. As perguntas formuladas eram abertas, com a intengédo
de dar um curso mais livre para a expressao de cada um dos entrevistados.

Os instrumentos foram validados com os primeiros 05 participantes da pesquisa. Foi
realizada uma avaliacdo de anélise semantica do questionario e roteiro de entrevista. Nao houve
alteracdo do roteiro apds validacdo com os participantes. O roteiro de entrevista compreendeu
17 perguntas categorizadas em 04 dimensdes. As entrevistas tiveram duracdo média de 45

minutos.

Procedimentos

Os participantes tiveram acesso ao roteiro de entrevista, antecipadamente, apos o aceite
na participagdo da pesquisa. O roteiro de entrevistas foi enviado juntamente com o questionario
demografico por e-mail ou WhatsApp. O objetivo do envio prévio do roteiro foi para que o
entrevistado tivesse conhecimento sobre o que seria perguntado, com vistas a permitir reflexdes
e diminuir a ansiedade. Os participantes da entrevista foram selecionados a partir da lista de
trabalhadores ativos fornecida pela empresa. Os participantes pré-selecionados foram
contatados por telefone ou WhatsApp, para explicacdo quanto ao objeto de estudo e convite
para participacdo na pesquisa. Foram contactados 22 trabalhadores, 18 aceitaram participar da
entrevista e 4 recusaram. Apos o aceite do empregado, foi enviado, por e-mail, um convite
formal de participagdo, juntamente com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido,
enviado em PDF ao participante, com possibilidade de se guardar uma copia, cabendo a esta
pesquisadora o sigilo total e controle do arquivamento. O aceite foi realizado com auxilio do
aplicativo Docusign, uma ferramenta que permite a assinatura de documentos de forma gratuita.
O documento assinado foi encaminhado a pesquisadora por e-mail ou WhatsApp.

Apls o recebimento do termo assinado pelo participante, a pesquisadora fez o
agendamento da entrevista. As entrevistas foram realizadas no momento mais adequado para o
entrevistado, conforme a sua disponibilidade. O questionario sociodemogréfico foi enviado por

e-mail ou WhatsApp ao entrevistado no momento do contato para agendamento da entrevista.
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O entrevistado teve o0 prazo de até o dia da entrevista para responder ao questionario.

Devido ao momento vivenciado na época da coleta de dados, que ainda requeria
cuidados em relacdo ao distanciamento social, as entrevistas foram realizadas individualmente
e de forma virtual pela plataforma Teams. Cada empregado entrevistado recebeu um e-mail
com a confirmacdo da data, horério e link de acesso ao ambiente virtual da entrevista. Foi
informado ao entrevistado que a entrevista seria imediatamente suspensa, caso fosse
identificada alguma instabilidade emocional do empregado, o que nao ocorreu durante as
entrevistas realizadas. As entrevistas foram gravadas e transcritas pela plataforma Teams. Ao
final de cada entrevista, a pesquisadora realizou uma reviséo da transcrigéo, corrigindo os erros

de palavras e semantica.

Andlise dos dados

Para a andlise qualitativa dos dados da pesquisa home office e das entrevistas, foi
utilizado o software Interface de R pour les Analyses Multidimensionnelles de Textes et de
Questionnaires (Iramuteq), como ferramenta de analise textual. Para este estudo, utilizou-se as
andlises de similitude, e CHD (Classificacdo Hierarquica Descendente). O software Iramuteq
ndo é um método de andlise de dados, mas, sim, uma ferramenta que ajudou a pesquisadora no
processamento dos dados da pesquisa, sendo assim, a interpretacdo e analise dos dados foi
realizada pela pesquisadora (Souza et al., 2018). As entrevistas produziram 1529 segmentos de
textos (ST), que foram analisados e geraram trés classes. A classe 1, identificada como
“transi¢do”, foi responsavel por 26,4% dos segmentos e seus principais elementos foram: casa,
filho, adaptacéo, mée, escola, comida, computador, crianga, comunicacao. A classe 2, chamada
de “empresa”, foi responsavel por 28,8% dos segmentos de texto. Os principais elementos que
se relacionaram a esta classe foram: gente, reunido, horario, tempo, cumprir, demanda, estresse.
A classe 3, intitulada de “atualmente™, foi responsavel por 46,8% dos segmentos e suas

principais palavras foram: colaborador, instituigdo, remoto, entrega, relacionamento.

Resultados e Discussao

Comunicacao da empresa com os trabalhadores

Os documentos analisados foram categorizados em dois subperiodos de 16 meses. O

primeiro subperiodo englobou as comunicacGes enviadas pela empresa de marco de 2020 a
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julho de 2021, contemplando o inicio da pandemia e, consequentemente, a transicdo de todos
os trabalhadores da empresa para o home office até a solicitacdo de retorno dos trabalhadores
para o0 regime presencial de trabalho. O segundo subperiodo abrangeu as comunicacfes
enviadas de agosto de 2021 a dezembro de 2022, que contemplaram o retorno das atividades de
forma presencial até a finalizagdo dos dados de coleta deste estudo de caso. Os dois periodos
foram criticos, o primeiro pela transicdo para o trabalho home office, adaptacdo ao novo
contexto e inicio da pandemia, e o segundo pelo retorno ao trabalho presencial, ainda na
pandemia, e nova adaptacdo depois de um ano e quatro meses de trabalho a distancia.

No primeiro subperiodo a empresa enviou aos seus colaboradores 258 comunicados e
no segundo subperiodo foram enviados 412 comunicados. Os comunicados foram segmentados

por categorias, conforme Tabela 2 a sequir:

Tabela 2
Quantidade de comunicados enviados aos colaboradores no periodo de margo/2020 a

julho/2021.

Quantidade Quantidade
Categoria 1° subperiodo 2 subperiodo
N (%) N (%)

Informggoes/Orlentagoes gerais internas 96 (37,2) 272 (66,0)
e pesquisas
Orientagdes — Cuidado 37 (14,3) 4 (0,97)
Acdes de_desenvolwmento e 20 (7.7) 30 (7.28)
reconhecimento
Mensagem Diretor-presidente 6 (2,3) 12 (2,91)
Convites 67 (25,9) 62 (15,53))
Informacdes Gerais — Externo 32 (12,4) 32 (7,76)
Total 258 (100) 412 (100)

A maior quantidade de comunicados enviados nos dois periodos foi de
informacdes/orientagfes gerais internas e pesquisas. Estes documentos visavam apoiar oS
trabalhadores com orientagdes e informacoes internas da empresa.

Com relacdo as comunicagOes categorizadas como OrientacGes — Cuidado, a maioria,
37 das 41 comunicagdes, foi enviada aos colaboradores no primeiro subperiodo. A quantidade
de comunicagdes foi enviada intencionalmente nesse periodo porque tinha o objetivo de apoiar
os trabalhadores com orientagdes e conscientizagdo sobre os cuidados necessarios no inicio da
pandemia.

Quanto as mensagens enviadas pelo Diretor-presidente da empresa, essa comunicagao
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teve seu inicio em janeiro de 2021, o que justifica o envio de 6 comunicados no primeiro
subperiodo e 12 comunicados no segundo. Os comunicados foram enviados com um intervalo
de aproximadamente 45 dias.

Em relacdo as acOes de desenvolvimento e reconhecimento, houve um aumento de 50%
no segundo periodo, o nimero de capacitacfes oferecidas foi aumentando gradualmente desde
0 inicio da pandemia. Porém, as capacitagdes ndo estavam diretamente relacionadas a transicao
do modelo de trabalho e a pandemia. Ao se analisarem os tipos de capacitacfes oferecidas,
durante todo o periodo, percebe-se que a empresa ndo focou no desenvolvimento e oferecimento
de capacitacdes que ajudassem os trabalhadores a se adaptarem ao novo contexto de trabalho,
tendo sido oferecida apenas uma capacitacdo referente ao trabalho em home office, denominada
“Officeless”, com formato remoto e 20 horas de duracdo. Menos de 15% do corpo funcional da
empresa participou dessa capacitacao.

Quanto aos convites, no primeiro subperiodo, foram enviados 67 convites, que estavam
mais relacionados as aulas de ginastica laboral, a participacdo em ac¢des de qualidade de vida e
acOes de suporte fisico e mental, com um olhar interno para a empresa e o colaborador. Ja no
segundo periodo, foram enviados 62 comunicados, 0s quais tinham um foco mais externo,
voltado aos projetos e agdes da empresa para o cliente.

Com relacdo as informacbes gerais externas, foram enviadas 64 comunicacles. A
quantidade de comunicacdes enviadas se manteve igual nos dois subperiodos. As comunicacdes
trouxeram, de forma geral, informacGes da empresa na midia, informac6es sobre campanhas e
sobre clientes, ndo havendo diferenca do que foi abordado nos dois subperiodos.

O numero de comunicados aumentou no segundo periodo analisado, apds o retorno ao
trabalho presencial. Do total de comunicados enviados, 61,5% foram enviados nesse periodo.
Isto pode ter ocorrido por diversos motivos, dentre eles, o fato de a comunicacdo da empresa
estar mais estruturada e com processos comunicacionais mais amadurecidos dado o segundo
ano de pandemia. Outra razdo é que alguns projetos foram lancados somente no segundo
periodo e foram enviadas diversas comunicacdes sobre esses projetos.

Desde o inicio da pandemia, a empresa procurou manter uma comunicagao institucional
diaria com os empregados informando sobre as mudangcas no processos e procedimentos
internos, convidando para acgdes, divulgando capacitacdes, encaminhando orientagdes quanto
ao cuidado na pandemia. Além dos comunicados institucionais, os trabalhadores receberam
diariamente comunicados internos das unidades e dos gerentes. Porém, ndo houve uma pesquisa
com os trabalhadores sobre quais temas gostariam de receber informagdes, sobre o que

gostariam de ser informados e como deveria ser realizada essa comunicagao.
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Pesquisa realizada pela empresa no inicio da pandemia

A pesquisa demonstrou que para 70% dos colaboradores aquela foi a primeira
experiéncia com o trabalho em home office. Em relacdo ao espaco fisico de trabalho, a pesquisa
apontou que 47,10% dos trabalhadores possuiam um local dedicado para a realizagdo do
trabalho, 42,4% estavam trabalhando em um local adaptado e 10,5% ndo tinham um local
especifico para o trabalho. Os dados, apurados em maio de 2020, demonstram que, diante da
situacdo atipica, a maioria dos trabalhadores se adequou e conseguiu um espaco para exercer
suas atividades laborais dentro de sua propria residéncia. Porém, ndo foram avaliadas as
condigdes e ergonomia desses espagos.

Quanto a utilizacdo de computadores, a maioria dos respondentes (76,8%) informou que
guando entrou em periodo de isolamento social ja tinham computador/notebook disponivel para
realizacdo do trabalho. Apesar de ja possuirem computador em casa, parte dos trabalhadores
(56%) comentou sobre a necessidade de compartilhamento do equipamento com os filhos.
Segundo a maioria dos respondentes (60%), a pandemia trouxe a necessidade de um
equipamento para cada membro da familia, considerando que as atividades de trabalho dos pais
e estudos dos filhos eram realizadas ao mesmo tempo. Tal situacdo demandou que a familia
investisse em novos aparelhos, tais como computadores, tablets e impressoras.

Quanto ao processo de adaptacdo ao home office, 64,2% dos trabalhadores informaram
estar totalmente adaptados, enquanto que 34,5% informaram estar parcialmente adaptados. A
rapida adaptacdo pode ter sido potencializada em funcdo de o home office proporcionar o ganho
de tempo de deslocamento, maior flexibilidade na realizacdo de tarefas e aumento do tempo
com a familia, conforme demonstraram os estudos de Faria (2021).

Segundo resultados da pesquisa, ja naquele periodo, a satisfacdo com o home office era
elevada. Em uma escala de 0 a 10, sendo 0 “nada satisfeito” e 10 “totalmente satisfeito”, 85,30%
dos respondentes informaram uma nota superior a 7 para a pergunta: “Qual seu nivel de
satisfacdo com as condigdes atuais de home office?”.

Uma outra possibilidade para justificar a rapida adaptacdo e satisfacdo com o home
office é que os trabalhadores tenham relatado esses sentimentos pelo receio de serem obrigados
a voltar a trabalhar presencialmente, no auge da pandemia, uma vez que para a maioria dos
trabalhadores (75,3%), assim como na pesquisa de Bridi et al, 2020, o volume de trabalho tinha
aumentado. O aumento do volume e de horas de trabalho, especialmente em periodo de
mudancas, causa uma sobrecarga disfuncional ao individuo e fomenta a ocorréncia de doencas

fisicas e mentais Bridi et al. (2020).
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Um contrapeso importante é que 73,10% dos trabalhadores informaram que estavam
tendo cuidados fisicos, mentais ou ambos, conforme Tabela 2. Esses cuidados eram
proporcionados diretamente pela empresa por meio das acdes da unidade de gestdo de pessoas
e do servico de saude ocupacional, ou indiretamente, através do plano de satde da empresa.

As informacdes de que os trabalhadores estavam realizando esse tipo de autocuidado é
um excelente preditor do bem-estar (Guimaraes, 2020). Outro resultado a se considerar € que
51,3% dos trabalhadores tinham a percepcdo de melhoria da qualidade de vida durante o
periodo de home office.

Em relagdo a produtividade, a percepcao da maioria dos trabalhadores (60,85%) foi de
que aumentou. Os resultados estdo alinhados com os estudos de Delanoeije e Verbruggen
(2020), que apontaram maior produtividade no trabalho em dias de home office, quando

comparada com dias de trabalho presencial.

Anélise da pergunta aberta da pesquisa

O questionario de pesquisa possuia uma pergunta aberta que foi respondida por 86
trabalhadores e gerou um corpus de 3678 palavras. A partir da analise do corpus foram definidas
trés categorias. As categorias, definidas com base na anélise de contetdo de Bardin (Bardin,
2016) foram: desafios do home office, demanda de trabalho e afetos vivenciados.

Desafios home office

A partir da anélise das respostas da pergunta aberta, foi possivel identificar que no
momento de transicdo do trabalho presencial para o home office, os principais desafios estavam
relacionados a necessidade de equilibrar o trabalho com o cuidado com os filhos e os afazeres
domeésticos, especialmente para as mulheres. Uma revisao de literatura realizada por Guimaraes
Junior, Souza, e Lorentz defende o argumento de que a crise pandémica intensificou as formas
ja existentes de exploracdo e as desigualdades estruturais da vida e trabalho das mulheres.

Outra questéo observada pelos participantes foi a adaptagéo ao trabalho em home office,
no sentido de iniciar e finalizar as atividades, uma vez que casa e trabalho dividiam o mesmo

espaco, conforme relatos ilustrados a seguir:

[...] sou grata por poder estar em home office durante a pandemia (ainda mais
sendo de grupo de risco). Mas exige, com certeza, mais flexibilidade, ainda
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mais com filho sem ir & escola. [Participante 12].

Meus maiores desafios sdo a preocupacdo de estar ligada na tela do celular ou
computador quando aparecer uma demanda, pois quero entregar rapido e com
qualidade, no entanto, isso causa um desgaste mental... Acho que é puramente
a falta de experiéncia. Porque no presencial, as pessoas nos chamam... o
telefone toca... Enfim, questdo de adaptacdo. [Participante 47].

Existe uma sobrecarga de trabalho para mées e para quem cuida dos afazeres
domésticos. A questdo é que as vezes € tudo junto, vocé tem as atividades
escolares das criancas, a alimentacdo das criancgas, a ansiedade das criangas,
tem o servigo domeéstico e isso tudo se acumula porque vocé ndao tem mais
acesso as suas redes de apoio. [Participante 253].

Demanda de trabalho

Os trabalhadores perceberam que a demanda de trabalho aumentou na transicdo para o
home office e relataram que a carga horéria de trabalho aumentou para que as demandas
pudessem ser cumpridas e que no trabalho em casa é acionado a todo 0 momento, como se pode

observar nas falas transcritas a seguir:

Apesar da demanda de trabalho ter aumentado absurdamente eu considero que
ficar em casa é para poucos, sou privilegiada. [Participante 54].

A carga horéria e a demanda aumentaram muito. A questdo é que as vezes é
tudo junto... [Participante 253].

Estamos com um corpo de Tl com a capacidade deficiente para atender a
demanda muito alta. [Participante 300].

O relato do participante 300 demonstra que a demanda muito alta, tornou a equipe de
Tl insuficiente, demonstrando que para cargos especificos a sobrecarga pode ter sido maior. A
necessidade de utilizagdo de tecnologia desencadeou uma sobrecarga de trabalho para os
profissionais de TI responsaveis por assegurar o bom funcionamento das plataformas online
(Shao et al., 2021).

Afetos vivenciados

No inicio da pandemia, a necessidade de isolamento e as incertezas quanto ao futuro
geraram ansiedade na maioria dos participantes da pesquisa. Dos respondentes da pergunta

aberta, 33% relataram sentimentos de angustia e necessidade de apoio emocional:
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O isolamento inicial foi muito grande, sem comunica¢do, 0 que ocasiona
muita ansiedade. E necessario o trabalho de aproximacdo da empresa com
colaboradores, trazendo mais leveza e motivacdo. [Participante 29].

Estar isolado gera ansiedade. [Participante 164].

Meu sentimento era um misto de tristeza, ansiedade e medo. N&o conseguia
saber 0 que aconteceria com meus pais, que eu ndo podia sequer visitar. Que

periodo dificil! [Participante 202].

Uma pesquisa realizada para analisar a frequéncia de sentimentos negativos durante a

pandemia de COVID-19 no Brasil, mostrou que 81,4% dos entrevistados sentiram-se tristes ou

deprimidos em algum momento. Estes dados revelam um aumento de quadros depressivos

desde o inicio da pandemia. (Barros et al., 2020).

Entrevistas

A partir da analise geral do corpus das transcricdes das entrevistas, que possuia 43028

palavras e com auxilio da ferramenta Iramuteq, foi gerada uma analise de similitude (Figura 2).

Figura 2
Analise de similitude da andlise geral do corpus (banco de dados).
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Percebeu-se aqui que foi o equilibrio entre a casa, o trabalho e os filhos. Tais achados
estéo alinhados com os resultados dos estudos de Godim & Borges (2020), que apontam sobre
a dificuldade de conciliar o trabalho em home office, as demandas domésticas e os filhos. Tais
dificuldades podem impactar diretamente nas avaliacGes positivas que o empregado faz sobre
as caracteristicas do ambiente laboral e consequentemente em seu bem-estar, como afirma Van
Horn et al (2004).

Também estdo préximas as palavras: achar, home office, modelo, bom, empresa,
hibrido, que nos levam a inferir que, apesar de todos os desafios, 0 home office foi um modelo
de trabalho que agradou aos entrevistados. O fato de poder trabalhar em casa, em isolamento,
junto com a familia trouxe uma sensacgdo de seguranga aos entrevistados. A seguranga € um dos
trés fatores mais valorizados para o bem-estar (Anjos, 2021).

Foi aplicado o método CHD visando obter classes de segmentos de texto que, a0 mesmo
tempo, apresentam vocabulario semelhante entre si e vocabulario diferente dos segmentos de

texto das outras classes (Camargo, 2005).

Figura 3
Anélise CHD da analise geral do corpus (banco de dados).
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A partir da anélise CHD, teve-se como resultados trés classes:

Classe 1 — transicdo

A classe “transi¢do” relata as vivéncias dos trabalhadores na transicdo do trabalho
presencial para o home office, a adaptacdo ao novo ambiente de trabalho, o suporte emocional
recebido pela empresa, as acdes para a manutencdo do equilibrio fisico e mental, as relacbes
interpessoais e a qualidade de vida.

Quanto as vivéncias dos trabalhadores na transicdo para o home office, os afetos
negativos que se destacaram foram os relacionados ao medo e inseguranca por conta do cenario
de pandemia e futuro incerto, ansiedade de adaptacdo ao trabalho e home office e a conciliacdo
das atividades domésticas e do cuidado com os filhos com o trabalho, conforme relatos dos

entrevistados:

No inicio da transicdo para o home office eu fiquei insegura, mas depois foi
de boa. Teve o processo de adaptacéo da familia e as coisas foram se ajustando
[...] Inicialmente foi gerado um estresse. [Entrevistado 1].

Inicialmente foi de muita inseguranca, incerteza, muito esse sentimento. Entao
nesse distanciamento eu demorei bastante para me adaptar. Eu me isolei
muito. Porque eu tinha muita dificuldade com essa vida muito virtual assim,
de agenda e até achar o “time” do trabalho. [Entrevistado 4].

Entdo eu acho que foi um més punk, turbulento em que a gente estava se
adaptando a uma nova realidade que a gente ndo podia sair de casa. O
lockdown mexeu muito mais com a cabeca da gente, né? Enfim, isso foi muito,
muito, foi muito dificil. [Entrevistado 5].

Na verdade, foi um misto de sentimentos, né? Porque era tudo muito novo,
ninguém tinha informacGes concretas, as pessoas estavam com medo e eu
também fiquei com medo. A gente aprendeu assim a dirigir o carro com o
carro andando, né? [Entrevistado 7].

No caso, por ser de tecnologia e ja estar acostumado com o trabalho em home
office, foi tranquilo. Eu j& tinha costume de trabalhar com VPN, com todo esse
processo, entdo assim, ndo foi nenhum mistério fazer a transicdo. [...] Medo
de morte, porque foi o que aconteceu, né? Muita gente morreu e tudo mais,
entdo tinha essa pressdo. Muitas institui¢cbes fechando. Entdo é, eu acho que
foi mais problematico. E foi essa pressao externa de ndo saber o que iria
acontecer. E pensando nisso eu falei assim, bom, eu vou precisar criar uma
rotina. [Entrevistado 18].

Os trabalhadores relataram mais vivéncias de afetos negativos nesse momento de

transicdo, especialmente por conta da pandemia e da necessidade de isolamento social. Nos
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relatos de mulheres com filhos foi possivel observar que o home office assume especificidades
importantes na realidade feminina, uma vez que a mulher possui diferentes papeis sociais, como
mée, profissional e administradora das atividades do lar. A pandemia intensificou e juntou em
um mesmo ambiente todas essas demandas, sobrecarregando essas profissionais. Este fato
apareceu de forma recorrente no estudo, uma vez que de 72% (13 mulheres) do publico
entrevistado eram do sexo feminino.

No que se refere ao ambiente de trabalho, o home office assumiu um novo contexto, no
qual ndo se separava mais a casa do trabalho. A falta de delimitacdo do espaco fisico trouxe a

sensacdo de que se trabalhava o tempo todo, conforme relatos:

A questdo de cada um ter que arrumar seu espaco. E todo mundo em casa, as
vezes aquele stress. Eu tenho filho pequeno e moro em apartamento, ndo tenho
quintal. Na pandemia ndo podia ir embaixo do prédio, ndo podia descer. Foi
muito estressante a questdo de controle emocional. [Entrevistado 1].

[...] Como eu tenho 3 filhos em casa e um marido e mais uma mocga que me
ajuda, ficar todo mundo em casa de um dia para o outro, em que a gente tinha
que exercer as atividades normais de escola e de trabalho...foi punk, ndo foi
facil. [Entrevistado 5].

A equipe gestora teve que passar a confiar mais também na equipe,
considerando que as entregas aconteceriam sem elas estarem vendo as
pessoas, sabendo onde elas estavam trabalhando. [Entrevistado 12].

[...] eu diria principalmente ao corpo gerencial que tinha uma caracteristica de
querer ver as pessoas para saber se elas estdo trabalhando ou no. E entdo a
questdo da confianca... eles tiveram que adquirir isso. Eles tiveram que
entender qual é o novo comportamento para entender como que eles deveriam
fazer gestdo e muitos ainda ndo sabem como que isso funciona. [Entrevistado
13].

Os entrevistados relataram a dificuldade de adaptacdo ao novo ambiente de trabalho
com os familiares em casa e as necessidades de conciliagdo com as atividades do lar, ratificando
a dificuldade de transicdo para o home office e em alinhamento com as pesquisas realizadas por
Gondim e Borges (2020).

Outra questdo que apareceu nos relatos foi a necessidade de os gerentes confiarem mais
em seus trabalhadores, uma vez que eles ndo podiam ser monitorados da mesma forma que no
trabalho presencial. Nesse sentido, os trabalhadores perceberam que os lideres precisavam se
ajustar e ndo podiam mais utilizar as experiéncias e estilos de lideranca tradicionais e habituais.
Foi necessaria uma adaptacao dos superiores imediatos para um estilo de lideranga virtual nesse

novo contexto (Shufutinsky et al., 2020).
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Em relacdo ao suporte emocional fornecido pela empresa, 6 dos entrevistados
entenderam que o apoio foi suficiente. Porém, a maioria dos entrevistados (12) entendeu que
faltou algo mais customizado para 0 momento de pandemia, especialmente em relagéo a saude

mental dos trabalhadores, conforme apontam alguns relatos:

Houve poucas estratégias de ajuda e apoio ao home office, tanto que teve as
ferramentas, mas assim a geréncia meio que marcando a reunido, marcando
reunido de areas. [Entrevistado 2].

Comegou a ter um volume grande de comunicados, sé que acabou que tinha
um volume grande de tudo. [...] Teve uma Unica iniciativa de falar com 100%
das pessoas, mas para mim era para ter sido feito com grupos de perfis de
suporte. [Entrevistado 4].

O apoio de fato, foi diferenciado, muito atencioso quando meu pai pegou
COVID... uma ateng¢do, um cuidado ndo s6 comigo, mas com a minha familia.
Foi algo que eu diria sim, algo de fato diferenciado, sabe? De mandar uma
mensagem no meu celular, de querer saber? [...] Eu ndo sei, ndo me recordo
da UGP, mas eu creio que o servigo de psicélogo é uma delas. Eu fiz uso.
[Entrevistado 7].

Né&o, ndo senti apoio emocional, sabe? O apoio emocional foi do nosso grupo
de amigas, né? Assim la na nossa unidade, a gente tem um grupo das meninas,
de algumas meninas. E que sdo maravilhosas. Entdo assim a gente trocou
muita figurinha, sabe? [Entrevistado 8].

Eu acho que houve ac¢des bacanas, porque assim fez-se aquelas reunides para
pensarem em bem-estar. A UGP fez algumas coisas pensando em incentivar
atividade fisica, questdo de colocar a psicologia a disposi¢&o. [...] Eu ndo fui
uma pessoa que digamos que assim, gerei demanda por isso que estava sendo
promovido pela empresa. Entdo, assim, quem enxergou de fora, eu acho que
a empresa, digamos que assim, demonstrou uma preocupagdo com essa
questdo ai, da psiqué dos colaboradores. A questdo de salde, bem-estar. Entdo
eu ndo vejo que isso tenha sido malconduzido. Acho que foi provido e
demonstrou uma preocupacgdo da empresa com esses assuntos. [Entrevistado
9].

Nas entrevistas pode-se perceber que a maioria das pessoas lembra de alguma agéo
oferecida pela empresa, mas somente quem realmente precisou de um atendimento mais
especifico é que teve maior conhecimento das acGes e se sentiu beneficiado. Alguns relatos
mencionam sobre a grande quantidade de comunicados enviados. Analisando as entrevistas,
pode-se inferir que a organizagdo ndo teve tanto sucesso nas acGes de suporte emocional, tdo
importantes para o enfrentamento positivo do momento pandémico. Tais acdes ajudariam a
manter os trabalhadores em equilibrio e bem-estar (Gondim & Borges, 2020).

Em compensacdo, os trabalhadores tentaram se fortalecer fisica e emocionalmente,

assim como ja havia sido constatado na pesquisa realizada pela empresa. A maioria dos
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entrevistados recorreu a atividades fisicas ao ar livre ou dentro de casa e a ajuda psicoldgica.
Mas, nem todos os entrevistados conseguiram se exercitar e acabaram sofrendo algumas
consequéncias, como comer mais e, consequentemente, obter aumento de peso, conforme

relatos a seguir:

Em relacdo a exercicio fisico eu caminhava dentro de casa, subia e descia
escada. Eu precisava fazer alguma coisa. Morava no terceiro andar na época e
ndo tinha elevador, entdo era um exercicio, uma coisa efetiva. Depois que nés
saimos do cércere da pandemia, a gente conseguiu fazer atividades ao ar livre.
Hoje eu fago atividades ao ar livre como eu fazia no inicio da pandemia. Com
relacdo & satide mental eu fiz muita terapia. [Entrevistado 3].

Eu comia muito. Meu equilibrio era tudo, me fazia comer bastante. Sério da
alimentacdo? Engordei 12 kg, né? E até hoje eu ndo perdi os 12 kg. A minha
sanidade, meu escape, foi isso. [Entrevistado 4].

Eu ndo fiz, né? Entdo eu sofri todas as consequéncias. [...] naquela época que
estava lockdown mesmo, ndo podia sair para nada, ai a gente inventava
festinha, cha das bonecas, vamos fazer a noite do hambdrguer? Vamos, né?
Entéo, assim, o que eu tentei fazer mesmo foi ficar junto dos meus filhos e
esposo. [Entrevistado 14].

No que se refere as relagcbes com os pares, chefias e colegas de trabalho no periodo de
home office, foram encontrados dois aspectos distintos. O primeiro diz respeito a diminuicao
das interagcOes sociais, das conversas casuais e trocas de ideias que normalmente ocorriam no
ambiente de trabalho. Bridi et al., 2020 apontou em seus estudos a falta de contato com os
colegas como um aspecto negativo do trabalho remoto. O segundo aspecto € que os contatos
relacionados puramente ao trabalho se mantiveram e até melhoraram, sendo facilitados pela

tecnologia. Seguem relatos sobre esse tema:

Essa questdo para mim é muito desafiadora até hoje. Sim, porque vocé acaba
falando s6 com quem vocé precisa falar de verdade. Entdo, assim as interacoes
eram meio objetivas porque estava todo mundo meio que com agenda, né? As
pessoas que eu tenho relacdo mesmo, foi engragado, fora, as pessoas que eu
menos falei. Acabou que eu conversava com quem, de verdade, eu precisava
conversar e acabou. [Entrevistado 4].

Em relacdo ao trabalho incrivelmente, eu acho que até aproximou mais.
Porque eu fiquei 6 meses em contato presencial com pessoas que eu tinha
acabado de conhecer, né? E ai eu passei a conhecer a fundo todo mundo pelo
virtual, até o Silas (gerente) ele ganhou a minha admiragéo no virtual. Eu acho
que em relacdo ao trabalho e a amizade, a gente construiu algo muito bom.
[Entrevistado 6].

Eu acho que néo teve grandes problemas nas relacGes porque 0s mecanismos
de comunicacdo, eles ja resolveram bem, né? Entdo, acho que tinha via
WhatsApp, via e-mail, via 0s caras que a gente adotou ai. A gente perdeu um
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pouco daquela questdo, as vezes de pedir uma opinido, né? [Entrevistado 9].

Olha, é ndo vou negar que é muito mais facil vocé esta ali no presencial, vocé
sO levanta a cabeca e fala, fulano... Mas a plataforma Teams também super
atendeu, nossa, era assim, excelente. [...] Em relacdo a equipe e a geréncia, eu
nunca tive problema. Eles sempre me achavam muito facil e a geréncia sempre
tinha aquelas questdes de reuniBes minimamente, reunides semanais ou até
mais de uma vez na semana, entdo assim tudo ficava muito proximo, sabe?
[Entrevistado 13].

A maioria dos relatos destacaram que a comunicacdo com os gerentes foi facil e
tempestiva, Seligman (2012) destaca a importancia da comunicacdo organizacional como
preditor de bem-estar. Somente um relato trouxe a impressao de que a comunicacdo com a

lideranca foi ruim conforme declaracdes que seguem:

Com a geréncia, foi de boa, o César é maravilhoso. Ele responde todo o
WhatsApp, na mesma hora. Eu ndo sei o que ele faz, cara, sério mesmo. Ele
tinha que ser estudado, ele responde todos os WhatsApp, todos. E... também
como eu fiz parte dos grupos entre unidades, eu fiz parte de varios eu me senti
muito proxima de muita gente, sabe? Entdo, para mim, foi um periodo muito
bom de verdade. [Entrevistado 8].

Entéo eu acho que a comunicagao com as liderancas ficou muito ruim por essa
questdo de sobrecarga exagerada de trabalho dos gerentes. [Entrevistado 9].

A gente sabia mais ou menos 0 que estava acontecendo com cada um. Para
Larissa e para Fabricio (gerentes), quando é no grupo é uma coisa assim que
eu dava mais publicidade para todo mundo daquilo que estava acontecendo e
das dificuldades, né? Entdo teve essa parte boa. Tanto Fabricio quanto a
Larissa sdo muito rapidos em responder mensagem, WhatsApp, e-mail e com
a pandemia, acho que ficaram ainda mais, né? Porque a gente passava o dia
inteiro na frente do computador, entdo tudo que apitava tinha uma resposta
praticamente imediata. [Entrevistado 11].

Outros relatos trouxeram afetos positivos e negativos vinculados as relagbes
interpessoais, a possibilidade de ficar sozinho, a possibilidade de se relacionar somente com
guem gosta ou tem necessidade e se distanciar de fofocas e discussdes aleatdrias.

Quanto a qualidade de vida, os relatos demonstraram uma percepcdo de aumento se

comparado ao trabalho presencial. A possibilidade de realizar o trabalho em home office foi

entendida, de forma geral, como um privilégio, conforme relatos a seguir:

Nossa! A qualidade de vida melhorou demais. Me deu uma oportunidade de
estar mais presente com meu filho, ver coisas que eu ndo via. [...] Néo é
questdo sO de educacdo e de comportamentos, sabe, coisas que estavam
acontecendo na minha casa mesmo. Entéo foi um presente também. Eu falo,
foi um presente. [Entrevistado 1].
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Para mim era maravilhoso ndo ter que passar meia hora da minha casa para o
trabalho. Por baixo né, deu pra poder voltar a treinar. [...] Poder estar perto
dos meus filhos. Em momentos que foram muito bacanas que eu passei nesse
meio tempo, fez toda a diferenca para mim, coisa que eu nunca tinha podido
até entdo. [Entrevistado 5].

No home office vocé tem a liberdade de trabalhar, sabe? Ela vem muito ao
encontro do de uma qualidade de vida que a gente precisa hoje, né? A empresa
viu varias demissdes quando anunciou que ia voltar 100% presencial, né? E,
eu acho que vocé deve desconsiderar que o profissional ele é mais do que as
8 horas dele 4. [Entrevistado 8].

Os relatos das entrevistas mencionaram vivéncias de afetos positivos e consequente
aumento da qualidade de vida pela oportunidade de maior convivéncia com os filhos e a familia.
Poder acompanhar as rotinas da casa, a educacdo dos filhos e ter mais momentos de interacao
durante as refeicdes trouxeram aos participantes da pesquisa satisfacdo e sensacdo de bem-estar.

Foram mencionados, também, afetos positivos relacionados a possibilidade de trabalhar
de chinelo, sem maquiagem; ao tempo ganho por ndo ter que se deslocar até o trabalho, e a
maior tranquilidade de poder trabalhar em casa. Os relatos vdo ao encontro dos estudos
realizados por Faria (2021) e a sensacdo de aumento da qualidade de vida percebida pelos
colaboradores logo no inicio da pandemia, ja como um resultado da pesquisa realizada em maio
de 2020 pela empresa. Com as entrevistas pode-se verificar que a impressdo se manteve ao
longo do tempo.

Classe 2 —empresa

A classe “empresa” tem a ver com 0 que o trabalho home office veio exigir do
funcionario. Os principais relatos dessa classe referiam-se ao horario e volume de trabalho, a
produtividade e aos equipamentos e ferramentas de trabalho.

Houve um aumento quanto ao horério e volume de trabalho conforme demonstraram os

relatos:

[...] no home office ndo tem limite, toda hora é hora. Quando vocé esta no
presencial vocé desliga o computador e tchau, ndo estou mais aqui agora. No
home office toda hora tem demanda. As pessoas ndo tém desconfidmetro.
[Entrevistado 1].

[...] o volume de e-mails aumentou muito. [...] Entdo assim, o desgaste fisico
foi muito, muito, muito intenso. Foi surreal e outra passar do horario era uma
constante. Eu lembro de trabalhar sdébado e domingo... o que eu falei ndo estou
saindo mesmo, preciso entregar algumas coisas, nossa o que eu fiz banco de
horas... [Entrevistado 4].
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E depois disso, o trabalho, falando sem medo de errar, eu acho que dobrou.
As vezes eu tinha a sensacio até que tinha triplicado. Mas ai comegou uma
demanda muito alta porque também comecou o telefone pessoal. O teams, né?
Sempre muito movimentado. [Entrevistado 11].

Eu acho que aumentou. Foi muito frenético assim tudo, né? Tudo que a gente
estava vivendo, né? Entdo, eu acredito que as pessoas em geral se sentiam
sobrecarregados, mas por uma série de motivos. E, entfo isso acaba dando a
sensacdo de que aumentou muito o volume de trabalho. Por que que a gente
ndo sabe o horéario de comecar e terminar, porque a gente se sentia
pressionada. [...] Entdo rolou um frenesi sim, que acabou gerando um volume
maior de trabalho e uma pressdo maior em cima do colaborador por conta de
todo esse contexto. [Entrevistado 12].

Os relatos estdo alinhados com os resultados do estudo de Bridi et al. (2020) e
demonstram um aumento consideravel do volume e da jornada de trabalho, aumento esse que
ja havia sido detectado logo no inicio da pandemia, pela pesquisa realizada pela empresa e se
manteve apos quase trés anos de trabalho ndo presencial. Praticamente todos os entrevistados
se queixaram das mensagens enviadas fora do horario de expediente, das cobrancas, das altas
demandas e da necessidade de realizar horas além da jornada diaria de trabalho. Pelo discurso
dos entrevistados, podemos constatar que ha certa dificuldade em estabelecer o limite de
trabalho dentro de casa. Essas rotinas extensivas de trabalho podem levar ao esgotamento fisico
e mental dos trabalhadores (Molino et al., 2020). A organizacdo dos horarios, o equilibrio entre
as jornadas de trabalho, o lazer e o tempo com a familia s@o essenciais para um home office
saudavel e bem-estar do colaborador.

Em relacdo a produtividade, apesar dos desafios do home office, os entrevistados
continuam entendendo que o trabalho nesse modelo foi produtivo, conforme demonstraram os

relatos:

Vocé continua recebendo mensagem no chat, no teams, et cetera. Mas vocé
tem facilidade pra, digamos, que ignorar temporariamente esses canais e
depois ir la dar uma zerada no WhatsApp Ia, dar uma zerada no teams. Entéo
vocé consegue, digamos que segmentar melhora sua produtividade, né?
[Entrevistado 09].

Entdo, eu acho que a produtividade aumentou muito. N&o tenho cafezinho,
ndo tenho bate-papo, ndo tem interrupcdo, né? Entdo eu acho que para mim,
desde o primeiro dia, isso ja fez sentido. [Entrevistado 10].

Porque eu trabalho muito melhor em home office, trabalho rendendo muito
mais em home office do que eu rendo presencialmente e isso &, é fato, basta
uma pessoa passar o dia inteiro 14 comigo, que ela vai entender o porqué disso.
[Entrevistado 13].

Entdo, assim, eu acho que a principal mudanca foi essa de interrupcéo, de
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foco, de produtividade. Assim, de conseguir comegar a trabalhar e finalizar
um trabalho com mais concentracdo, até com mais rapidez. [Entrevistado 17].

Assim como na pesquisa realizada por Delanoeije e Verbruggen (2020), os
trabalhadores da empresa perceberam o trabalho em home office mais produtivo se comparado
ao modelo presencial. Tal percepcdo ja tinha sido identificada na pesquisa realizada pela
empresa em maio de 2020. O fato de néo sofrer interrupgdes constantes, de poder focar na
atividade até a sua finalizacao faz com que a produtividade aumente, segundo os entrevistados.

Quanto aos equipamentos e ferramentas de trabalho, os principais relatos foram sobre o
auxilio pecuniério concedido pela empresa, a disponibilizacdo de computadores e cadeiras e a

ergonomia, conforme demonstraram as falas transcritas a seguir:

As ferramentas disponiveis funcionaram. Foram muito amigaveis ndo sé para
mim, mas como para todos 0s colegas. As pessoas foram rapidamente
aprendendo e descobrindo novas funcionalidades ao longo do tempo. E ta ok,
estad bom, isso € assim mesmo. [...] Porém, até hoje ele ndo é tdo adequado ao
uso de ferramentas. A cadeira ndo é tdo agradavel, o espago foi montado para
ser um local de estudo, de producdo académica é muito mais do que de
trabalho. [...] A internet é um elemento. A internet cai em casa eu sinto como
problema pessoal. Eu que ndo estou sendo um bom profissional, né?
[Entrevistado 2].

Olha, eu sei que teve o suporte financeiro, aquela ajuda de custo de 100 reais.
Se vocé me falar assim, é suficiente, eu digo que ndo era, ndo foi suficiente.
Assim, algumas pessoas tinham computadores, eu uso meu computador
pessoal para fazer coisas de trabalho. Eu confesso, assim que eu detesto isso,
eu tenho celular pessoal e eu faco coisas de trabalho no meu celular. [...] E,
em relacdo a mobiliario eu sei que eles, eu ndo cheguei a pegar, mas eu sei
que eles disponibilizaram cadeira, disponibilizaram, enfim, todos esses
equipamentos, mas foi um pouco atrasado, né? E as pessoas precisaram logo
no primeiro momento. [Entrevistado 13].

Entdo, durante toda a pandemia, até hoje o notebook que eu uso no trabalho
remoto, € 0 meu, a empresa disponibilizou para alguns funcionarios, né? Mas
era naquela condicdo de que é quem pegasse o notebook depois, no retorno,
nao teria 0 computador, né? E ai eu, eu gosto da tela do computador, porque é
uma tela grande. Eu tenho percebido que a minha acuidade visual, ela assim é
impressionante, esta muito reduzida, eu ja uso 6culos ha muito tempo.
[Entrevistado 7].

O entendimento dos trabalhadores quanto ao suporte dado pela empresa em relagéo a
equipamentos e ferramentas de trabalho ndo é consensual. Apesar de entenderem o auxilio de
R$ 100,00 reais como um beneficio, a maioria dos entrevistados acredita que esse valor esta
muito aquém do que a empresa economizou nesse periodo e do valor que poderia ter concedido

como beneficio. A disponibilizacdo de cadeiras e computadores auxiliaram a melhoria da
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produtividade e ergonomia. ApGs a pesquisa sobre o home office, a empresa disponibilizou
computadores para seus trabalhadores, mas o fato de ter que optar entre o computador da
empresa e um notebook, conforme relato do entrevistado 7, fez com que muitos colaboradores
optassem pelo ndo recebimento do notebook. Em relacdo a disponibilizacdo de acesso as
ferramentas de trabalho, rede e sistemas operacionais, os entrevistados entendem que a empresa
realizou a transicdo de forma tempestiva.

Por se tratar de um ambiente fora das instalacGes da empresa, a dificuldade da empresa
de intervir nas atividades em home office € maior. Apesar de a empresa ter disponibilizado os
equipamentos e ferramentas de trabalho aos trabalhadores, ficou claro na fala dos entrevistados
que as condigdes ergondémicas em suas residéncias ndo eram adequadas. A empresa
disponibilizou diversas orientacdes e aula de ginastica laboral on-line durante o primeiro ano
da pandemia. Porém, a comunicacdo e aulas ndo continuaram em 2022, mesmo com 0S
trabalhadores trabalhando em casa alguns dias da semana. Para a salde e bem-estar dos
trabalhadores, é necessario aplicar os conceitos de ergonomia, seja com a empresa fornecendo
0s meios para a intervencdo e implementacdo ou treinando seus funcionarios para que eles

mesmos possam identificar os riscos e exercer as melhorias (Ferreira, 2012).

Classe 3 — “Atualmente”

A classe 3, intitulada de “Atualmente”, categoriza o discurso dos entrevistados quanto
o0 retorno ao trabalho presencial, as oportunidades e desafios do home office e ao futuro do
trabalho na instituicéo.

Quanto ao retorno ao trabalho presencial, para a maioria dos entrevistados, faltou uma
abordagem mais humanizada e uma comunicagdo mais transparente e tempestiva da empresa,
apesar de a volta ao presencial ter acontecido somente apos os trabalhadores receberem as duas
doses da vacina. Os relatos demonstram que 0s entrevistados entenderam o retorno ao trabalho
presencial como uma estratégia de comando e controle por conta da empresa, que ndo era
necessario e que dessoava do discurso da diretoria, de que confiava nos trabalhadores, de que
estavam entregando muito e eram mais produtivos. Na visdo dos trabalhadores, a pandemia
trouxe uma nova possibilidade de modelo de trabalho, tdo ou mais eficiente que 0 modelo
presencial. Mas, a organizacdo ndo levou em consideracdo os aprendizados gerados com o
modelo e determinou o retorno ao trabalho presencial. O retorno ao trabalho presencial, como
uma determinag&o, vai de encontro aos achados da pesquisa realizada por Anjos (2021), que

traz a possibilidade de trabalhar em home office como uma politica de satisfacdo e de bem-estar
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para a maioria da forca de trabalho pds-pandemia. Seguem relatos quanto ao tema:

Acho que a empresa sO pensou na necessidade deles. Fez todo um movimento
para ficar em home office, campanhas, conscientizou, forneceu material e
desconsiderou tudo isso mandando voltar presencialmente. [Entrevistado 1].

A organizacéo até hoje tem muita dificuldade de entender que mudou e que as
coisas vdo mudar. E uma organizacdo de comando e controle que acredita que
as pessoas s6 vao trabalhar se estiverem no presencial. [Entrevistado 2].

Eu tive muita dificuldade quando falaram assim, vamos voltar presencial. [...]
Entéo € isso. Ndo tem confianca para mim. [Entrevistado 4].

D& uma desmotivada e da para gente pensar, pd, serd que eu busco uma
organizacdo que ofereca isso? Porque a gente viu que isso é um diferencial
para a qualidade de vida do colaborador, né? [...] eu acho que a gente ta meio
gue numa visdo de quase desaprendizagem em relacdo a todos. 1sso que a
gente vivenciou, e ai a gente voltar ao modelo original, sendo que a gente
passa por muita coisa, eu acho que é ndo reconhecer que a gente teve um
aprendizado. A gente tem modelos melhores de trabalho. [Entrevistado 9].

Em relacdo as oportunidades do home office, conforme os relatos, o trabalho pode ser
realizado de forma remota e mesmo assim ser produtivo e que tal modalidade é o futuro do
trabalho e deve ser institucionalizada com regras claras, que as empresas devem se preparar
para essa nova realidade, pensando na qualidade de vida do empregado. Quanto aos desafios,
mencionou-se a necessidade de adaptacdo da familia ao contexto de home office; maior
flexibilizacdo e confianca nos trabalhadores por parte da empresa; o controle ser realizado de
acordo com as entregas realizadas e ndo conforme o horario pre-determinado; o empregado se

organizar, se planejar e estabelecer uma rotina, conforme narrativas transcritas a seguir:

A pandemia trouxe beneficios e maleficios. Um beneficio é que tudo que a
gente faz pode fazer remotamente. [Entrevistado 1].

A diretoria/geréncia precisa se desenvolver e dar mais flexibilidades aos
colaboradores, confiar mais, entender que as pessoas podem ser mais
produtivas e felizes, mesmo trabalhando em home office. [Entrevistado 4].

Da para se trabalhar de outra forma, da pra se comandar, combinar
modalidade, se fazer, digamos que o jeito de se trabalhar, ser bom para a
empresa e par vocé. Sentimos esse gostinho, né? [...] eu acho que a empresa
se negou a falar que aprendeu alguma coisa nesse processo, entdo a gente teve
uma visdo de vamos retornar ao padrao histérico de comportamento, sendo
gue a gente viu que a gente aprendeu muito... [Entrevistado 9].

Para Siqueira e Padovam (2008), a confianca e a flexibilidade nas relagdes entre

lideranca e liderados € um dos fatores preditivos de bem-estar no trabalho. Sendo assim é
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importante que as empresas revisem seus metodos e sistemas de trabalho e que as liderancas
sejam menos focadas em controle e mais baseadas em confianca. Os relatos abordam ainda
sobre a importancia do aprendizado organizacional nesse periodo de pandemia. Segundo o
relato de um dos entrevistados, o posicionamento da empresa demostrou que ndo houve
aprendizado na pandemia, que o modelo de trabalho mudou para atender a uma realidade, mas
que a empresa ndo levou em consideracdo os ganhos gerados com 0 processo e retornou ao
modelo anterior.

Quanto ao futuro do trabalho, assim como os resultados da pesquisa realizada por Anjos
(2021), os entrevistados desejam que o futuro do trabalho seja hibrido, permitindo aos
trabalhadores maior qualidade de vida, que eles possam, dentro e fora do trabalho, se dedicar
as atividades que gostam e equilibrar a vida pessoal e profissional com mais tranquilidade,

permitindo-lhes desenvolvimento e florescimento. Seguem relatos quanto a este topico:

A tendéncia é que as instituicdes confiem mais no empregado, mas sem essa
necessidade de controle o tempo inteiro. [...] Acredito que essas novas
competéncias devem ser incorporadas aos gestores e essa experiéncia de
trabalhar de forma totalmente remota com a tecnologia que foi e continua
sendo desenvolvida pra isso é a tendéncia do futuro do trabalho e ndo aquele
dia a dia de comando e controle, ferro e fogo e horério pra tudo, eu acho que
isso faz parte do passado. Tomara que seja do passado! [Entrevistado 3].

Eu ganho muito bem, eu sou muito grata a empresa. Mas eu ndo acho que cabe
na minha vida daqui um tempo somente esse modelo presencial de trabalho.
Se a empresa nao proporcionar para mim esse outro lado, que eu preciso, além
de estar motivada, fazendo bem, ganhando bem, eu preciso também ter tempo,
sabe? E eu ndo me vejo num futuro longo, sabe? [Entrevistado 8].

Gente, 0 custo pessoal, para mim disso é absurdo, né? Mas é aquela coisa,
num modelo hibrido. P&, eu super topo continuar na empresa +10, 15 anos,
né? Entdo, acho que trouxe um pouco essa Visdo de repensar 0 que a gente
quer como prioridade, né? Porque a gente sabe que da para compatibilizar
guestdes que geram um bem-estar individual e familiar. [Entrevistado 9].

Discussao Geral

A empresa se preocupou em enviar um grande numero de comunicados aos
trabalhadores, informando e orientando sobre processos internos, novidades, capacitacoes,
divulgando agdes externas, enviando mensagens do Diretor-presidente. Foram realizados
diversos convites para a¢des de suporte fisico e emocional, porém a maioria dos trabalhadores
ndo usufruiu dos servigos oferecidos e quando questionada sobre tais agdes, nem se lembrava

dos servigos ofertados pela empresa durante a pandemia, referindo-se apenas aos servicos
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bésicos de médico, nutricionista e psicélogo, que ja eram oferecidos no modelo presencial.
Apesar de haver varios comunicados focados na transicdo para o home office e no fomento a
salde e bem-estar do colaborador, os trabalhadores, entendem que a empresa ndo ofereceu o
suporte emocional necessario. Apesar de a empresa ter feito uma pesquisa no inicio da
pandemia e realizado algumas acdes a partir dos resultados desta, pode-se perceber que o
trabalho nédo teve continuidade ao longo do tempo. A empresa ndo voltou a perguntar para 0s
trabalhadores como eles se sentiam e do que precisavam para melhorar as condi¢es de
trabalho, mantendo somente o que ja existia, sem avaliar se estava sendo satisfatorio ou néao.

Com relagdo as capacitacOes oferecidas, pode-se perceber que a empresa ndo focou em
oferecer capacitacbes que desenvolvessem as competéncias necessarias naquele momento;
essas duas questdes podem ter influenciado a falta de percepcdo de suporte emocional pelos
trabalhadores.

Quanto aos afetos positivos e negativos experienciados pelos trabalhadores na transi¢ao
do modelo de trabalho presencial para o home office, verificou-se que os afetos positivos se
relacionavam as acGes da empresa como o suporte de sistemas de informacao e equipamentos,
ao sistema de comunicacdo oferecidos, a tempestividade da empresa em colocar todos 0s
trabalhadores em regime de home office. Quando a empresa realizou a pesquisa sobre 0 home
office, os trabalhadores mencionaram sobre a ergonomia do espaco de trabalho e a necessidade
de equipamentos, como computadores e mouse. Logo ap6s a pesquisa, 0s equipamentos foram
disponibilizados. Isso foi visto de forma positiva e apareceu nas entrevistas realizadas pela
pesquisadora posteriormente. Outros afetos positivos despertados pelo contexto pandémico e
trabalho em home office relacionaram-se ao aumento da qualidade de vida, em decorréncia da
maior possibilidade de interacdo com os filhos e familiares, da maior flexibilidade do horério
de trabalho, do aumento do tempo Gtil em funcdo da economia de tempo, de transporte, da
menor preocupacdo com a aparéncia, do aumento da produtividade, com menos interrupcdes e
conversas paralelas e da possibilidade de se concentrar melhor nas atividades.

Os afetos negativos se relacionaram ao suporte emocional dado pela empresa, a
guantidade de trabalho e reuni@es, a falta de conhecimento de alguns lideres quanto aos novos
modelos de gestdo. Outros afetos negativos foram relacionados aos sentimentos de angustia e
incerteza gerados pelo momento da pandemia, a necessidade de conciliagdo das demandas
domeésticas, da educacdo dos filhos, do ambiente e das atividades laborais. O momento de
retorno ao trabalho presencial/hibrido também foi percebido pelos trabalhadores como uma
vivéncia de afeto negativo, uma vez que, segundo o0s entrevistados, a empresa ndo foi

transparente quanto a real necessidade de retorno ao trabalho presencial. O retorno foi percebido
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pelos trabalhadores como antagonico ao discurso de alta performance e produtividade em home
office, gerando tristeza, angustia, estresse e insatisfacéo entre os trabalhadores.

Em relacdo as estratégias de enfrentamento utilizadas pelos trabalhadores, relatou-se
sobre a utilizacdo da tecnologia para manutencéo do trabalho e das comunicacfes necessarias
com os gerentes e demais colegas. Os trabalhadores mencionaram, também, maior conexdo
com a familia dentro de casa e com 0s amigos, por meio da criacdo de grupos de WhatsApp e
chamadas de video. Os trabalhadores aderiram a atividades para a manutencdo do equilibrio
fisico e emocional, especialmente realizacdo de atividades fisicas e consulta com psicélogos.

As oportunidades e desafios do home office foram relacionadas & descoberta de que, na
percepcao dos trabalhadores, pode-se produzir bem e com qualidade no modelo home office. O
trabalho em home office é percebido pelos trabalhadores, como produtivo e preditor de bem-
estar. Porém, esse fato apresenta uma contradi¢do, uma vez que os relatos sobre o periodo de

transicdo demonstram muitos desafios e dificuldades.

Consideracoes Finais

O processo de transi¢do para o trabalho em home office foi realizado de forma abrupta,
pela necessidade de isolamento social, e demandou, em um primeiro momento, uma
necessidade de adaptagdo no trabalho, no ambiente, com os equipamentos, que logo foi
superada. Os trabalhadores perceberam as a¢cdes da empresa, logo no inicio da pandemia, como
tempestiva e cuidadosa; porém, essa percepcdo ndo se manteve ao longo do tempo. Na
percepgdo dos trabalhadores a transicdo para o home office impactou, ainda, no aumento do
volume de trabalho e de reunides, e na quantidade de horas trabalhadas.

Este estudo aponta que na percepcao e desejo dos trabalhadores o trabalho, a partir de
agora, deve ser realizado de forma hibrida, com momentos presenciais e nao presenciais. Os
trabalhadores entendem o trabalho hibrido como um indicador de qualidade de vida. Os achados
deste estudo de caso demonstram que a forma como a empresa lida com o processo de transicéo
impacta o bem-estar de seus trabalhadores. Estudos como este estimulam reflexfes sobre a
necessidade de adequar a forma como o home office deve ser realizado e podem contribuir para
a implementacdo de acbes de bem-estar e qualidade de vida no trabalho no futuro pos-
pandémico, uma vez que o home office e o teletrabalho devem assumir um papel relevante nas
relagOes trabalhistas. Sugere-se novos estudos e estudos mais detalhados sobre essa tematica.
Novas ag0es, novos processos e rotinas e 0s sistemas de trabalhos existentes precisam ser

estudados e experimentados, para que possam fomentar o bem-estar e satisfacdo no trabalho e
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refletir os aprendizados alcangados com as experiéncias vividas durante o trabalho em home
office na pandemia.

Para investigacOes futuras parece pertinente, também, optar por uma analise com lente
de género, uma vez que a maioria das entrevistadas eram mulheres e temos historicamente uma
questdo de equidade de género que pode ser melhor explorada. Adicionalmente, seria
interessante realizar uma comparacao entre as contradi¢cdes percebidas sobre a satisfacdo com
0 modelo de trabalho em home office. Seria relevante, ainda, adaptar as variaveis e objetivos
deste estudo num contexto pos-pandemia do mercado de trabalho.

Relativamente as limitagdes do estudo qualitativo, é possivel referir o género dos
participantes do estudo qualitativo que foi majoritariamente feminino (73%). No estudo
guantitativo, os participantes trabalhavam numa grande empresa, resultados que podem ter
influenciado mudltiplas variaveis, como por exemplo, o suporte profissional recebido,
nomeadamente na disponibilizacdo de ferramentas de suporte, materiais de escritdrio e ajuda
de custo para o home office.

Por fim, pelos multiplos métodos utilizados, este estudo se mostrou desafiador e, ao
mesmo tempo, imprescindivel, pois os diferentes métodos enriqueceram e subsidiaram a analise
e compreensdo da pesquisa qualitativa. O estudo multimétodo permitiu a aproximacéo e inter-
relacdo da pesquisadora com o campo de estudo e os documentos, constituindo o corpus da
pesquisa.
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