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Resumo: A ergonomia é um dos assuntos mais relevantes do estudo da esfera do trabalho,
com o potencial de conscientizar e criar formas de trabalho cada vez mais sustentaveis para
o futuro, principalmente em tempos de crise como a implementacdo compulséria do
trabalho remoto pelo distanciamento social derivado da pandemia da COVID-19. O estudo
de caso tem como objetivo a analise do processo de adaptabilidade de trabalhadores frente
a implementacdo do trabalho remoto, a partir de metodologia tedrica e empirica, com
revisao tedrica, formulario de coleta de dados e entrevistas. Foram abordados parametros
como sobrecarga no ambiente de trabalho, mudangas nas condicdes de trabalho comparado
0 inicio da pandemia com o momento atual e percepcdo dos entrevistados a respeito da
experiéncia de trabalho remoto. Para a construcdo do embasamento tedrico do estudo foi
realizada a analise da legislacdo vigente, leitura de artigos cientificos, nacionais e
internacionais, com foco no contexto histérico da formacgdo das relagdes de trabalho no
Brasil, legislacdo e definicdo dos termos home office e teletrabalho e impactos do
isolamento social nestas relacdes. Dessa forma, buscou-se contemplar o objetivo do estudo
de caso de identificar como trabalhadores do setor de servicos se adaptaram ao formato de
trabalho remoto, comparando as novas condigdes oferecidas frente as exigéncias de
trabalho. Foram coletadas 30 respostas via formulario online e realizadas 3 entrevistas

online através de videochamadas, contemplando 13 empresas diferentes e possibilitando a



percepcédo tanto de fatores positivos como a flexibilidade e consisténcia quanto de fatores
negativos como controle e carga de trabalho. Conclui-se que o modelo remoto reserva
diversas oportunidades de ganho de qualidade de vida para os trabalhadores, ao mesmo
tempo que gera sobrecarga mental quando nao implementado de maneira correta.
Palavras-chave: teletrabalho; home office; saude do trabalhador; seguranca e saude no
trabalho; COVID-19

Abstract: Ergonomics is one of the most relevant subjects in the study of the sphere of
work, with the potential to raise awareness and create increasingly sustainable ways of
working for the future, especially in times of crisis such as the compulsory implementation
of remote work due to social distancing derived from COVID-19 pandemic. The case study
aims to analyze the process of adaptability of workers facing the implementation of remote
work, based on theoretical and empirical methodology, with theoretical review, data
collection form and interviews. Parameters such as overload in the work environment,
changes in working conditions compared to the beginning of the pandemic with the current
moment and the perception of respondents regarding the remote work experience were
addressed. For the construction of the theoretical basis of the study, an analysis of the
current legislation was carried out, a reading of national and international scientific
articles, focusing on the historical context of the formation of labor relations in Brazil,
legislation and definition of the terms home office and telework and impacts of social
isolation in these relationships. In this way, we sought to contemplate the objective of the
case study of identifying how workers in the service sector adapted to the remote work
format, comparing the new conditions offered in the face of work requirements. 30
responses were collected via an online form and 3 online interviews were carried out
through video calls, covering 13 different companies and enabling the perception of both
positive factors such as flexibility and consistency and negative factors such as control and
workload. It is concluded that the remote model reserves several opportunities to gain
quality of life for workers, while generating mental overload when not implemented
correctly.

Key-words: teleworking; home office; Worker's health; safety and health at work;
COVID-19

1. INTRODUCAO



A pandemia causada pela COVID-19 revolucionou as estruturas corporativas,
tornando o teletrabalho a modalidade de trabalho padrdo e ndo mais um tipo de formato
adotado por empresas mais jovens, totalizando 8,2 milhdes de pessoas trabalhando
remotamente (GOES; MARTINS; NASCIMENTO, 2021). Segundo pesquisa realizada por
Méaximo (2020), 58% das empresas entrevistadas adotaram o home office; 47% deram
férias (antecipadas ou nao); 46% afastaram trabalhadores sintomaéticos; 35% passaram a
utilizar o banco de horas; 21% separaram os trabalhadores por turnos; e, 15% das empresas
desligaram trabalhadores.

O modelo imposto compulsoriamente pelo distanciamento social ndo satisfez os
trabalhadores, e com o passar do tempo, surgem diversas queixas em funcdo do despreparo
do sistema corporativo em equilibrar a pressdo por desempenho/produtividade com
salde/bem-estar, como explicam Sandall e Mourédo (2020). Segundo os autores, muitos dos
controles nos ambientes laborais utilizam indicadores como assiduidade e pontualidade,
sem nem se quer ter o dominio de tais elementos. Esse procedimento pode levar a uma
pressdo maior sobre o desempenho, sendo exigidos, cobrancas acima daquelas antes
demandadas no trabalho presencial (SANDALL; MOURAO, 2020). Como consequéncia
deste fendmeno, temos cargas de trabalho mais pesadas; longas jornadas de trabalho,
necessidade de polivaléncia; condi¢Bes precarias de trabalho; e, inseguranca no trabalho
(KOZYREFF; BEGA, 2020).

A andlise da carga de trabalho, segundo Falzon e Sauvagnac (2007), consiste na
resultante da interagdo entre 0s requisitos para a realizacdo de uma tarefa e as
circunstancias na qual ela esta inserida. Além disso, pode ser um dos fatores que acarretam
na nocividade do trabalho quando ocorrem sobrecarga de trabalho, cobrancas exageradas
por metas mal definidas e ritmo de trabalho excessivo (BRAATZ; ROCHA; GEMMA,
2021). Tais fatores explicitam a necessidade de acompanhamento por parte dos gestores
para dosar de maneira equilibrada a carga de trabalho ao mesmo tempo que visam
minimizar as dores dos trabalhadores. Segundo Lima (2003), mesmo quando ocorre alguma
otimizacdo de processo dentro da rotina de trabalho, a tendéncia é que o ritmo e as metas
aumentem também ao invés da redu¢édo da carga de trabalho

Além das transformacdes organizacionais citadas, outra mudancga ocasionada pela
pandemia da COVID-19 foi a respeito das consequéncias das medidas de isolamento social,
principalmente com relacdo ao aumento do desemprego com o fechamento de diversos
servigos e empreendimentos (IMF, 2020). As medidas impactaram 2,7 bilhGes de pessoas

no mundo (ILO, 2020) e o Fundo Monetario Internacional (IMF, 2020) estima que a taxa



de desemprego do Brasil devera subir para 14,7% em 2020, o que pode ser considerada
uma estimativa otimista diante da queda esperada de 5,3% no PIB prevista para o pais pela
mesma instituicdo (IMF, 2020). Tais dados explicitam a importancia da analise dos efeitos
da pandemia na esfera do trabalho, com enfoque na experiéncia do trabalhador durante este
periodo.

Nesse sentido, o0 presente trabalho aborda a adaptagdo ao home office, objetivando
identificar como os trabalhadores reagem as novas formas de trabalho derivadas do
isolamento social provocado pela pandemia da COVID-19. Para atingir o objetivo, realiza-
se um estudo de caso que contempla 13 empresas do setor de servicos, utilizando-se de
estratégias de investigacdo qualitativa para analisar o fendmeno. S&o realizadas 3
entrevistas estruturadas com profissionais visando avaliar a carga de trabalho com as novas
exigéncias e as diferencas nas condicGes de trabalho existentes antes e durante a pandemia,
e coleta de dados de 30 participantes via formulério online com 11 perguntas de multipla
escolha relacionadas a critérios de avaliacdo ergondmica e uma questdao aberta para maior

aprofundamento dos resultados.

2. REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico do presente trabalho tem como objetivo apresentar os
principais conceitos que envolvem a problematica das condicdes do teletrabalho no Brasil.
Foram abordados os aspectos mais relevantes acerca da legislacdo e regulamentagdo do
teletrabalho, e por fim, o impacto da pandemia da COVID-19 na experiéncia do trabalho

remoto.

2.1 Formacao social brasileira e o impacto da pandemia no ambiente de trabalho

Com o surgimento do mercado de trabalho assalariado nas Gltimas décadas do
século XIX e a forte presenca do trabalhador imigrante europeu, o pais seguiu uma
tendéncia de modernizagdo racista e segregacionista que se reflete até os dias de hoje: em
Séo Paulo, os negros ganham em média R$2,94 por dia, enquanto os brancos recebem
R$5,50 (INSPIR, 1999).

Apesar de ter conquistado direitos trabalhistas e sociais principalmente durante as
décadas de 1930 e 1940 com o crescimento do proletariado urbano e industrial, a classe
trabalhadora sofreu diversos ataques de governos autoritarios que eram justificados por

necessidades de avancos econdmicos, impedindo o avanco dos direitos e da reducdo da



desigualdade: a parcela de renda apropriada pelos 40% mais pobre da populacdo foi de 8%
em 1981 para 9% em 2004, e o indice de Gini de 2004 foi de 0,58 enquanto em 1981 foi de
0,59 (PNUD/RDH, 2004).

De acordo com Druck e Franco (2007), a terceirizacdo e desregulamentacdo social
trazem como consequéncia a desestabilizagdo do ambiente de trabalho, diluindo a linha de
separagdo entre incluidos e excluidos e precarizando o0 emprego.

Tais consequéncias foram sentidas de forma mais intensa a partir da década de
1980, com demissGes em massa e perda da estabilidade o trabalhador. Druck e Franco
(2007) concluiram que grandes empresas industriais atingem o nimero de até 75% dos
trabalhadores regulares sob contratos terceirados. Momentos de pandemia e crise sempre
sdo preocupantes, especialmente em paises altamente burocraticos como o Brasil, e como
medidas de socorro a empregabilidade, foram criadas a Medida Provisoria 927/2020,
vigente de 22 de margo até 19 de julho de 2020, e a Lei 14.070/2020, que buscam
regulamentar medidas para amenizar as consequéncias sofridas pelo mercado e pelas
relacBes de trabalho, principalmente em relacdo a rupturas abruptas dos contratos de
trabalho (BRASIL, 2020).

A desigualdade social do pais aliada a caréncia de politicas publicas de amparo
social fez com que a populacdo brasileira sofresse ainda mais com o0s impactos da
pandemia, tornando ainda mais explicita a falta de investimentos na saude, educacdo e
assisténcia social. No ano de 2017 o Brasil possuia por volta de 13 milhdes de pessoas
desempregadas, e em maio de 2021, o nimero era de 10,9 milhdes. A suposta reducdo é
explicada pela criacdo de postos precéarios de trabalho que representam 15,4% das
ocupacdes criadas a partir da reforma trabalhista (LARA; HILLESHEIM, 2020). Segundo
o Instituto de Pesquisa Aplicada (FARES; OLIVEIRA; ROLIM, 2021), apenas 22,7% dos
trabalhadores relnem condicbes para desempenhar o teletrabalho, explicitando as
condigBes excludentes para a sociedade brasileira, principalmente para a populagdo mais
pobre que ja sofria com a marginalizacdo. Conrad (1978) classifica o processo de formacao
do mercado de trabalho como complexo e regionalmente diferenciado.

Com condigdes precarias de trabalho somadas a crescente cobranca por
produtividade, gastos com equipamentos adequados, acesso a internet, reducdo de renda,
conflitos provocados pelo estresse do isolamento social, as tensdes acerca das formas de
trabalho cresceram exponencialmente em todas as suas dimensfes. Em pesquisa realizada

por Lizote et al. (2020), 62% dos entrevistados apresentavam maiores niveis de estresse do



gue antes da pandemia, e 20% dos entrevistados mencionaram dificuldades para conciliar o
trabalho com a vida familiar.

Além disso, no que se reflete as medidas governamentais durante a pandemia, a
tendéncia é de piora de condicdes de trabalho com o aumento da informalidade, conforme
explicado por Antunes (2009). Como exemplo podemos citar a situacdo dos trabalhadores
que atuam em entregas de produtos por plataformas como Ifood e Uber, segundo Manzano
e Krein (2020), os entregadores de mercadorias apresentaram uma taxa de afastamento de
12,5% durante a pandemia, explicitando a alta demanda desta modalidade de trabalho no
periodo de isolamento social e a necessidade dos trabalhadores desempenharem este papel.

Os desdobramentos do isolamento social na esfera do trabalho continuardo a ser
sentidos no pés-pandemia, tornando ainda mais importante a discussao das formas de
trabalho como objeto politico e agente de transformacéo, principalmente no que tange a

saude do trabalhador.

2.2 Legislacao e regulamentacao do teletrabalho

O crescimento exponencial do teletrabalho foi uma consequéncia direta de
alteracdes promovidas na Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT). Com a pandemia da
COVID-19, esse numero de profissionais em trabalho remoto cresceu ainda mais em
funcdo do distanciamento social.

A regulamentacdo do teletrabalho foi consolidada em dezembro de 2011 com a
alteracdo da redacdo do artigo 6° e a inclusdo de um paragrafo Unico, no qual disciplina o
teletrabalho no direito do trabalho brasileiro (BRASIL, 2011). Sendo considerado uma
alternativa para o empregado realizar suas funcGes em domicilio, porém o teletrabalho sé
foi regulamentado pela Reforma Trabalhista de 2017 com a inclusdo dos artigos 75-A a 75-
E na CLT (BRASIL, 2017)

“Considera-se teletrabalho a prestacdo de servigos preponderantemente fora
das dependéncias do empregador, com a utilizacdo de tecnologias de
informacdo e de comunicacéo que, por sua natureza, nao se constituam como
trabalho externo” (BRASIL, 2017).

Apesar do amparo da lei n. 12.551/2011, o assunto ainda apresenta incertezas em
funcdo da falta de especificidade da mesma pois somente assegura que o trabalho realizado
a distancia tem os mesmos efeitos do presencial (MELLO; FERREIRA, 2012).

Segundo Jodo e Gaggini (2020), o teletrabalho deve ser entendido como uma forma
de cumprimento de jornada de trabalho. Segundo o artigo 75-B da CLT (BRASIL, 2017), o



teletrabalho consiste na prestacdo de servigos preponderantemente fora das dependéncias
do empregador, com a utilizacdo de tecnologias de informacédo e de comunicacgéo que, por
sua natureza, ndo se constituam como trabalho externo.

As definicdes e interpretacdes a respeito do conceito de teletrabalho sdo diversas e
dependem de intmeros fatores. De acordo com analise realiza pela Organizacdo
Internacional do Trabalho (ILO, 2020), o teletrabalho pode ser conceituado a partir de
quatro parametros: local/espaco de trabalho, horario/tempo de trabalho, tipo de contrato e
competéncias requiridas. Uma vez caracterizados cada um destes parametros, destacam-se
seis principais enumeradas por Rosenfield e Alves (2011, p. 207):

e Trabalho em domicilio: popularmente conhecido como home office, realizado na

residéncia do trabalhador;

e Trabalho em escritérios satélites: os trabalhadores executam suas funcOes

dispersos em pequenas unidades de trabalho da empresa central;

e Trabalho em telecentros: utilizacdo de estabelecimentos instalados proximos a

residéncia do trabalhador como célula de trabalho para empregados;

e Trabalho mdvel: fora da residéncia ou do centro principal de trabalho, podendo

envolver viagens;

e Trabalho offshore: realizacdo do trabalho em call-centers ou telesservicos, que

funcionam como escritdrios satélites com mao de obra mais barata;

e Teletrabalho misto: Flexibilidade para trabalhar parcialmente fora da empresa.

O termo home office, traduzido de forma literal para “escritorio em casa”, representa
de maneira superficial as nuances a respeito das formas de trabalho remoto, e sua
popularizacdo durante o periodo de home office pode trazer consigo riscos advindos da
falta de conhecimento da populacdo e de leis mais especificas. Tal fator explicita a
necessidade de andlise acerca da importancia da ergonomia quando o trabalho foi

transferido do escritdrio para a casa.

2.3 Parametros de analise ergonémica dentro do teletrabalho

A Anaélise Ergonémica do trabalho é constituida por analises globais e complementares
que objetivam melhorar o ambiente de trabalho (IIDA, 2005), sendo extremamente

importante para a construcéo de locais de trabalho cada vez mais seguros e produtivos.



A anélise das condigfes ergonémicas de trabalho se torna ainda mais complexa frente

a atipicidade da pandemia e do carater repentino da implementacdo do home office. Para

isso, foram analisados dois macro aspectos intrinsecos ao teletrabalho no formulario de

coleta de dados e entrevistas, sendo eles: sobrecarga no trabalho e as diferencas nas

condic@es de trabalho entre o periodo de inicio da pandemia e o atual.

Para melhor entendimento dos dados, foram utilizadas diferentes esferas da

ergonomia do teletrabalho a partir dos oito critérios integrados reunidos por Bastien e
Scapin (1992)

Adaptabilidade: A adaptabilidade consiste na liberdade do trabalhador escolher
e dominar suas tarefas dentro da sua jornada de trabalho, permitindo adaptacdes
baseadas em suas necessidades.

Carga de trabalho: Este aspecto se aplica a todos 0s processos presentes no
ambiente de trabalho que, sendo agdes minimas, brevidade das entradas
individuais, concisdo das apresentacdes individuais, densidade informacional e
legibilidade.

Coeréncia: Consiste na maneira como 0s sistemas sdo padronizados para
facilitar o reconhecimento de instrugdes, processos ou localizaces.
Compatibilidade: Compatibilidade com a cultura, tarefas e usuario.

Conducdo: Adequacdo ao aprendizado, agrupamento e distin¢do por formato e
distincdo por localizacdo, apresentacdo do estado do sistema, feedbacks
imediatos e qualidade de ajuda e documentacdo. Neste aspecto, a interface de
trabalho deve orientar e conduzir o usuario durante sua experiéncia com o
sistema.

Controle: Acdes explicitas e controle do usuario, contemplando a capacidade do
trabalhador de definir e compreender explicitamente suas entradas, sua
capacidade de controle sobre elas e a possibilidade de ocorréncia de erros.
Gestdo de erros: Contempla a correcdo, tolerancia e protecdo de erros em
situagdes que possibilitam a perda de dados, danos financeiros ou até riscos a
saude. A gestdo de erros ira avaliar como evitar a ocorréncias dos mesmos e
facilitar sua correcéo.

Significado: Significado dos cddigos e denominacBes dentro de uma relagdo
entre objeto e informacdo, que visam por facilitar a recordacdo e

reconhecimento de informacoes.



3. METODOLOGIA

A presente pesquisa tem carater exploratorio, na qual proporciona uma maior
familiaridade com o problema (GIL, 2002) e foi realizada por meio de um estudo de caso
(YIN, 2015). De natureza aplicada, a abordagem baseou-se na Ergonomia da Atividade
(GUERIN et al., 2001) e os resultados apresentados podem ser assim divididos:

e Revisdo tedrica: analise da legislacdo vigente, leitura de artigos cientificos,
nacionais e internacionais (as fontes de pesquisa se dardo em repositérios e
portais cientificos tais como SciELO, Web of Science e Google Académico,
buscando temas relacionados a Ergonomia da Atividade e Teletrabalho);

e Elaboragéo do roteiro das entrevistas (APENDICE A): construcio do roteiro das
entrevistas (baseado em Bastien e Scapin, 1992). Pretende-se que o roteiro
contemple diferentes aspectos intrinsecos ao teletrabalho, sendo eles:
adaptabilidade, conducdo, carga de trabalho, controle, gestdo de erros,
consisténcia, significado e compatibilidade.

e Elaboracdo de um formulério de coleta de dados (APENDICE B). Pretende-se
com a aplicacdo do formulario “Pesquisa de percepcdo da adaptabilidade ao
home office” a analise das consequéncias sociais e psicoldgicas ligadas a préatica
do teletrabalho a partir de 11 perguntas de multipla escolha e uma questdo aberta
para maior aprofundamento dos resultados.

e Coleta de dados: As entrevistas foram realizadas através de ferramenta digital de
videochamada Google Meet e duraram em torno de 20 minutos. Cada
entrevistado pertencia a um nivel hierarquico diferenciado (estratégico -
desenvolver objetivos estratégicos, planejamento de crescimento da organizacao
e tudo que pode direcionar a organizacdo; tatico - passar as estratégias
desenvolvidas no plano estratégico, gerenciando e coordenando o plano
operacional na busca pelas metas e objetivos tracados, e operacional - trabalhar
em grupo e entregar atividades especificas) e foram respeitadas todas as
condig¢Bes de anonimato estabelecidas previamente. O formulario de coleta de
dados foi construido a partir de um formulario piloto enviado para 10 pessoas,
sendo analisado o entendimento dos mesmos a respeito das perguntas e do
objetivo do formulario. A partir deste resultado, o formulario foi divulgado em

grupos em redes sociais de alunos de uma universidade publica do interior do



estado de Sao Paulo e em grupos de trabalhadores de uma empresa multinacional
do setor farmacéutico, totalizando o alcance de 137 pessoas.

e Andlise das entrevistas e do formulario: a analise dos dados obtidos objetiva
responder ao objetivo da pesquisa, considerando a percepcdo dos participantes a
respeito da carga mental do trabalho. No total foram aplicadas 3 entrevistas e
coletadas 30 respostas ao formulario, resultando em uma taxa de retorno de 22%
em relacdo ao total de pessoas alcancadas pela divulgacdo do formulario de
coleta de dados.

Tabela 1: Tabela informativa com dados dos ramos das empresas contempladas no estudo

Ramo da Empresa Quar!tl_d ade de

participantes
Saude 12
Marketing 3
Tecnologia da Informagao 1
Alimentagéo 3
Transporte 4
Instituicdes Financeiras 7

Fonte: elaborado pelos autores

e S&o contempladas no estudo 13 empresas diferentes do terceiro setor (Tabela 1),
atuantes nos ramos de Salde, Marketing, Tecnologia da Informacéo,
Alimentacdo, Transportes e Instituicdes Financeiras, como observa-se na tabela

acima.

4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os resultados e a andlise foram construidos a partir da relacdo entre a percepcdo dos
trabalhadores a respeito dos oito critérios estabelecidos por Bastien e Scapin (1992) e o
nivel hierarquico (tatico, estratégico e operacional). Na primeira secdo do formulario foi
definido qual o perfil de cada trabalhador e respectiva empresa, sendo determinado: a
idade, o nivel hierarquico que ocupa no trabalho e o porte da empresa. O mesmo padrao de
perguntas foi replicado nas entrevistas e questionario, de acordo com os apéndices A e B.

Em seguida, foram avaliados a satisfacdo dos participantes a respeito do home
office, e quais os principais pontos positivos e negativos em comparagdo com o trabalho

presencial.



4.1 Questionario

Por meio da coleta de dados via formularios online, foram obtidas ao todo 30

respostas.

Figura 1: Gréafico das faixas etarias contempladas nas respostas do formulario online

39 7%
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53 a 59 anos @60+ anos

Fonte: elaborado pelos autores

A amostra possui 56% pertencentes a faixa etaria 18 a 24 anos; 17% pertencentes a
faixa etaria 25 a 31 anos; 17% pertencentes a faixa etaria 32 a 38 anos; 3% pertencentes a
faixa etéria 53 a 59 anos; e 7% pertencentes a faixa etaria acima de 60 anos. (Figura 1)

Figura 2: Gréfico dos niveis hierarquicos contemplados nas respostas do formulario online
—
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Fonte: elaborado pelos autores
A respeito do seu nivel hierarquico dentro das respectivas empresas: 67%

pertencentes ao nivel operacional; 27% pertencentes ao nivel tatico; e 6% pertencentes ao

nivel estratégico (ver figura 2).



Nota-se também que todos os participantes que possuem idade entre 18 a 24 anos
fazem parte do nivel operacional das empresas, composto pela maior parte do contingente
de trabalhadores. O nivel tatico, é formado por trabalhadores majoritariamente entre 32 a
38 anos, porém sendo representado desde as faixas de 25 a 31 anos até 53 a 59 anos. O
nivel estratégico, no qual se concentra uma menor quantidade de pessoas, presidentes,
diretores e gestores, apresentou apenas 2 respostas e ambos 0s participantes apresentavam

idade acima de 60 anos.

Figura 3: Gréfico dos portes das empresas contempladas nas respostas do formulario online
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Fonte: elaborado pelos autores

Por fim, as empresas de grande porte (EGP) representaram a maioria dos perfis dos
participantes com uma porcentagem de 73%, seguida por empresas de médio porte com
20%, enquanto empresas de pequeno porte e Microempresas foram representadas por 3% e
4% dos participantes da pesquisa, respectivamente (ver figura 3). Todos os participantes

trabalham em empresas do setor de servicos.

Tabela 2: Tabela informativa com dados da amostra coletada via formulario online

Nivel Estratégico 0 - -

Nivel Tatico 0 Empresa de Grande Porte (EGP) 1

18 a 24 anos = Mic(:)rooemdprtle\;afél'\/l E)) t 1

. . mpre0sOa de Médio Porte

Nivel Operacional 17 (EMP) 5
Empresa de Grande Porte (EGP) | 13

Nivel Estratégico 0 - -

95 2 31 anos Nivel Tatico 3 Empresa de Pequeno Porte (EPP) | 2
Empresa de Grande Porte (EGP) 1

Nivel Operacional 2 Empresa de Grande Porte (EGP) 2




Nivel Estratégico 0 - -

32 a 38 anos Nivel Tatico 4 Empresa de Grande Porte (EGP) 3

Nivel Operacional 1 Empresa de Grande Porte (EGP) 2

Nivel Estratégico 0 - -

53 a 59 anos Nivel Tético 1 Empresa de Médio Porte (EMP) 1

Nivel Operacional 0 - -

Nivel Estratégico 5 Empresa de Peq’u§no Porte (EPP) | 1

. Empresa de Médio Porte (EMP) 1
Mais de 60 anos P v

Nivel Tatico 0 - -

Nivel Operacional 0 - -

Fonte: elaborado pelos autores

Na tabela 2, é possivel observar com detalhes o nivel hierdrquico e o porte da

empresa dos funcionarios nas correspondentes faixas etarias.

4.1.1 Percepcao de pontos positivos coletados via formulario online

Dentre os critérios elaborados por Bastien e Scapin (1992), os trés melhores

avaliados foram respectivamente: adaptabilidade, consisténcia e compatibilidade. Avaliado

por 83,3% dos participantes da pesquisa como “muito bom” ou “bom”, o critério de

adaptabilidade se destacou como um ponto positivo do trabalho remoto por principalmente

permitir que os trabalhadores pudessem gerenciar suas rotinas de forma mais flexivel e

leve, longe de interferéncias do ambiente de trabalho. Conforme um dos relatos

apresentados a seguir:

“O Home Office proporcionou uma maior flexibilidade de horarios e maior
possibilidade da realizacdo de tarefas cotidianas no dia-a-dia, como arrumacéo da
casa. Pude aproveitar horarios que normalmente perderia no transito me deslocando
para o trabalho para realizar atividades de lazer, além de estar longe da presséo do
escritorio” (Participante da pesquisa via formulario online pertencente ao nivel
operacional)

A consisténcia foi avaliada por 67% dos participantes como um aspecto “muito

bom” ou “bom” principalmente pela agilidade para tomada de decisbes e alinhamentos,

tornando a rotina de trabalho mais &gil e consistente. Pelo relato a seguir, é possivel notar o

ganho que as novas formas de interacdo trouxeram agilidade de resposta para a dindmica de

trabalho.

“Pelo home office pude conversar com os meus colegas de forma mais rapida e
objetiva. Nosso fluxo de informagdes melhorou muito com ferramentas de conversa
via chat online, e com isso, menos perdas de tempo e quebras com deslocamentos
desnecessarios para o escritorio” (Participante da pesquisa via formulario online
pertencente ao nivel tético).



Por fim, o terceiro critério mais bem avaliado foi a compatibilidade com 57% dos

participantes avaliando como um aspecto “muito bom” ou “bom”. Como justificativa para
tal fato, foram levantados pontos como o alinhamento de expectativas feito para o trabalho
remoto e a compreensdo de lideres e chefes com eventuais problemas de acessibilidade. O
relato a seguir destaca um dos caminhos trilhados por liderancas para que existisse um bom
grau de compatibilidade no trabalho: alinhamentos recorrentes para ajuste de expectativas

para ambas as partes.

“Tivemos uma série de dificuldades com o inicio do home office, mas sempre
houveram muitas conversas com a lideranga para que 0 processo se tornasse 0 mais
transparente possivel, pois ndo estava sendo facil para nenhuma das partes”
(Participante da pesquisa via formulario online pertencente ao nivel tatico).

A visédo dos trés niveis estratégicos apresentou visdes muito préximas com relagédo
aos pontos positivos do home office, elucidando que o processo de transi¢do do trabalho
presencial para o remoto apresentou amadurecimento construido em sinergia entre os niveis

operacionais, taticos e estratégicos.

Figura 4: Gréfico da distribuicdo por faixa etéria de avaliacBes “muito boas ou boas” do critério
Adaptabilidade

0% 0%

m18a24anos m25a3lanos ®m32a38anos = 53a59anos = Mais de 60 anos

Fonte: elaborado pelos autores



Figura 5: Gréafico da distribuicdo por faixa etéria de avaliagGes “muito boas ou boas” do critério Consisténcia

m18a24anos m25a3lanos ®m32a38anos = 53a59anos = Mais de 60 anos

Fonte: elaborado pelos autores

Nas figuras 4 e 5 é possivel observar as relacfes entre faixa etaria e percepcdo de
qualidade ergonémica do home office. Os participantes da pesquisa via formulario online
mais jovens elegeram a adaptabilidade como maior ponto forte, enquanto participantes
acima dos 53 anos elegeram a consisténcia, reforcando a correlacdo entre a faixa etaria com

seus critérios de avaliacdo.

4.1.2 Percepcao de fatores negativos coletados via formulario online

De acordo com os participantes da pesquisa via formulario online, as percepcgdes
negativas com relacdo ao trabalho remoto surgem principalmente em razdo da auséncia de
separacgdo entre 0 ambiente de trabalho e 0 ambiente doméstico, gerando aumento da carga
de trabalho e maior controle por parte dos lideres, gerando sentimentos como desconforto e
a ansiedade nos trabalhadores. Além disso, como terceiro pior critério ergonémico do home
office, a gestdo de erros, foi criticada principalmente pela dependéncia dos setores de
tecnologia da informacdo das empresas, que ficaram sobrecarregados com 0 aumento
repentino da demanda por atividades e solugdes. Os relatos a seguir apresentam o estresse e
a pressdao em torno do aumento da carga horaria de trabalho, afetando o equilibrio entre

trabalho e vida pessoal.

“Minha carga de horario aumentou muito com o trabalho em casa. Passei a
procrastinar mais, € com isso minha jornada de trabalho aumentou muito pois s6
encerro as atividades do dia quando finalizo todas as atividades da &rea”
(Participante da pesquisa via formulario online pertencente ao nivel operacional).

“Senti cada vez mais dificuldade para me desconectar do computador, por vérias
vezes me peguei desocupada e decidi abrir o computador para adiantar atividades ou



organizar agenda” (Participante da pesquisa via formulario online pertencente ao
nivel tatico).

Os trabalhadores dos trés niveis operacionais relataram dificuldades similares com

relacdo tanto a carga de trabalho quanto a gestdo de erros, porém, apresentaram

divergéncias dentro do critério de Controle: enquanto trabalhadores que gerenciam equipes

justificam o aumento do controle como uma necessidade advinda de uma possivel queda de

produtividade, além da necessidade de transparéncia dentro de suas equipes, a0 mesmo

tempo que trabalhadores dos niveis operacionais se queixam do controle exercido pelos

seus lideres, alegando que as cobrancas frequentes por atualizacfes de status de andamento

de atividades sugerem falta de confianca e provocam ansiedade.

“Eu era cobrada até por demorar para responder mensagem no WhatsApp pelo meu
chefe, a todo momento precisava estar passando atualiza¢des dos meus projetos até
0 momento que senti que ndo recebia confianga no meu trabalho e optei por pedir
demissdo” (Participante da pesquisa via formulario online pertencente ao nivel
operacional).

“Foi necessario aumentar o controle sobre a equipe pelo fato de que os resultados
pioraram muito com a pandemia, e para recuperar e absorver o impacto, era preciso
trabalhar ainda mais e ser mais produtivo” (Participante da pesquisa via formulario
online pertencente ao nivel estratégico).

4.2 Entrevistas

A entrevista (disponivel no Apéndice A) foi realizada com 3 trabalhadores, um de cada

nivel hierarquico, diferentes faixas etarias e pertencentes a empresa do mesmo porte do setor de

servicos. A entrevista foi realizada pela plataforma Google Meet, com roteiro baseado nos

pardmetros de Bastien e Scapin (1992).

Tabela 3: Tabela informativa com dados da amostra coletada via entrevista online

Entrevistado 1

18 a 24 anos Nivel Operacional Empresa de Grande Porte (EGP)

Entrevistado 2

25 a 31 anos Nivel Tatico Empresa de Grande Porte (EGP)

Entrevistado 3

53 a 59 anos Nivel Estratégico Empresa de Grande Porte (EGP)

Fonte: elaborado pelos autores

O roteiro contemplou os critérios de: adaptabilidade, conducéo, carga de trabalho, controle,

gestdo de erros, consisténcia, significado e compatibilidade, com o objetivo de entender de forma

mais aprofundada a visdo de cada um dos participantes através do didlogo. As informagdes coletadas

referentes ao perfil dos entrevistados podem ser observadas acima na tabela 3.



4.2.1 Percepcao de pontos positivos coletados via entrevista

Os critérios que receberam as melhores avaliagdes seguiram sendo adaptabilidade e
consisténcia. Elegido tanto pelo Entrevistado 1 quanto pelo Entrevistado 2 como o0 maior
ponto positivo do trabalho remoto, a adaptabilidade segue se destacando e reforcando a
tendéncia notada via formulario: a possibilidade de uma maior flexibilidade, podendo
adaptar a rotina do trabalho a objetivos da vida pessoal tornou a jornada de trabalho mais
prazerosa e satisfatoria.

“Trabalhar de casa permitiu que eu pudesse ficar mais proximo da minha familia.
Tivemos a oportunidade de viajar e aproveitar mais momentos juntos, e hoje ndo me
vejo abrindo méo disso.” (Entrevistado 1)

Tal percepcdo acerca da adaptabilidade foi notada também durante a entrevista 2,
sendo o participante pertencente ao nivel hierarquico tatico. Foi possivel observar que,
inclusive do ponto de vista do gestor a respeito de seus liderados, a adaptabilidade trouxe

mais engajamento dos funcionarios e consequentemente mais produtividade.

“Apesar de o ambiente doméstico possuir mais distracdes, notei um time mais
motivado e com vontade de fazer acontecer. Mesmo distante, a equipe ganhou em
engajamento ao trabalhar em uma rotina diferente e menos estressante em diversos
aspectos como ndo perder tempo se deslocando para o escritdrio, ter a possibilidade
de trabalhar com roupas mais confortaveis, etc.” (Entrevistado 2)

4.2.2 Percepcao de fatores negativos coletados via entrevista

De acordo com os participantes da entrevista, as percepgdes negativas com relacéo
ao trabalho remoto também seguiram tendéncias préximas as apresentadas nos formularios.
Os relatos a seguir demonstram a carga de horario como principal detrator, principalmente
pela frequéncia com que as horas de trabalho eram excedidas e pela pressdo por sempre
estar produzindo.

“Ja se tornou normal passar do horério de trabalho, agora basicamente o que define
o final do expediente é finalizar as entregas. No trabalho presencial, todos
respeitavam mais o horario de término” (ENTREVISTADO 1).

“Com a série de mudancas que a pandemia trouxe, foi inevitavel que a carga de
trabalho aumentasse também. Exceder os horarios acabou se tornando uma
consequéncia colateral principalmente pela urgéncia de resolugdo de alguns temas”
(ENTREVISTADO 3).

A gestdo de erros apresentou avaliagdes negativas de todos os niveis hierarquicos,

porém, como observado no depoimento abaixo vindo do representante do nivel estratégico,



foi uma consequéncia da dificuldade na adaptacao ao trabalho remoto. Os erros cometidos
principalmente na comunicacdo e na gestdo remota de projetos geraram perda de
produtividade e maior pressdo sobre liderangas, que por sua vez tenderam a replicar a

mesma pressao sobre seus liderados.

“No comego erramos muito, ndo conseguiamos produzir no mesmo ritmo por
diversos fatores e foi necessario rever todas as metas. Dessa forma, aumentava a
pressdo sobre a diretoria para que os erros fossem mitigados o mais rapido possivel,
demandando diagndsticos e planos de acdo de emergéncia que acabaram criando
uma rigidez maior sobre erros dentro de toda a empresa (ENTREVISTADO 3)

4.3. Discussao

Para a melhor analise dos dados obtidos pelo formulario foram atribuidos valores de
1 a 5 para cada avaliacdo, sendo:
e Muito ruim = 1 ponto
e Ruim =2 pontos
e Mediano = 3 pontos
e Bom =4 pontos
e Muito bom =5 pontos
A média ponderada foi obtida somando-se a pontuacéo obtida no critério de acordo
com todas as respostas e dividindo-a pela quantidade total de respostas, e destacaram-se
como os critérios melhor avaliados a adaptabilidade (4,36) e a consisténcia (3,9), enquanto
0s principais detratores foram a carga de trabalho (2,26) e o controle (2,33).

Tabela 4: Média das avaliacOes dadas pelos participantes da pesquisa aos critérios de ergonomia

Critério Média Ponderada
Adaptabilidade 4,36
Conducdo 2,86
Carga de trabalho 2,26
Controle 2,33
Gestdo de erros 2,40
Consisténcia 3,90
Significado 2,66
Compatibilidade 3,63

Fonte: elaborado pelos autores

A partir da avaliagdo dos resultados, nota-se que 0s pontos positivos trazidos pelos

participantes, tanto via formulario online quanto via entrevista, estdo alinhados com



Taschetto e Froehlich (2019), ao ser constatado que o home office proporciona maior
autonomia e flexibilidade aos trabalhadores. De acordo com pesquisa realizada com 1.075
pessoas pela Fundacdo Dom Cabral, juntamente com a Grant Thornton e EM Lyon
Business School (2021), 58% dos entrevistados reportaram melhor produtividade
trabalhando remotamente, porém, 24% dos trabalhadores relataram aumento da carga de
trabalho em comparagdo com o presencial, corroborando tanto com o resultado do presente
estudo de caso quanto com Barros e Silva (2010), ao afirmarem que liderancas que aplicam
um controle mais rigido sobre sua equipe acabam gerando sobrecarga e exaustdo no
trabalho.

Ainda segundo a pesquisa realizada pela Fundacdo Dom Cabral (2021), 13% dos
profissionais em cargos de lideranca ou geréncia e 22,4% dos profissionais de nivel
estratégico relataram queixas com relacdo a patamares menores de produtividade, e que
além da carga de trabalho j& mencionada como uma das principais barreiras, foram
elencadas também a dificuldade de comunicacdo por 16% dos entrevistados e o equilibrio

com demandas pessoas, apontado por 14%.

Tabela 5: Média das avaliagdes dadas pelos participantes de 18 a 24 anos da pesquisa aos critérios

de ergonomia

Critério Média Ponderada
Adaptabilidade 4,4
Conducgao 3,0
Carga de
trabalho 2,1
18 a 24 anos Controle 2,5
Gestao de erros 2,7
Consisténcia 3,8
Significado 2,9
Compatibilidade 3,5

Fonte: elaborado pelos autores

Tabela 6: Média das avaliagOes dadas pelos participantes acima de 25 anos da pesquisa aos critérios

de ergonomia

Critério Média Ponderada

Adaptabilidade 4,333333333

25a31anos; |Condugdo 2,733333333
32 a38anos; |Cargade

53 a 59 anos; |trabalho 2,4

Mais de 60 Controle 2,133333333

anos Gestdo de erros 2,133333333

Consisténcia 4

Significado 2,466666667




| | compatibilidade | 3,733333333 |
Fonte: elaborado pelos autores

Dificuldades que também foram notadas e relatadas pelos entrevistados deste estudo
de caso e que podem ser observadas nas tabelas acima, de acordo com idade. Foi dedicado
um quadro apenas para a faixa etaria de 18 a 24 anos por se tratar do grupo mais
representativo da pesquisa (57%), enquanto as demais foram agrupadas em um {nico
consolidado. Nota-se que os mais jovens avaliaram melhor o critério de adaptabilidade
enquanto deram uma avaliacdo pior para carga de trabalho, mostrando que apresentam
maior sensibilidade ao aumento da jornada de trabalho e maior apregco por rotinas de
trabalho flexiveis e adaptaveis em comparacdo com faixas etarias mais avancadas.

A natureza abrupta da transicdo do trabalho remoto para o presencial, vivenciada
por profissionais de diversos setores, idades e niveis hierdrquicos colocou a prova a
capacidade das empresas do setor de servigos reinventarem a forma como o trabalhador
desempenha suas atividades, e a consolidacdo do home office aliada aos aprendizados
obtidos principalmente a partir de 2020 evidencia a tendéncia pela busca por condi¢des de
trabalho cada vez mais flexiveis e adaptaveis ao equilibrio entre qualidade de vida pessoal e
profissional, tal qual a XP Inc., uma das maiores empresas de investimentos do Brasil, que
implementou o trabalho remoto com a possibilidade de adocdo permanente deste regime de
trabalho (INFOMONEY, 2020)

5. Conclusdo

Este estudo teve como objetivo analisar as condicdes e desafios do trabalho remoto
para trabalhadores de diferentes niveis hierarquicos de empresas do setor de servigos.
Analisando os dados e respostas obtidas, podemos inferir que o0s principais pontos positivos
sdo a flexibilidade e a consisténcia, enquanto os principais detratores sdo a carga de
trabalho e o controle.

Os resultados obtidos na pesquisa trazem consigo consideragdes relevantes
relacionadas a ergonomia do trabalho ao agregar conhecimento e indicar quais sdo as
principais dificuldades enfrentadas pelos trabalhadores do setor de servigos com a
implementacdo do trabalho remoto, tornando viével a reflexdo e a construcdo de planos de
acdo que possam tornar as jornadas de trabalho cada vez mais ergonémicas e satisfatdrias,
gerando valor para as empresas ao mesmo tempo. Como limitag6es encontradas no estudo é

possivel citar abrangéncia das faixas etarias contempladas, uma vez que a maioria dos



participantes pertencem ao grupo de 18 a 24 anos e ndo foram alcancgados participantes de
39 a 52 anos, e a auséncia de avaliacdo de outros aspectos intrinsecos a experiéncia do
trabalho remoto, como o ramo da empresa, a quantidade de pessoas que residem com o
trabalhador em home office, entre outros.

Neste contexto, ressalta-se por fim a necessidade da busca continua por ambientes
de trabalho cada vez mais ergonémicos para os trabalhadores, sendo importantissimo para
tal novos estudos a respeito do tema e minimizando as limitagdes citadas anteriormente, de

forma a enriquecer cada vez mais os diagnosticos e planos de acéo.
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APENDICES

APENDICE A: Roteiro das entrevistas

Parametro Pergunta
] 1. Qual sua idade?
Perfil do E— _ I _
) 2. Atualmente vocé estd em qual nivel hierarquico de atuacdo na empresa?
entrevistado
3. Qual o porte da sua empresa?
4. Adaptabilidade
5. Conducéo
6. Carga de trabalho
Critérios de 7. Controle
ergonomia 8. Gestdo de erros
9. Consisténcia
10. Significado
11. Compatibilidade
y 12. Quais sdo os pontos negativos e positivos da comparagdo entre o
Comparacéo .
trabalho remoto e presencial?
13. De que forma o trabalho remoto impactou na sua qualidade de vida?
14. Vocé gostaria que o trabalho continuasse sendo realizado de forma
Aprofundamento remota? Por qué?
15. Vocé se sente mais produtivo trabalhando de casa? Caso lidere equipes,
os liderados estdo demonstrando mais produtividade?




APENDICE B: Questionario

Parametro

Pergunta

Perfil do

entrevistado

Idade

Nivel hierarquico de atuacéo na empresa

Porte da empresa

Critérios de

ergonomia

Adaptabilidade

Carga de trabalho

Controle

Gestdo de erros

1
2
3
4
5. Conducao
6
7
8
9

Consisténcia

10. Significado

11. Compatibilidade

Comparacéo

12. Aspectos de melhora em comparagdo com o trabalho presencial




