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Resumo: O avango da tecnologia tem auxiliado na flexibilizacdo do trabalho, promovendo mudangas
estruturais na forma como ele vem sendo desempenhado. Neste contexto, o teletrabalho vem emergindo
como uma forte tendéncia global, ampliando os limites espacial e temporal das organizagdes. Buscou-
se entender, nesta pesquisa, quais os efeitos praticos e subjetivos que orientam as percepgdes dos
profissionais que aderem a esse regime de trabalho. A partir das experiéncias compartilhadas por
teletrabalhadores do setor de servigos, o estudo ponderou os principais elementos que definem a
percepcao pessoal desse trabalho € os comparou com o experimentado no trabalho presencial. O estudo
de caso se desenvolveu a partir de entrevistas semiestruturadas aplicadas a 10 trabalhadores de empresas
diversas do segmento de servigos. Entende-se, a partir dos resultados, um caracter dual de cada fator
que fomenta a percepgao deste tipo de profissional e uma preferéncia geral dos entrevistados pela adesdo
de regimes hibridos de trabalho. Os resultados permitiram concluir que o sucesso na adesdo desse

formato de trabalho esta vinculado ao perfil tanto do profissional quanto do empregador que o impde.
Palavras-chave: Teletrabalho, home office, estudo do trabalho, ergonomia da atividade, ergonomia.

Abstract: The advancement of technology has helped to make work more flexible, promoting structural
changes in the way it has been performed. In this context, teleworking or home office is emerging as a
strong global trend, expanding the spatial and temporal limits of organizations. We sought to understand,
in this research, which are the practical and subjective effects that guide the perceptions of professionals
who adhere to this work regime. Based on the experiences shared by teleworkers in the service sector,
the study considered the main elements that define the personal perception of this work and compared
them with what is experienced in face-to-face work. The case study was developed from semi-structured
interviews, applied to 10 workers from different companies in the service sector. Based on the results,
it is possible to understand a dual character of each factor that promotes the perception of this type of
professional and a general preference of the interviewees for the adhesion of hybrid work regimes. The
results allowed to conclude that the success in adhering to this work format is linked to the profile of

both the professional and the employer.
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1 INTRODUCAO

A relagdo do homem durante o processo de agregacdo e produgdo de valor tem se
alterado conforme a ampliagdo do conhecimento e o avango das tecnologias. As relagdes de
trabalho tém se flexibilizado ao passo que as relagdes humanas se transformam, que a
velocidade dos processos se acelera, que as barreiras se dissipam e que as distancias ndo sao
mais impeditivas. O que ndo significa que os trabalhadores tenham pouca cobranga nos seus
processos ou que tenham diminuido suas jornadas.

Conforme apontado por Costa (2007), a reunido de fatores diversos foram responsaveis
pelo surgimento de modelos alternativos de trabalho. Num contexto nacional, segundo a autora,
uma potencial crise energética, uma mobilidade caodtica nos grandes centros e uma maior
participagdo da mulher no mercado de trabalho foram fatores cruciais para que a tematica de
trabalhos flexiveis fosse pautada a partir de 1970. Ainda segundo Costa (2007), o tema passou
a ganhar mais visibilidade a partir de 1990 com a massificagdo das tecnologias de informatica
e telecomunicagdes (TICs), que possibilitaram a extingdo dos limites fisicos das organizacdes
fomentando configuragdes de trabalho que descartavam o deslocamento fisico dos individuos.

Surge, a partir dai, o chamado teletrabalho, home office ou, ainda, trabalho remoto;
modelo flexivel de trabalho que caminha no sentido de representar o maximo da reestruturacao
global do capital, do trabalho e dos mercados em direcdo a fluidez da acumulagdo flexivel
(COSTA, 2007). Tal modalidade, que tem sido adotada globalmente e tem seu maximo
expoente em paises do primeiro mundo, ndo pode, contudo, ser analisada sob a luz de
abordagens tipicas e tradicionais da literatura organizacional.

Gerstel (2000) afirma que, para além da visdo da historia da tecnologia, o teletrabalho
deve ser enxergado sob a Otica de estratégias gerenciais, ideologias de controle e eficiéncia
organizacional. Fournier (1999) traz conceitos importantes sob os quais o teletrabalho pode ser
visto. A autora relaciona o surgimento desta modalidade com a suposta autonomia do individuo
produtivo, essa tornando-se um recurso essencial para as organizagdes. Fournier (1999) atribui
a subjetividade alterada um campo livre para a imposi¢do de estratégias de controle
organizacional, de emocionalizacdo das relagdes trabalhistas e de discursos tipicos que
formatam a subjetividade do trabalhador, “criando” individuos adequados para o trabalho.

Neste contexto, o teletrabalho se faz presente abrindo espago para questionamentos a
respeito das impressoes experimentadas pelos profissionais que nele atuam. Quais seriam os
impactos do home office, sob o ponto de visto do empregado, na sua vida profissional e pessoal?
Quais comparagdes podem ser feitas a partir do modelo tradicional de trabalho? Quais seriam

os determinantes que definem a percepcao do trabalhador nesta nova modalidade?



O objetivo desta pesquisa ¢ comparar, a partir da percep¢do dos trabalhadores, as
modalidades de trabalho remoto e presencial, avaliando suas dificuldades e beneficios. Para
alcancar esse objetivo, o teletrabalho sera analisado com foco na atividade. Os resultados serdo
obtidos comparando as perspectivas dos trabalhadores a respeito da dindmica laboral
tradicional e da execugdo do trabalho remoto.

Nesse sentido, esta pesquisa utilizard a perspectiva da Ergonomia da Atividade para
analisar um estudo de caso, no qual serdo aplicadas entrevistas para obter a percep¢ao dos
trabalhadores dentro de diferentes cargos e ocupacdes em empresas do setor terciario.

A estrutura deste trabalho apresenta-se, primeiramente, com uma fundamentagao teorica
que abrange os principais temas envolvidos na tematica em discussdo. Logo apds, tém-se a
metodologia que serd utilizada nesta pesquisa, a apresentagdo e analise dos resultados obtidos

e, por fim, a conclusao.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentacdo teodrica foi elaborada tendo em vista a constru¢do dos conceitos
apropriados que se relacionam ao tema do teletrabalho. A definicdo de trabalho, bem como a
exploragdo do seu significado individual, é abrangida por diferentes autores, contrapondo
visdes de diferentes areas de estudo. O panorama do trabalho sob a dtica da ergonomia busca
tanto trazer os métodos desta ciéncia na andlise das atividades laborais, como explorar as
consequéncias deste trabalho na vida do trabalhador. O teletrabalho, foco deste estudo, ¢é
conceituado por diferentes pensadores, que exploram suas particularidades, subjetividades,

implicagdes e amparos legais.

2.1 Estudo do Trabalho

Os estudos a respeito do trabalho sdo abordados de maneiras diferentes dependendo da
area de conhecimento. Para Dejours (2004), da area de Psicodindmica do Trabalho, o trabalho
pressupoe os aspectos fisicos, motores e psiquicos no conjunto de atividades postas em pratica
durante o processo. Blanch (2003, p. 14), da 4rea das ciéncias sociais, preocupa-se em distinguir
o trabalho humano “de qualquer outro tipo de pratica animal, por sua natureza reflexiva,
consciente, propositiva, estratégica, instrumental e moral”. Marx (1983), na teoria da concepgao
materialista, considera que o trabalho propde uma transformacgado ativa na natureza orientada
por um pensamento 16gico e consciente. Os conceitos de trabalho diferem-se, evidenciando a

complexidade que esta atividade detém. Independente do sentido dado ao trabalho, que tende a



buscar esclarecimentos no campo de estudo em que se esta, os sentidos desta atividade
permeiam, sempre, multiplos cendrios: sociais, economicos, politicos, humanos, fisicos etc.

A conotacdo assumida pelo trabalho pode ter duas diferentes naturezas: negativa e
positiva. Para Dejours (2007), o trabalho relaciona-se ao estudo sobre o prazer, ligado a
autonomia, liberdade, reconhecimento, identidade, sublimagdo e principalmente ao processo
criativo; e ao sofrimento, ligado a falta de reconhecimento, sobrecarga e a patologia da solidao.

Blanch (2003, p. 21) identifica a natureza negativa do trabalho quando este ¢ visto como
“maldi¢do, castigo, julgo, estigma, coercdo, esforco e penalidade”. Neste contexto, ¢ inevitavel
o surgimento de sofrimento no trabalho, o que Dejours (1987) atribui a um choque entre os
anseios, desejos, projetos e esperancas do trabalhador, e uma organizacdo que os ignora
completamente.

No campo positivo, o trabalho ¢ visto como uma fonte de satisfacdo, além de uma
missdo pessoal. Borges e Yamamoto (2004) refletem sobre a visdo do trabalho na sociedade
industrial, inferindo que a visdo positiva ¢ aquela que domina a vida cotidiana.

Dejours (1994) faz uma reflexdo sobre a carga psiquica que o trabalho traz, elencando
a possibilidade de equilibrio ou fadiga pelo trabalho. O que possibilita a tendéncia para um ou
outro sentimento ¢ proprio da natureza individual, de forma que o que pode gerar equilibrio
para uns, ocasiona fadiga em outros. Dejours (1994) aponta que o trabalho equilibrante ¢ aquele
cuja fonte ¢ de relaxamento, sendo que o trabalhador termina sua atividade se sentindo melhor
do que inicialmente. O trabalho fatigante, por sua vez, ¢ aquele que gera acimulo de energia
psiquica, ndo havendo, para o trabalhador, vias para descarregar suas necessidades. Nesta
ocasido, ha o acimulo de tensdes que pode, inclusive, chegar a uma patologia.

O contexto positivo do trabalho foi crucial para a moldar a humanidade. Sachuk e
Aratijo (2007) atribuem ao trabalho a manuten¢do da vida humana tanto na forma individual
quanto na coletiva, servindo para estruturar social, politico e economicamente a humanidade.
Devido a tamanha importancia, desvencilhar o trabalho da existéncia humana ¢, praticamente,
impossivel (JACQUES, 1996).

Para Coutinho (2009), o trabalho, a partir do século X VIII, toma o carater de meio para
o sustento material, passando a formar o que ¢ conhecido como emprego — trabalho assalariado
no contexto capitalista. As diversas crises mundiais foram responsaveis pela expansdao do
conceito de emprego. Ainda segundo Coutinho (2009), novas categorias como o desemprego e
o subemprego passaram a figurar, ampliando as relagdes de trabalho.

Kovics (2005) analisa as formas de emprego contemporaneas, indicando que a ascensdo

de “empregos flexiveis” ¢ notdria. Os empregos flexiveis, para Kovacs (2005), contrapdem-se



ao modelo de trabalho tradicional fordistas, gerando diferentes implicagdes objetivas e
subjetivas ao empregado. Blanch (2003), neste contexto, alerta para a mudanga na condicdo de
trabalho, que contempla as circunstancias nas quais o trabalho ¢ realizado, bem como seus
valores e concepgoes.

Indo além da relagdo salarial ou empregaticia, o trabalho compreende um engajamento
pessoal a fim de entregar um resultado delimitado por pressdes materiais e sociais (DEJOURS,
2004). Ainda para ele, seguir fielmente as prescricdes de uma atividade ndo ¢ suficiente para
atingir um resultado satisfatorio no trabalho, uma vez que o dia a dia sempre estard sujeito a
acontecimentos nao esperados.

De forma pratica, Dejours (2004) sinaliza que o trabalho esta entre o que ¢ prescrito e a
realidade, e que o ato de trabalhar ndo pode ser previsto anteriormente até que se dé o momento
de sua ocorréncia. Daniellou et al. (1983) referem-se ao que ¢ prescrito como “tarefa”,
representando de forma antecipada o que o trabalhador deve fazer e trabalho real como a
“atividade”, representando o que realmente o trabalhador realiza. Na mesma linha, Guérin et
al. (2001) diferenciam trabalho prescrito (tarefa) e real (atividade), sendo o primeiro idealizado
pela organizagdo (condi¢des de trabalho e resultados esperados) e o segundo, o que o

trabalhador realmente realiza para dar conta da tarefa (condic¢des reais e resultados efetivos).

2.2 Ergonomia da Atividade

Segundo Guérin et at. (2001), o principal objetivo de uma acdo ergonOmica ¢ a
transformacgdo do trabalho. Tal transformagao deve, segundo eles, contribuir para preservar a
satde do operador, valorizar suas capacidades, exercer competéncias, tanto individuais quanto
coletivas, e alcangar os anseios desejados pela empresa (interagdo as ldgicas social e produtiva).

Ainda por Guérin et at. (2001), existem diversas situagdes — adaptativas, transformativas
e conceptivas — relacionadas com esferas financeiras, técnicas ou da organizacao que dificultam
a insercdo correta e saudavel do operador no sistema produtivo. Por vezes, o funcionamento
humano ¢ ignorado na falha tentativa de adaptar o homem as caracteristicas técnica-
organizacionais do sistema produtivo.

Segundo Ferreira (2015), a partir da década de noventa, a metodologia da Andlise
Ergonomica do Trabalho (AET) passou a ter maior relevancia, isto ocorreu apds a publicagdo
da Norma Regulamentadora de Ergonomia 17 — NR 17 do Ministério do Trabalho e Emprego
(BRASIL, 1990). Tal documento ampliou as normativas da ergonomia no Brasil e passou a
subsidiar a fiscaliza¢do quanto aos aspectos de infraestrutura, organizacdo, condigdes, regras e

modos referentes ao trabalho.



Para os autores Guérin et al. (2001), o diferencial da AET em relagdo a outros métodos
de analise do trabalho ¢ a analise da atividade situada. Na mesma linha, Ferreira (2015) destaca
que a principal técnica a ser empregada na AET ¢ a observagdo. A fim de modificar as condig¢des
de trabalho, a analise se mune de técnicas de observagdo que devem pouco atrapalhar ou alterar
a situagdo que se quer compreender. Os aspectos observaveis devem ser registrados pelo olhar,
tais quais as posturas corporais, os instrumentos utilizados, o modo como os trabalhadores
realizam suas agdes, como se relacionam e os controles aos quais estdo submetidos.

Para Ferreira (2015), o componente mental de uma atividade estd intimamente
relacionado com seu componente fisico, e vice-versa. A andlise do trabalho a ser feita deve
buscar a integracdo destes dois componentes, visando aprofundar o entendimento das relagdes
fisicas, cognitivas e emocionais.

Distanciando-se da concepgao tradicional taylorista-fordista de trabalho, Silva e Tosetto
(2010) reforgam que novas configuragdes na organizagdo do trabalho tém desafiado os modelos
tradicionais com os quais o trabalho vinha sendo abordado. Eles sugerem que essa mudanca da
maior foco ao aspecto mental do empregado, sendo esse cada vez mais requisitado durante a
atividade.

De acordo com Abrahao e Pinho (2002), a mudanga organizacional exige novas formas
do tradicional “saber fazer”. A atividade muscular repetitiva (destaque na década de 80 com as
LERs — Lesdo por Esfor¢o Repetitivo) da lugar para componentes invisiveis do trabalho, que
relacionam o sujeito ao contexto. E papel da ergonomia, através da AET, buscar entender os
processos cognitivos e mentais que se expressam durante o trabalho (SILVA; TOSETTO,
2010).

Abrahdo e Pinho (2002) propdem a andlise dos aspectos cognitivos no trabalho para
formular recomendacdes que adaptem o trabalho as limitagdes humanas. Neste caso, a
observagao a ser feita deve centrar-se nos comportamentos e na verbalizagao dos trabalhadores.
Wisner (1994) faz a relacdo entre o atual mundo do trabalho e a carga cognitiva: ao passo que
0 primeiro se acentua, a prescri¢ao se torna mais restrita, o ritmo exigido se acelera e os aspectos
como decisdo, memoria, identificagdo e reconhecimento se tornam mais relevantes para o
desempenho da tarefa.

A inser¢do de novas tecnologias e a demanda por abstragdes e interpretacdes exigem
mais dos aspectos cognitivos, sendo que essa maior complexidade na configuragao do trabalho
exige da ergonomia, segundo Abrahao e Pinho (2002), novas concepgdes de espacos de trabalho

e novos dispositivos que auxiliem na regulamentagdo dessas atividades.



Para Ferreira (2015), as novas demandas para a Ergonomia exigem um aprofundamento
dos aspectos coletivos do trabalho. Diferentemente de considerar o trabalhador dentro do seu
posto individual de trabalho, exige-se que o campo de analise seja ampliado de tal forma que

contemple aspectos sociais, culturais e politicos (FERREIRA, 2015).

2.3 Teletrabalho

A introducdo de novas tecnologias de producdo tem acelerado e diversificado as
transformagdes no contexto do trabalho. Essas tecnologias, segundo Schuk e Araujo (2007),
estdo centradas na informatizacdo e nos novos modelos de gestdo e produtividade. Tais
mudangas acentuam diferentes concepgdes de trabalho e redefinem essa atividade no panorama
social e individual (OVEJERO, 2010).

O conceito de teletrabalho € relativamente recente e, dentre os autores, sua defini¢ao
ndo ¢ consenso. De acordo com Allen et al. (2015, p. 44), o teletrabalho pode ser descrito da
seguinte forma:

Pratica de trabalho que envolve membros de uma organizagdo que substituem uma
parte de suas horas regulares de trabalho (variando de algumas horas por semana a
quase tempo integral) para trabalhar longe do local de trabalho central — tipicamente
principalmente de casa — usando a tecnologia para interagir com outros, conforme
necessario, para realizar tarefas de trabalho.

Na Lei 13.467 de 13 de julho de 2017, o teletrabalho ¢ definido como:

Considera-se teletrabalho a prestacdo de servicos preponderante fora das
dependéncias do empregador, com a utilizagdo de tecnologias de informagao e de
comunicacdo que, por sua natureza, nao se constituam como trabalho externo
(BRASIL, 2017).

Buscando a etimologia da palavra teletrabalho, Sakuda e Vasconcelos (2005) trazem o
termo telecommuting. Cummuting designa o trajeto que se faz do domicilio ao local de trabalho,
relacionando, num primeiro momento, o teletrabalho a uma adaptagao essencialmente espacial.
A expressao deu lugar ao termo telecomutacdo, que se relaciona com a substitui¢do dos meios
de transporte — que levam o individuo ao trabalho — por meios de troca de dados — que levam o
trabalho até o individuo (OLIVEIRA, 1996).

Ao passo que a preocupacgdo das organizacdes e individuos aumentou, o sentido do
teletrabalho se expandiu, passando a considerar aspectos econdmicos, sociais, culturais,
organizacionais, tecnolégicos, ambientais, legais etc. Os agentes envolvidos, por sua vez,
passaram a englobar organizagdes, individuos, governos, fornecedores de tecnologias de

informacgao (TI), sindicatos, dentre outros (SAKUDA; VASCONCELOS, 2005).



Segundo Daniels e Standen (1997), enquanto autores americanos, costumeiramente,
utilizam a expressao telecommuting para designar essa modalidade, os autores europeus fazem
uso de telework. Ambas expressdes refletem que o foco deste tipo de trabalho estd na
localizagdo (fora do escritério) e no processo (com o uso de TICs).

O teletrabalho, portanto, pode ser visto como um processo que envolve vasta gama de
praticas, ndo existindo uma forma unica e 6tima para desempenha-lo. Ele deve ser encarado de
forma multidimensional, contemplando o uso de tecnologias de informacdo, contato intra e
extraorganizacional e localizacdo (SAKUDA; VASCONCELOS, 2005). Feldman e Gainey
(1997, p. 374) expandem o teletrabalho em cinco dimensodes:

= Extensdo ou frequéncia do desempenho de atividades fora do espaco fisico da
empresa: por tempo integral — quando o empregado desempenha suas tarefas fora da
empresa na totalidade do tempo — ou parcialmente — quando o trabalho fora das
instalacdes da empresa ocorre de uma a quatro vezes por semana;

» Flexibilidade de turno: total, quando o empregado escolhe seu horério de trabalho,
ou nenhuma, quando ele se submete a um horario rigido escolhido pela empresa;

» Localidade: a propria residéncia do empregado, na maioria das vezes, serve como
local de trabalho. Outros espagos, tais quais filiais, escritdrios virtuais, espagos de
coworking ou instalagdes de clientes também podem ser considerados;

» Iniciativa para a pratica do teletrabalho: por vontade do empregado ou imposta pelo
empregador;

» Formalizagdo: a pratica do teletrabalho ¢ reconhecida formalmente pelo empregador

ou se trata de uma atividade pontual.

2.3.1 Implicacgoes e subjetividades do teletrabalhador

O contexto de surgimento do teletrabalho ambienta-se na democratizagdo do acesso a
Internet. No entanto, o aumento da procura por trabalhos atipicos — conhecido, também, por
trabalho flexivel — ¢ uma forte tendéncia que propicia a expansdo do teletrabalho. Essa
flexibilizacdo do trabalho, na qual o teletrabalho se insere, ¢ motivada pela busca do individuo
em trabalhos cujo tempo destinado a ele pode ser partilhado com outras atividades (OLIVEIRA,
1996).

A poténcia desta modalidade de trabalho se relaciona, segundo Oliveira (1996), ao
aumento do subemprego. Por ela, o teletrabalho pode ser enxergado como um subemprego,

uma vez que este formato representa, ao empregador, uma alternativa de reducdo de custos



trabalhistas. Além disso, outros argumentos reforcam a adocao do teletrabalho, como a retengao
de talentos e melhoria da qualidade de vida do empregado.

Bentley e Yoong (2000) discorrem sobre a possibilidade de oferecer ao trabalhador uma
oportunidade de conciliar sua vida profissional com suas atividades pessoais; também
discorrem sobre os profissionais de maior idade, os quais podem ter maior flexibilidade em
desempenhar outras tarefas enquanto seu conhecimento acumulado ¢ retido.

O teletrabalho também permite uma virtualizagdo do espago e do tempo, ndo sendo,
portanto, apenas uma nova organiza¢do do trabalho. Costa (2007) discorre sobre o impacto
desta transformagdo no contexto da organizacdo. Os limites da organizag¢do ficam, portanto,
menos visiveis. Podendo, os empregados, trabalharem de qualquer lugar ou hora, as fronteiras
de local e tempo sdo esticadas. Ao fim, a organizagdo pode funcionar ininterruptamente e de
qualquer lugar do mundo através de teletrabalhadores online (COSTA, 2007).

Do ponto de vista do teletrabalhador, aspectos positivos e negativos sobre sua atividade
sdo levantados. O maior controle por parte das organizagdes, uma menor criatividade envolvida
e jornadas que tendem a ser maiores que as tradicionais sdo possibilidades negativas trazidas
por Tietze (2005). Outros autores ainda afirmam que o teletrabalho pode afetar a dindmica
identitaria e a manifestacao de subjetividades individuais (BROCKLEHURST, 2001; COSTA;
VIEIRA, 2004). Por outro lado, a nova condi¢ao de trabalho, mediada pela tecnologia, pode
favorecer uma agilidade na execucdo de processos, um maior entendimento deles a nivel
organizacional e maior compartilhamento de informacdes e conhecimentos (VERGARA;
VIEIRA, 2005).

Ainda sobre as vantagens desta modalidade de trabalho, Mann et al. (2000) relatam que
trabalhar em casa traz menos distracdes, uma menor necessidade de deslocamento e menos
envolvimento com jogos de poder, caracteristico do escritorio. Em contraponto, o sentimento
de isolamento e de falta de suporte sdo, também, observados. Por mais que as TICs permitam
uma comunicag¢do audiovisual favoravel, a falta da pessoalidade, dos aspectos ndo-verbais, dos
sentimentos trazidos pelos olhares e gestos corroboram para a sensac¢ao de isolamento (MANN
et al., 2000).

Sobre as desvantagens, esses autores ainda refor¢am que parte da responsabilidade
natural do empregador ¢ transferida para o empregado. Gastos com energia e infraestrutura
propria para o trabalho — como conexao com Internet, microcomputadores, cadeira e mesa
apropriadas — passam a ser custeados pelo teletrabalhador, o que reforca a ideia de falta de
suporte por parte da organiza¢do. Uma outra importante constatagao feita por Mann et al. (2000)

¢ sobre dificuldades na ascensdo de carreira. Com o distanciamento fisico entre colaboradores,



a falta de visibilidade na empresa pode fomentar esta problematica, além, também, da
incapacidade de gestores de promover pardmetros adequados de avaliacdo nessa nova
configuracdo de trabalho.

As mudangas provocadas no contrato psicoldgico do individuo com a empresa também
sdo levantadas por alguns autores. Perin (1998) discorre sobre as percepgdes subjetivas que o
teletrabalhador passa a ter frente a mudanga do regime de trabalho. Em meio a todo conjunto
de crencas e relagdes travadas entre empregador e empregado, o teletrabalhador pode sentir
certo distanciamento dele com o restante da organizagao, aumentando sua insatisfagao.

As implicagdes da flexibilizac¢ao de horarios e da conciliagdo de atividades pessoais com
o trabalho podem gerar dificuldades e afli¢oes. Tremblay (2002) afirma que tal flexibilizagado
exige do teletrabalhador uma gestao precisa de suas atividades, sendo claro que nem todas as
pessoas conseguem, com facilidade, desempenhar uma disciplina de autogestdo. Os limites
temporais e espaciais também sdo rearranjados, o que pode tanto levar o teletrabalhador a ter
uma jornada maior que a estabelecida, quanto fazer com que ele tenha problemas em
compartilhar o espaco com demais familiares (TIETZE, 2005).

Dentro de sua residéncia, o teletrabalhador, por vezes, acaba tendo que desenvolver
métodos para restabelecer os limites de espaco e tempo. Tietze (2002) afirma que, em alguns
casos, os individuos fazem wuso de rituais proprios para determinar quando estdo
desempenhando atividades laborais e quando estdo disponiveis para os familiares. O uso de
dress-code especifico ou a sinalizag¢do visual por meio de cartazes na area de trabalho passam
a firmar barreiras entre o profissional e o pessoal dentro de casa.

De acordo com Mitchell (1996), que abordou o teletrabalho em diferentes empresas, o
sucesso desta modalidade estd relacionado com certos fatores, os quais ele define como

parametros. O autor define sete pardmetros-chave, que sdo descritos no Quadro 1:

Quadro 1. Parametros deterministicos para o teletrabalho.

Parametros Detalhamento

Pessoa As preferéncias proprias; habilidades e motivacdes pessoais

Contexto laboral O tipo de contrato trabalhista (funcionario pleno, trabalhador auténomo, socio)
Tarefa Tipo/exigéncia da atividade (operacional, estratégico, repetitivo)

Com qual intensidade o trabalho remoto ¢ utilizado; condi¢des do espago
Contexto espacial ] .
destinado ao trabalho remoto; recepcao familiar.
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Contexto

] Receptividade as TICs
tecnologico
Relacionamentos . .
Relacdo com supervisor e colegas de trabalho
internos
Relacionamentos Agentes externos com o0s quais existe intercomunicagdo (clientes,
externos fornecedores, outras organizacdes)

Fonte: Elaborada pelo autor com base em Mitchel (1996).

2.3.2 Legislacao do teletrabalho

Segundo Oliveira (1996), por conta da propria natureza da atividade, a ocorréncia de
lacunas e dubias interpretacdes na legislacdo que prevé tal atividade é comum. A autora afirma
que existe uma grande dificuldade em definir de forma clara o teletrabalho, que pode ser
confundido, muitas vezes, com o trabalho autdonomo.

Num contexto global, Oliveira (1996) afirma que cada pais possui um marco legal para
definir e legislar sobre a questdo, podendo esse ser mais ou menos extenso. Ao passo que o
teletrabalho avanga, os paises tém tomado a iniciativa de adaptar a nova realidade as suas leis,
mas ¢ notdrio que, ainda, lacunas na lei propiciam situagdes imprevistas que s6 podem ser
resolvidas via jurisprudencial.

Segundo a Convengao n°® 177, artigo 1° da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT,
1996), trabalho em domicilio refere-se a prestacdo de um servigo em troca de uma remuneragao
em local remoto, sem importar quem cede os materiais € equipamentos necessarios para a
atividade.

O vinculo empregaticio, segundo Belmonte (2008), est4 caracterizado, num cenario de
teletrabalho convencional, caso o empregador faga o controle da jornada e da execucdo do
trabalho. O autor defende que o vinculo formado orienta a subordinacdo e a pessoalidade,
mesmo que ndo haja um controle permanente — naturalmente decorrente da pratica online —, o
foco do controle esta centrado no cumprimento de metas e na avaliacdo do que foi solicitado.

Todas as normas brasileiras que regem e formalizam a atuagdo do trabalhar com vinculo
empregaticio estdo contempladas pelo Decreto Lei 5.452, mais conhecida como Consolidagao
das Leis do Trabalho — CLT (BRASIL, 1943). As prerrogativas destas leis, mesmo que criadas
antes da existéncia desta modalidade tal qual figura atualmente, ja previam que a relacdo
trabalhista independe da natureza da atividade, bastando o vinculo empregaticio existir:

Art. 30. Considera-se empregada toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza
nao eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario.
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Paragrafo inico. Nao havera distingdes relativas a espécie de emprego e a condigdo
de trabalhador, nem entre o trabalho intelectual, técnico e manual (BRASIL, 1943).

Com o avango do teletrabalho no pais, o legislador nacional foi motivado a modificar o
texto que ja contava com setenta anos de historia, aproximando a norma do que comumente
estava sendo visto no meio trabalhista. A modificagdo foi trazida pela Lei 12.551, de 15 de
dezembro de 2011:

Art. 6°. Nao se distingue entre o trabalho realizado no estabelecimento do
empregador, o executado no domicilio do empregado e o realizado a distancia, desde
que estejam caracterizados os pressupostos da relacdo de emprego.

Paragrafo unico. Os meios telematicos e informatizados de comando, controle e
supervisdo se equiparam, para fins de subordinacdo juridica, aos meios pessoais e
diretos de comando, controle e supervisao do trabalho alheio (BRASIL, 2011).

Dessa forma, teve-se a confirmagao plena de que espacgo e distancia ndo interferem no
reconhecimento do vinculo empregaticio. Ainda, tal lei prevé que as TICs figuram como meios
para o controle e supervisdo do trabalho, servindo para caracterizar a subordinagao juridica nas
relacdes de teletrabalho.

A legislacdo mais atual sobre o tema, que trata de forma especifica a modalidade,
concerne de forma vaga o que tange as responsabilidades de aquisi¢do de equipamentos e
infraestrutura para o exercicio da atividade, como ¢ exposto pela Lei 13.467, de 13 de julho de
2017:

Art. 75-D. As disposigdes relativas a responsabilidade pela aquisicdo, manutengao
ou fornecimento dos equipamentos tecnoldgicos e da infraestrutura necessaria e
adequada a prestagdo do trabalho remoto, bem como ao reembolso de despesas
arcadas pelo empregado, serdo previstas em contrato escrito (BRASIL, 2017).

De forma vaga, tais responsabilidades ficam a mercé do contrato firmado entre as partes,
0 que contraria a natureza da situacdo convencional que prevé que o empregador seja o
responsavel por prover os materiais necessarios ao empregado. Essas e outras constatagdes nao
ficam previstas de forma clara na legislagdo. Aspectos muito relevantes para o exercicio do
teletrabalho, tais como: o controle do excesso da jornada de trabalho ou a relagdo entre o tempo
a disposi¢do e o pagamento de horas extras, ndo sdo explorados. Mesmo com os visiveis

avancos da lei sobre o tema, ainda ¢ certo que hd muitas lacunas que prejudicam o

teletrabalhador.

3 METODO
A pesquisa pdde ser definida como exploratdria, na qual proporcionou uma visdo ampla

e geral dos fatos (GIL, 2008). Essa pesquisa contou, inicialmente, com uma revisao teorica a
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partir de artigos cientificos, teses e normas acerca dos temas relacionados — trabalho remoto e
estudo do trabalho na perspectiva da Ergonomia da Atividade.

A pesquisa foi realizada por meio de um estudo de caso junto a uma amostra de dez
diferentes profissionais que exercem fung¢des por meio do teletrabalho. No estudo de caso,
busca-se respostas para o “como?” e o “por qué?” das atividades realizadas (YIN, 2015). A
busca pelos profissionais foi orientada no sentido de criar uma amostra plausivel e delimitada
entre profissionais do mesmo ramo de atuagdo. Dessa forma, foram buscados trabalhadores que
exercessem atividades administrativas em empresas de segmentos proximos, estas relacionadas
a prestagdo de servicos. Buscou-se criar uma amostra diversificada em ambitos demogréaficos,
compreendendo variadas idades e perfis de profissionais.

Espera-se que as visdes trazidas por funciondrios de diferentes empresas sejam capazes
de promover uma visdao ampla e diversificada das opinides e impressdes acerca da modalidade
home office. Dessa forma, serd possivel construir uma andalise alheia a casos limitados e
especificos pertencentes a um mesmo nicho e cenario profissional.

Os resultados basearam-se em dados qualitativos, resultantes da aplicacdo de entrevistas
com os diferentes trabalhadores selecionados. As entrevistas realizadas foram semiestruturadas,
uma vez que partiram de um roteiro previamente estabelecido, mas ndo se ativeram somente a
ele, tendo havido a possibilidade de explorar situagdes conforme o andamento do processo
(MARCONI; LAKATOS, 1999).

Os dados estiveram relacionados aos aspectos cognitivos e organizacionais do trabalho,
segundo a percep¢ao dos trabalhadores sobre a tarefa que executam. Dessa forma, o roteiro das
entrevistas abrangeu diferentes aspectos intrinsecos ao trabalho remoto, dividindo-se, portanto,
em diferentes categorias analiticas nas quais puderam ser observados aspectos laborais das
cargas fisica e mental dos entrevistados.

A produgao do roteiro foi orientada pela criagdo de perguntas que se relacionassem com
os aspectos determinantes dos impactos do teletrabalho. Com base na fundamentagdo tedrica
sistematizada no APENDICE A ¢ apresentado o Quadro 2, no qual estio relacionados os
parametros, os temas, as descrigdes e as referéncias que serviram de base para a criagdo do
roteiro das entrevistas. Vinte e duas perguntas foram criadas, cada uma abordando um tema
especifico dentro de um parametro macro, de acordo com as abordagens tedricas levantadas na
andlise bibliografica. O resultado do agrupamento dessas perguntas se apresenta no Roteiro de
Entrevista: Impressdes do Teletrabalhador, no Apéndice B.

Ap0s a construcao das perguntas do questionario, uma valida¢do destas questdes foi

feita através da aplicagdo de uma entrevista em caracter de teste. Um estudo piloto foi realizado
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com um entrevistado especifico a fim de validar as perguntas criadas, sua sequéncia, sua
duracdo e a conducao geral da entrevista. Dessa forma, foi possivel refinar o contetido e a forma
como a entrevista seria conduzida com os demais participantes da pesquisa. Foi possivel,
também, entender quais perguntas poderiam gerar interpretagdes equivocadas, duvidas ou
respostas muito semelhantes. A partir disso, o roteiro foi reescrito com as devidas alteragdes e
a conducdo das demais entrevistas seguiu uma ordem que resultasse numa clareza maior por
parte dos entrevistados. A durag@o prevista para a entrevista também foi medida, bem como o
teor do conteudo de cada resposta em vista do que a pergunta esperava abordar.

A respeito da conducdo das entrevistas, elas ocorreram por meios digitais através de
chamadas em video. A plataforma Google Meet foi utilizada para viabilizar as reunides que
tiveram, em média, de 20 a 30 minutos de duragdo. Os entrevistados tinham o primeiro contato
com as perguntas no momento da entrevista. Os registros das respostas eram feitos através da
gravacdo da chamada através da propria plataforma, mediante a prévia autorizacdo do
entrevistado. As falas eram, posteriormente, transcritas e agrupadas com base nas tendéncias
de respostas, analisadas posteriormente para compor os resultados da pesquisa.

A conducdo das entrevistas variou conforme a necessidade; embora tivessem como
ponto de partida as perguntas apresentadas no Quadro 2 (Apéndice B), os respondentes eram
indagados a explorar certos campos da pergunta de acordo com o que era trazido nas respostas.

As respostas obtidas, por fim, ndo se limitaram somente as perguntas previamente criadas.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A amostra escolhida para a pesquisa foi composta por dez profissionais que atuavam,
pelo menos no periodo em que a pesquisa se deu, no regime de teletrabalho, seja total ou
parcialmente. Dos dez entrevistados, todos eles desempenhavam fungdes em empresas dentro
do estado de Sao Paulo, a maior parte deles dentro da regido metropolitana da cidade de Sao
Paulo. Os demais, trés deles, atuavam em empresas nas cidades de Campinas, Sorocaba e Sao
José do Rio Preto. A busca pelos profissionais se deu no sentido de compor uma amostra com
caracteristicas diversas. Por isso, buscou-se profissionais de diferentes cargos e niveis
hierarquicos na tentativa de enriquecer os pontos de vista trazidos sob a otica de perspectivas
diferentes. Também, levou-se em conta a natureza das empresas nas quais os entrevistados
trabalhavam, de modo que se contemplou unidades administrativas de corporagdes ligadas ao
setor financeiro, de producdo de bens nao-duraveis, de consultoria e de marketing.

A amostra ¢ dividida igualmente entre os géneros, sendo composta por cinco homens e

cinco mulheres. A média de idade dos entrevistados € de 32 anos e a maioria deles € solteiro.
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Dos entrevistados, apenas trés sdo casados, sendo estes dois homens ¢ uma mulher. Os
entrevistados também foram questionados a respeito do numero de pessoas com as quais
compartilhavam o espago da residéncia, havendo desde profissionais que moravam sozinhos a
aqueles que compartilhavam a casa com até trés familiares.

A existéncia de filhos no local também foi levantada, ja que poderia ser uma métrica
interessante a influenciar as percepcdes do dia a dia no home office. Dois entrevistados
informaram possuir filhos compartilhando o espaco de trabalho em casa, sendo estes um
homem e uma mulher. A maior parte dos entrevistados tem uma atuacdo profissional da sua
respectiva empresa hd, em média, dez anos. Uma das entrevistadas, apenas, relatou atuar na
mesma empresa por mais de vinte anos. Sobre o tempo como teletrabalhador, a maior parte dos
entrevistados iniciou o referido regime em virtude do isolamento motivado pela COVID-19,
embora alguns ja houvessem o experimentado de forma parcial em algum momento
anteriormente. O tempo em regime estrito de home office ¢, em média, de um ano para a amostra
selecionada.

A Tabela 1 retine as caracteristicas demograficas da amostra, mostrando, também, o
cargo em que cada funciondrio atuava no momento da entrevista. Nota-se, a partir dos cargos,
que os profissionais selecionados compreendem desde cargos técnicos, como analistas, até

cargos de geréncia, como supervisores.

Tabela 1. Caracteristicas da amostra.

. Tempo
Identificacdo Sexo Idade Es.ta.d ° Res1def1t,e > Filhos Profissao de LGIITED G
civil domicilio teletrabalhador
empresa
T1 M 30 Solteiro 4 0 Analista d? 4 anos 1 ano
Remuneracao
T2 F 25 Solteira 3 0 Coordenadora 2 anos 2 anos
de Processos

T3 F 27 Solteira 3 0 Coordel?gdora 3 anos 1,5 ano
de Midias
Gerente de

T4 M 29 Casado 2 0 Recuperacao 5 anos 1,5 ano
de Crédito

T5 F 43 Solteira 1 0 SuperV1.sora da 22 anos 2 anos
Qualidade

T6 F 31 Solteira 3 0 Especialista 4 anos 1 ano
em Vendas

T7 M 26 Solteiro 4 0 Ana1'1s.ta de 3 anos 1 ano

Midias

T8 F 36 Casada 3 1 Superv1sqra de 6 anos 1 ano

Marketing
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Gerente de

T9 M 32 Casado 3 1 . 4 anos 1,5 ano
Projetos
T10 M 43 Solteiro 2 0 Consultor 8 anos 2 anos
Comercial

Fonte: Elaborado pelo autor.

As entrevistas realizadas evidenciaram elementos perceptivos que diferiram conforme
as impressdes de cada funcionario. Embora muitas opinides prevalecam e sejam quase
unanimes entre os entrevistados, diversas percep¢des proprias de cada realidade especifica
tornam-se evidentes ao longo do discurso. Para a pesquisa, vale ressaltar que todos os
entrevistados tiveram alguma experiéncia de trabalho presencial anterior ao teletrabalho, o que
possibilita um pardmetro abrangente e valido de comparagao entre os dois regimes.

Levando-se em conta os parametros balizadores que nortearam a construcdo da
pesquisa, os resultados foram agrupados de forma a compor dois grandes aspectos: contexto

organizacional e contexto pessoal.

4.1 Contexto organizacional

Feldman e Gainey (1997) elucidam elementos fundamentais de partida para
compreender a atuagdes de um profissional no regime de teletrabalho, como a frequéncia do
ato, grau de flexibilidade de turnos e a natureza impositiva ou opcional do regime. A respeito
da frequéncia, a totalidade dos entrevistados alegou trabalhar, ao menos no momento da
entrevista, de forma integral fora do escritorio. Muito disso advém motivado da imposigao feita
pelas empresas em virtude da necessidade do distanciamento social no periodo da pandemia de
COVID-19. Para os entrevistados, a rotina de trabalho passou a figurar cinco dias semanais
trabalhando, majoritariamente, em suas casas ou na de familiares.

Chama a atencdo, dentre os entrevistados, alguns relatos a respeito de momentos
especificos em que a presenca do funcionario ¢ requisitada pela empresa, num caracter
excepcional:

Trabalho diariamente em home office desde o inicio da pandemia. [..]
Eventualmente, tenho que me dirigir a empresa em caso de haver alguma reunido
especifica, mais importante ou decisiva. Mas isso acaba sendo uma vez ou outra,
geralmente quando temos que tratar alguma coisa com a alta gestdo. (T5)
Pode-se, a partir disso, indagar a existéncia de fatores limitantes, sejam estes técnicos
ou subjetivos, que interfiram na qualidade das reunides a distancia, uma vez que ¢ dada

preferéncia para encontros presenciais tdo mais importante a reunido seja. Dos entrevistados,

trés deles relataram j4 ter contato com esse regime de trabalho antes a pandemia:
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Trabalho cinco dias por semana, periodo integral. Antes da pandemia, o home office
era quinzenal. Era algo tdo eventual que nem fazia tanta diferenca, duas vezes ao

més apenas. Era quase como aquele dia em que vocé perde a hora e ndo consegue
chegar no trabalho. (T6)

A empresa ja adotava um regime proprio de home office antes. Basicamente, eram
dois dias trabalhando de casa e trés no escritorio. Quase todos os funcionarios
tinham o direito de adotar, se quisessem, e a empresa estimulava muito, mais por
uma questdo de limitag¢do do proprio espago fisico dela. (TS8)

A maioria, portanto, teve contato com o regime de teletrabalho apenas num periodo em
que sua existéncia era uma imposigdo. E possivel, também, entender que a motivagio por parte
de algumas empresas em adotar o regime se deve, sobretudo, a uma questdo de limitagdes
fisicas, relacionadas a infraestrutura. Na tentativa de crescer, muitas empresas adotam o
teletrabalho em vista da possibilidade de aumentar seu faturamento diminuindo seus custos.
Isso se da uma vez que elas se isentam da necessidade de abrigar todos os seus funcionarios
concomitantemente, terceirizando, de certa forma, suas responsabilidades para os proprios
funciondrios, o que reitera uma visao de precarizagdo do trabalho trazida por Oliveira (1996).

Uma vez que, para a maioria dos entrevistados, suas empresas ndo eram adeptas do
home office anteriormente, questionou-se sobre a possibilidade de elas aderirem ao regime no
futuro:

Ndo havia essa modalidade de trabalho antes da necessidade imposta pela
pandemia. Hoje em dia, a empresa ja estuda a possibilidade de adotar o regime
parcialmente quando as coisas voltarem ao normal, na retomada para o presencial.
Acho que a pandemia for¢ou a empresa, que é tradicional, a ver que pode dar certo,
que as pessoas continuam produtivas de longe. (T1)

Entende-se que, por mais que os meios de comunicagdo e os suportes para aproximar as
pessoas sejam bem desenvolvidos e acessiveis, hd certa resisténcia por parte de algumas
empresas em adotar o regime. Tal resisténcia ¢ vista, sobretudo, quanto menor e mais
tradicional seja a empresa. Embora essas empresas estejam devidamente inseridas nos meios
tecnologicos e informacionais, ndo se tratando, estes, limitantes, os verdadeiros receios figuram
na falta de controle ou confianca entre o patrdo e o empregado, tendo no lapso de produtividade
a maior preocupagao.

A partir da contraposi¢@o entre tarefa e atividade apontada por Daniellou et al. (1983),
¢ evidente que se espera, num regime de teletrabalho, um distanciamento ainda maior entre
estes dois conceitos. Tem-se, em vias gerais, uma manutenc¢ao do que se espera enquanto tarefa
proposta ao trabalhador, mesmo em home office; o que nao significa que sua atividade siga o

mesmo caminho. Ao contrario, as entrevistas evidenciaram uma mudan¢a consideravel na

forma — e na dificuldade — com que as atividades passaram a ser exercidas:
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[Entender as atividades ficou] mais desafiador. As pessoas estdo menos acessiveis,
vocé acaba tendo que acessda-las por uma chamada, audio ou texto. Isso exige que
vocé se faca entender muito bem, que sua mensagem seja clara. (T1)

Entender [as atividades] passou a ser muito mais dificil. A forma de aprendizado
mudou. O que antes era resolvido numa conversa de 15 minutos, virou um evento
com hora marcada. Penso duas vezes antes de pedir ajuda, porque sei que isso vai
afetar tanto o meu cronograma quanto o da pessoa a quem vou recorrer. (13)

Embora alguns entrevistados tenham relatado ndo sentir grandes diferencas a respeito
da dificuldade em entender suas atividades, ou se fazer entender, a maioria deles aponta para
uma mudanga consideravel neste sentido. Tal mudanca se fez presente em dois principais
ambitos. Primeiramente, tem-se um afastamento fisico natural causado pela propria
modalidade; este, por sua vez, cria uma dificuldade extra no sentido da necessidade do uso de
canais de comunicacao distantes do que se tem como “natural”, indo da fala presente para a
troca de mensagens escritas, videochamadas ou 4dudios gravados. Naturalmente, espera-se que
esses recursos desestimulem a busca pela comunicagdo, que ¢ menos agil e fluida, acarretando
dificuldades na compreensao.

Também, vé-se uma peculiar “burocratizacdo” da comunicagdo. O advento da
comunicagdo em novos suportes, como € o caso no teletrabalho, exige uma maior formalizagao
de processos, o que se estende, inclusive, para os de comunicagdo. O didlogo — espontaneo pela
propria presenca dos comunicantes — da lugar a um evento com hora e duragdo marcadas. Na
posicao de duvida, muitos profissionais optam por descartar a possibilidade de estabelecer um
contato direto com alguém em virtude da formalizacdo desse processo, que € necessaria. A
partir disso, a troca de experiéncias e o sanar de duvidas fica em segundo plano, gerando um
aumento na dificuldade do entendimento de tarefas, processos e responsabilidades.

Em se tratando das consequéncias principais do desdobramento do home office, tém-se
as percepgdes do teletrabalhador no sentido dos limites entre o tempo-espaco em trabalho. Com
a fundicdo entre os ambientes naturalmente antagdnicos — casa e trabalho —, uma sobreposi¢ao
de atividades de naturezas diferentes ¢ esperada, levando a uma perda da consciéncia do tempo
em atividade e aquele em folga:

[...] eu percebo que fico propensa a trabalhar mais se as fungoes me exigirem isso.
Como eu associo meu trabalho com atividades de casa, pela propria liberdade que
o home office traz, eu perco a no¢do de quanto tempo me dediquei ao trabalho
especificamente. Acabo trabalhando, por conta disso, para suprir a demanda, dure
o quanto tiver que durar. Perco a nog¢do de quanto tempo do meu dia foi para o
trabalho e para outras atividades pessoais. (T6)

Ficou mais dificil essa distingdo [dos limites], tenho a impressdo que trabalho mais.

Consigo fazer mais pausas, mas a referéncia do momento em que comego a
trabalhar e que termino foi perdida. Claramente sei que passei a trabalhar mais;
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quando vejo meu controle de ponto de horas isso fica claro. Alguns dias, chego a
trabalhar horas durante o fim de semana, sem nem apontar essas horas. (T1)

Os relatos evidenciam uma realidade quase unanime entre os entrevistados e levantada
por Costa (2007). A partir do momento em que o ambiente residencial passa a figurar como o
de trabalho, os limites entre as atuagdes se perdem com uma virtualizagdo do local de trabalho,
conforme descrito pelo autor. Essa questdo pode ser entendida a partir da proximidade com as
ferramentas de trabalho e a atribuicdo de fungdes para locais especificos. Muitos dos
entrevistados relataram dormir e acordar no mesmo ambiente em que trabalham; o computador
de trabalho, facilmente acessado a qualquer momento, possibilita que atividades profissionais
sejam exercidas ap6s o horario comercial.

Mais do que isso, entende-se que a flexibilidade gerada pelo teletrabalho influencia
diretamente na propensdo a se trabalhar mais. Uma vez que as atividades profissionais e
pessoais sdo mescladas, a distin¢do das horas trabalhadas ¢ perdida; isso acarreta, por sua vez,
numa compensagdo adicional de trabalho, como relatado por T6, que ndo ¢ devidamente
mensurada. Enquanto o ambiente do escritorio naturalmente evidenciava o inicio e o término
dos turnos de trabalho, a residéncia — mais permissiva — abriga o excesso da jornada de trabalho
sem que, muitas vezes, o profissional se dé conta.

Sobre a flexibilidade, Bentley e Yoong (2000) discorreram sobre os beneficios do
teletrabalho enquanto possibilidade de aproximar atividades pessoais e profissionais, que ¢ tido,
inclusive, como um dos maiores beneficios desta modalidade. A opinido dos entrevistados, no
entanto, levantou divergéncias:

Sinto que minha flexibilidade de turno aumentou. Por ndo depender de estar num
lugar especifico e por ndo haver ninguém observando a que horas chego ou saio,

consigo ter mais flexibilidade para comegar ou terminar minha jornada ao longo
dos dias. (T3)

Sinto que ha menos flexibilidade trabalhando de casa. Na empresa, o fato de estar
presente, de ser vista, ja garantia que as pessoas me notassem trabalhando. Estando
em casa, sinto que, a partir do inicio do meu turno, se eu ndo estiver online, podem
questionar minha conduta. Por mais que isso ndo seja nada formal, eu tenho essa
sensagdo. Me policio para entrar no hordrio e fazer pausas mais curtas. (T5)

As percepcdes mostradas, que se assemelham ao relatado pelos demais entrevistados,
geram interpretacdes que se complementam. E evidente que o teletrabalho proporciona uma
maior flexibilidade; mas ela pode ser acompanhada de um autocontrole excessivo do proprio
profissional, motivado por preocupagdes internas; isso, inclusive, foi sugerido por Tremblay

(2002) ao inferir a respeito da necessidade de um rigido controle pessoal a respeito de

autogestao para alguns profissionais. Longe do controle visual conferido pela simples presenca
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do trabalhador no ambiente de trabalho, mostrar-se disponivel, acessivel e conectado passa a
figurar como uma prova de que o profissional estd cumprindo seu papel.

O simples estar presente no escritdrio era suficiente para mostrar trabalho, sugerir
comprometimento; no home office, estar ausente no horario comercial, entrar mais tarde ou sair
mais cedo podem levantar suspeitas de que exista certa improbidade profissional. Dessa forma,
a flexibilidade passa a depender, sobretudo, tanto de fatores externos — proprios a cultura
organizacional e a receptividade de seus funciondrios — quanto de fatores subjetivos do proprio
profissional, que se sente mais ou menos confortavel para flexibilizar seu turno.

E evidente que uma das maiores preocupagdes por parte das empresas, sobretudo num
contexto de trabalho a distancia, diz respeito a garantir produtividade efetiva por parte de seus
funcionarios. Alinhado com o descrito por Tietze (2005), as empresas langam mao de iniumeras
ferramentas e métodos que cerceiam as atividades do trabalhador em busca de tirar o maximo
da sua produtividade, atengdo e comprometimento. A distancia, num contexto de teletrabalho,
os métodos de controle evidenciados pelos teletrabalhadores ganham novas aparéncias. Sejam
por meio de métodos formais, institucionalizados pelas empresas por meio dos suportes
tecnologicos disponiveis, ou através da subjetividade das relagdes entre os funcionarios, formas
de controle sdo sentidas no contexto de home office:

Sdo usados programas que simulam um ambiente de escritorio real, entdo fico
conectado com minha equipe durante todo o trabalho. E como uma videochamada
com a minha equipe durante todo o dia. Sei que isso aproxima as pessoas, facilita a
comunicag¢do, mas também vejo como uma forma de saberem que estou presente,
trabalhando. As pausas que eu dou, a ida ao banheiro, isso é compartilhado. (T7)

[...] Como método de controle formal, vejo que eles tentam for¢car algumas
ferramentas que mapeiam nossas atividades, nossa presenga. Fico na duvida até se
estdo vendo onde navego, o que fago no computador ao longo do dia. Prefiro deixar
0 uso estritamente para coisas do trabalho. (T2)

A partir dos relatos, entende-se que os meios de controle exercidos recaem, sobretudo,
ao uso da principal ferramenta de trabalho, o computador. Esse, por sua vez, da suporte a uma
infinidade de ferramentas que aproximam os teletrabalhadores ao mesmo tempo que instauram
meios de controle entre eles proprios. Ao mesmo tempo, a auséncia de conhecimento claro a
respeito do que se ¢ visto, acessado e registrado pela empresa nos computadores distribuidos
produz uma legitima inseguranga por parte do profissional. Embora se saiba da existéncia de
meios que medem a produtividade, registram o tempo de uso e os sites acessados, & maioria dos

funcionarios isso nao ¢ explicitamente revelado.
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Além dos controles formais, as proprias relagdes entre os profissionais tendem a
instaurar métodos de controle velados, apresentados de forma implicita e sentidos de forma
diferente por cada pessoa:

Sinto que o uso da webcam se tornou um método informal bem relevante de controle.
Vocé acaba sendo observado, acaba tendo que se portar de uma maneira adequada
durante todo o tempo. Existe uma pressdo para que vocé deixe a camera ligada,
caso vocé pegue o celular por alguns segundos, fica evidente para todos que estao
presentes na reunido, e isso tem um peso, da uma impressdo que de desinteresse.

(T1)

Tenho a sensagdo de que, caso meu chefe mande uma mensagem ou me ligue e eu
demore para responder ou ndo atenda, ele tera a sensagdo de que eu ndo estou
trabalhando. Fico, portanto, bem alerta para que isso ndo acontega. (T4)

Entende-se, a partir dos relatos, a existéncia de certas regras de conduta sugeridas pelo
proprio comportamento entre os funcionarios. Pode-se dizer que muito da necessidade de tais
atos se da por uma natural e prévia desconfianga entre as pessoas, o que explica a necessidade
de garantir estar trabalhando através da completa disponibilidade a qualquer momento. A
distancia, ¢ sabido que muitas das impressdes sugeridas pela linguagem corporal e tom de voz
sdo enfraquecidas. A imagem que tenta, minimamente, suprir essa necessidade de contato vem
através da webcam, que pouco e apenas capta as expressoes faciais. Isso, aliado a desconfianca
e as liberdades trazidas pelo distanciamento, sdo chave para promover um controle de todos
contra todos por meio das transmissdes veiculadas durante uma reunido, como levantado por
T1.

Entende-se, também, como um dos componentes cruciais dentro do contexto
organizacional, o suporte provido pela empresa aos seus funcionarios durante essa modalidade
de trabalho. Sdo evidentes as economias geradas ao empregador por conta da auséncia de
pessoas na sua unidade fisica. Dessa forma, terceirizando todas as responsabilidades a respeito
da infraestrutura e dos gastos para promover o trabalho, espera-se que exista, de certa forma,
algum tipo de subsidio ao empregado, contando os gastos elétricos e mobilidrio dele. A
realidade, no entanto, parece ndo acompanhar a logica:

Por enquanto, ndo houve nenhum tipo de auxilio de custo neste sentido. Estuda-se
conceder um vale de R$100,00 para os funcionarios nesta modalidade, que
representam um ter¢o da empresa. Pessoalmente, ndo acho que esse valor seja
adequado; [...] O valor deveria compensar a perda que tivemos com o corte da
alimentag¢do. Na empresa, era fornecido almog¢o aos funciondrios, e isso foi cortado
sem que houvesse um auxilio que compensasse. Sei de casos de funcionarios que
deixaram de pagar atendimento psicologico por conta de precisarem gastar o
salario com refei¢do, algo que ndo era necessario antes. (T1)
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O relato de T1 ¢ replicado por quase todos os demais entrevistados e reitera o que
preconizaram Mann et al. (2000) no sentido da isencdo de responsabilidades por parte do
empregador. Nota-se, dessa forma, uma situagdo que pde em xeque as relagdes trabalhistas
promovidas entre o empregador e o funcionario. Em muitas situacdes, o teletrabalho ¢ visto
como uma extensao da rotina pessoal, ndo levando em conta os custos adicionais promovidos
pela energia elétrica e planos de Internet. Mais do que inexisténcia de qualquer tipo de auxilio,
ndo ¢ raro situagdes como o cancelamento de beneficios, como a alimentagdo, que, sem duvida,

onera e prejudica o trabalhador, conforme citado por T1 e, também, outros entrevistados.

4.2 Contexto pessoal

Mann et al. (2000) trazem elementos fundamentais que tangem a infraestrutura e os
suportes necessarios para a realizagdo do trabalho; a esse respeito, a maior parte dos
entrevistados relatou ndo ter havido grandes esforcos na elaboragdo de um espago que
viabilizasse as atividades. A ocupacao de um local tranquilo, longe de distracdes, foi a opgao
adotada pela maioria dos profissionais ouvidos. Grande parte deles optou pelo uso do escritério
ou quarto, j& existentes anteriormente na residéncia, com a adi¢do de cadeira, mesa e suportes
especificos para garantir maior conforto. No entanto, chamou a aten¢do o relato de dois
profissionais que ndo se preocuparam com a criacdo de um espaco dedicado exclusivamente ao
trabalho:

Ndo houve uma adaptag¢do muito formal. Eu ndo adaptei um local especifico dentro
de casa que servisse de escritorio. Gosto de ter liberdade para trabalhar em
qualquer lugar da casa. Dependendo da tarefa que eu estou desempenhando,
compartilho o trabalho com tarefas de casa na cozinha, na sala, do sofa, da cama

etc. (T6)

Ndo tenho um local definitivo para realizar o trabalho em casa. Acabo transitando
pelos comodos da casa e utilizando o espago ja existente. Vou da sala para a
cozinha, da cozinha para o quarto. Ndo gosto de ficar olhando para o mesmo lugar,
isolada. (T2)

Pode-se notar que, para algumas pessoas, a liberdade trazida pelo teletrabalho reflete-se
num dinamismo fisico e espacial dentro de casa. Embora a maioria dos entrevistados prefira
aderir a um comportamento analogo ao imposto no escritdrio, alguns profissionais optam por
adaptar seu modo de trabalho ao momento e ao espaco que, segundo eles, conferem maior
conforto. Entende-se, a partir do relato de T6, que o tempo em trabalho, em certos momentos,

¢ compartilhado com atividades domésticas. Isso se mostra como uma consequéncia comum

motivada pela proximidade do trabalho com as responsabilidades pessoais, proprias do
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ambiente domiciliar. De certa forma, isso tende, como previsto por Tietze (2005), a confundir
os limites entre o tempo trabalhado e aquele atribuido a demais afazeres.

Vale pontuar as consequéncias fisicas motivadas por esse comportamento:

Ndo trabalhar “certinha”, sentada numa cadeira prejudica minhas costas, isso eu
sinto. Como acabo indo para o sofa, ou deitando na cama com o computador, eu ja
vejo que minhas costas doem. Eu sei que isso vai me prejudicar no futuro, eu,
inclusive, comprei uma cadeira, mas acabo ficando muito mais tempo deitada, por
ficar mais a vontade. (T6)

Vé-se que a falta de controle acerca das condigdes de trabalho fora das dependéncias da
empresa corrobora para comportamentos nocivos a saude do trabalhador. Considerando o
apontado por Ferreira (2015) a respeito da relagdo entre as sobrecargas mentais e fisicas no
corpo e mente do trabalhador, tem-se na deliberada ma conduta apresentada um potencializador
que pode onerar e prejudicar por completo o profissional. Por mais que essa preocupacao seja
maxima no ambito do escritério, muito motivada pelas responsabilidades proprias do
empregador sobre seu funciondrio, isso se perde fora dos limites da empresa. A auséncia
daquele controle social imposto sobre a postura dentro de um ambiente profissional d4 margem
a praticas inadequadas sob o ponto de vista da Ergonomia. Isso, inevitavelmente, foge da visdo
e do controle do empregador, trazendo maleficios, esforcos e s para o funcionario, como citado
por T6.

A imposicdo do home office tende, também, a alterar a dindmica familiar, o que foi
trazido por Tietze (2005). O autor faz alusdes ao surgimento de atritos em cendrios onde mais
integrantes da residéncia passam a compartilhar o mesmo espago por um periodo maior,
considerando, sobretudo, novos limites e concessdes trazidas por, no minimo, oito horas de
trabalho de um dos familiares. Muitos dos entrevistados apontaram para a possibilidade de
reaproximacao familiar, motivada pela mobilidade:

Houve mudanga no sentido que passei a morar com minha familia novamente, isso
acabou me aproximando dos meus familiares, que via so aos finais de semana. (T1)

Sim, o home office me permitiu maior flexibilidade para ficar mais proxima da
minha familia, que mora no interior do estado. Consigo transitar entre a capital e
minha cidade natal com mais frequéncia. (T6)

Com a proximidade, no entanto, a maior parte dos entrevistados alertou sobre possiveis

desgastes motivados pelo convivio intenso:

Passou a ter uma preocupagdo maior com relagdo a barulhos e incémodos feitos
pelos moradores da casa. Acaba havendo alguns conflitos por conta do uso dos
espagos, que sao compartilhados. Também ocorre de os familiares evitarem receber
visitas durante o horario que estou trabalhando. (T2)
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Maior impacto foi a questdo do convivio com as pessoas da casa, que passou a ser
muito mais intenso. Isso, com o tempo, acaba trazendo desgastes e acabo me
sentindo cansada da presenca delas quase 24h por dia. (T3)

E evidente, como preconizado por Tietze (2005), que o convivio excessivo altera a
dinamica das relagdes entre os familiares. Necessidades inerentes ao momento de trabalho,
como o siléncio e ateng¢do, por vezes ndo sdo respeitadas por conta de atividades alheias e
interrupgdes constantes. Isso evidencia uma certa incompatibilidade, pelo menos a principio,
do compartilhamento entre os espagos de finalidades naturalmente diferentes, como a casa e o
trabalho. Também pode-se depreender, a partir de T3, que o home office traz uma
obrigatoriedade no convivio dos integrantes da casa por mais tempo, o que pode revelar-se
como um ocasionador de estresse e cansago.

Nesse ambito, alguns entrevistados relataram métodos utilizados para evidenciar que
estdo trabalhando e ndo devem ser importunados, o que foi explicitado por Tietze (2002) ao
discorrer sobre codigos de conduta e comportamento que tentam limitar o ato profissional
dentro da residéncia. Segundo T1, “tive que criar alguns codigos de conduta para a familia,
alguns indicadores; a porta fechada é o indicativo de que estou em reunido, com a camera
ligada, e que so devem abrir e entrar em ultimo caso”. A situagdo, invariavelmente, exige a
imposi¢ao de limites que evidenciem o espago-tempo entre o trabalho e a residéncia, como
notado.

O impacto na dinamica familiar pode ser mais critico em certos casos. A realidade do
trabalho a distancia evidenciada por mulheres com filhos pequenos traz um cenério, no minimo,
desafiador. A combinagdo dos afazeres profissionais com a dindmica constante da atencdo
materna pode causar, além de inimeras situagdes inesperadas, uma sobrecarga mental e um

misto de sentimentos:

Sinto que tenho que me desdobrar para dar conta de tudo. A sensagdo é de que
preciso ser onipresente, estar atenta tanto das minhas tarefas quanto ao que esta
acontecendo dentro da minha casa. Felizmente, existe compreensdo por parte da
empresa de que vou ficar dividida mesmo, em certos momentos. Ndo é raro eu estar
numa reunido com a camera ligada e minha filha aparecer me pedindo algo. (T9)

O advento da pandemia permitiu as familias, sobretudo as mulheres, a estarem mais
presentes na vida de seus filhos. No entanto, pouco se evidencia a respeito da carga adicional
de trabalho que isso gera. Em se tratando do home office num recorte especifico, ¢ valido,
mesmo assim, ressaltar os desdobramentos que essa nova realidade tem gerado na vida de

muitas profissionais:
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Minha preocupagdo é conseguir balancear minhas tarefas suprindo as necessidades
da minha filha, que ndo conseguimos prever. Tenho muita sorte de trabalhar numa
empresa que reconhece minha situa¢do e me apoia nesse sentido. Mas ndo sabemos
até que ponto esses limites sdo aceitaveis, até que ponto essas interrupgoes nao
afetam a produtividade dos meus outros colegas. A verdade é que acabo, muitas
vezes, esgotada ao fim do dia. (T9)

Dessa forma, a sobrecarga evidenciada por essas profissionais ¢ notdria. Saber driblar
as adversidades ocasionadas de forma ndo intencional exige ndo s6 compreensdo por parte das
empresas, mas também uma carga extra de atencdo, foco e organizacdo por parte do
profissional. Além da sobrecarga, da somatizacdo de todo o estresse adicional causado por essas
situagdes, nao ¢ raro o surgimento, inclusive, de sentimentos analogos a culpa. Culpa, esta,
sentida por maes e pais que consideram nao conseguir dar atencdo suficiente aos seus filhos por
conta de suas atribui¢des profissionais.

A comunicacdo entre equipes e funciondrios faz-se fundamental em qualquer cendario
profissional. Numa modalidade presencial, ela € vista interruptamente, seja através dos contatos
formais, escritos, ou pelas conversas presenciadas entre as mesas, salas e corredores. Como ja
comentado, Vergara e Vieira (2005) apontam para uma profunda alteracdo desta questdo no
contexto do teletrabalho. Questionados a respeito dos efeitos trazidos pelo distanciamento no
compartilhamento de informagdes, pontuaram:

O compartilhamento de informagoes entre equipes ficou mais raro. Antes, havia a
proximidade natural das pessoas, que se sentavam proximos uma das outras, agora,
a comunicagdo fica restrita apenas dentro do proprio time. Compartilhar
informagaes, portanto, ficou mais dificil. (T3)

Sim, foi alterado [o compartilhamento de informagoes]. A comunicag¢do informal
proporcionada pelo encontro casual dos funciondrios na empresa ja era suficiente
para resolver muitos problemas. Agora, exige-se que eu marque uma chamada
formal. E dificil tratar de assuntos via mensagens. Até aspectos como o tom da voz,
que eram suficientes para entender certas coisas, se perdem a distancia. (T5)

Entende-se, a partir disso, que a comunica¢do ganhou uma nova forma. Intensifica-se,
nessa modalidade, a comunicacdo formalizada por e-mail. Embora, por um lado, isso traga
beneficios no sentido do registro — e posterior rastreamento — das informacdes, ela ndo da
suporte algum a comunicagao casual, motivada pelo encontro e pela proximidade. Nesta, a troca
de dados ¢ espontanea, o que permite, além da adi¢do dos caracteres sentimentais e emotivos,
uma gama mais diversificada de assuntos e temas, que agregam para a constru¢do do ambiente
profissional e da impressdo sobre as pessoas.

Nota-se, com isso, uma restri¢do natural da informacao, o que se contrapdem ao exposto
por Vergara e Vieira (2005), que apostam na potencializagdo das formas de comunicagao neste

novo formato de trabalho. A proximidade e a casualidade proporcionavam um conhecimento
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mais amplo das ocorréncias e situagdes para além da sua propria pessoa, ou equipe. A distancia,
isso se perde e o conhecimento passa a restringir-se apenas aos limites mais estritos da atuagao
individual:

Sinto que o meu conhecimento geral do que esta acontecendo com a darea foi
prejudicado. Eva comum ouvir as conversas, os dialogos entre os membros da minha
equipe, e isso me mantinha a par do que estava acontecendo com a empresa como
um todo. Agora, sinto que tenho conhecimento apenas do que é essencial e restrito
ao meu proprio trabalho. Alem disso, esse conhecimento chega, normalmente,
formalizado, por escrito, com registros. Sem duvida, por conta disso, passo a saber
bem menos do que saberia estando presente e junto com os demais membros da

equipe. (T4)
Os desdobramentos dessa caracteristica, apresentada por quase todos os entrevistados,

vai ao encontro do cerceamento do que se sabe, ou do que se deve saber. Isso, por sua vez,
dificulta a formagdo de uma opinido geral concreta sobre o local onde se trabalha, de uma
imagem pessoal sobre o outro e, até mesmo, a exposi¢do das caracteristicas individuais, que
ficam restritas unicamente ao conteudo referente ao trabalho.

Juntamente com a comunicacao, o relacionamento entre o profissional e seu gestor, ou
sua equipe, também sofre mudancas em sua dinamica, alinhado com o previsto por Mitchel
(1996). Os entrevistados divergiram com relacdo as impressdes tidas em suas experiéncias:

Com meu gestor, eu sinto que a confianga entre nos aumentou. Como existe um
distanciamento natural, eu acabei tendo mais liberdade para gerir a equipe sozinha,
com o aval dele. (T2)

Sinto que meu relacionamento, tanto com meu gestor quanto com minha equipe,
ficou mais agressivo. Presencialmente, eu tinha um controle maior para ndo me
exaltar ou para ndo manifestar algum descontentamento. A fala, o tom da voz era
mais controlado para manter uma boa impressdo. Com o home office, ndo estando
frente a frente e se comunicando por mensagem, ¢ mais facil ser mal interpretada
com uma troca de mensagens mais "secas”. Sinto que assumo uma postura mais
defensiva, menos afetuosa, sobretudo quando me sinto sobrecarregada. (T6)

Dentre os entrevistados, quase sua totalidade aponta para uma perda no contato com seu
gestor e equipe. Em muitos relatos, a proximidade fisica entre os profissionais e seus chefes era
viabilizada pelo compartilhamento da mesma sala. Embora tal distanciamento seja consenso,
as implicagdes dele diferiram com base em cada profissional. Como apontado por T2, tal
situacdo permitiu, nesse recorte, beneficios ligados a confianca entre as partes, uma vez que as
tomadas de decisdo passam a ser mais individuais, concentrando mais autonomia ao
profissional. Por outro lado, a frieza da troca de mensagens pode ser mal interpretada, como
levantado por T6. Inimeras sdo as situagdes em que doses de emocdo e sentimento sdo

necessarias para comunicar o que se deseja com efetividade; no teletrabalho, tais recursos sao
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aniquilados, dando lugar a comunicacao na sua forma bruta, escrita. Isso, por sua vez, preocupa
a respeito de se fazer bem entendida, ou passar a mensagem que se queira no tom desejado.
Aliada ao lapso de comunicacdo, a visibilidade dos profissionais também ¢ um fator
importante a ser entendido no contexto de teletrabalho. E notdrio que a falta de proximidade
altera a visibilidade das pessoas, mas isso ¢ entendido de formas diferentes a partir do relatado:

No regime presencial, era comum alguns ritos que demarcavam a posi¢do de cada
funcionario. Havia equipes que se sentavam em ordem de senioridade, em fila. No
home office, essa visdo se perdeu. A visibilidade de cada um passou a depender
muito mais do proprio individuo. Passa a haver uma necessidade de se for¢ar mais
para ser visto, em videochamadas ou grupos de mensagens. (T3)

Na minha visdo, as pessoas passaram a ficar mais visiveis porque todos estdo, de
certa forma, onipresentes. A qualidade do contato ndo ¢ a mesma, mas, querendo
ou ndo, o acesso de uma pessoa a outra ficou maior. Mesmo pessoas mais timidas,
agora, conseguem se mostrar por meio de uma troca de mensagens, de uma
videochamada. Sinto o home office aproximou mais aqueles que jda eram proximos
e deu a possibilidade de pessoas mais introspectivas se posicionarem. (T6)

As opinides apresentadas apontam para uma divergéncia com relacdo a experiéncia da
visibilidade por cada profissional. Alinhado com a ideia defendida por Mann et al. (2000) de
que a falta de proximidade fisica corrobora para um lapso na visibilidade, a maioria dos
entrevistados pontuaram percepg¢des que vao ao encontro do comentado por T3. No entanto, a
avaliagdo de T6 elucida que mesmas situagdes podem ser experimentadas de formas diferentes,
o que nao foi considerado pelos autores em questdo. Enquanto o distanciamento reflete numa
dificuldade maior em ser visto de forma natural, é possivel langar mao dos elementos técnicos
disponiveis para suprir essa auséncia de contato. E sabido, entdo, que, na verdade, o formato
do contato evidencia-se de uma maneira diferente, mais pontual, formal e objetiva, suportado
por softwares e redes de comunicacgao institucionais. O sucesso da aceitagdo e da receptividade
a essa modalidade, mais técnica e objetiva, certamente esta atrelada aos gostos, desenvoltura e
familiaridade de cada profissional. Como apontado por T6, esses elementos, inclusive,
facilitariam o contato de profissionais mais introspectivos, mais resistentes a uma comunicagao
casual. Vale entender, no entanto, que os prejuizos, ou beneficios, de tal mudanc¢a podem nao
contemplar todos os funcionarios, o que certamente acontece frente, inclusive, aos relatos dos
demais entrevistados, que veem um lapso real de visibilidade com o novo modelo de trabalho.

Dentre as métricas observadas para a construgdo da pesquisa, a avaliagdo do
desempenho de cada profissional também foi uma questdo levantada no advento do home office.
Levantadas por Mann et a. (2000), mudancas significativas sdo esperadas na forma como a
mensuracdo do desempenho de cada profissional ¢ feita dentro do regime de teletrabalho.

Questionados, as opinides dadas pelos entrevistados dividem-se em dois grupos; parte deles
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julga ndo haver diferenca na avalia¢do, indo de encontro com o previsto pelos autores. No
entanto, outros apontam uma opinido em acordo com o previsto:

Sim. Eu percebo que apenas o resultado final do que eu fago tem peso na avaliag¢do
do meu gestor. O processo, as dificuldades, os empecilhos, o meu esfor¢o ao longo
do processo é descartado, muito porque isso ndo fica tdo evidente ao longo da
entrega, como ficaria se eu estivesse proximo dele, compartilhando tarefas. (T5)

A opinido de T5 foi compartilhada por outros profissionais e evidencia uma realidade
que impacta diretamente na maneira como os resultados do trabalho do profissional ¢ vista. O
decorrer do processo — o que engloba as dificuldades e os esfor¢os — tem menor visibilidade e,
por consequéncia, menor peso na avaliacdo de uma entrega. Com o distanciamento, ndo existe
eventual acompanhamento pelo superior dos meios necessarios para se atingir o resultado
pedido. Isso, de certa forma, torna a avaliacdo bindria, entre o satisfatorio e o falho; o que, por
sua vez, prejudica a compreensdo do comprometimento do teletrabalhador, que pode ter
despendido excessivos esfor¢os na entrega, recebendo baixo reconhecimento por ela.

Os desdobramentos dessa mudanga nao se limitam apenas a avaliagdo do desempenho
em geral. A pesquisa revelou interferéncias diretas dessa nova dindmica na propensdo dos
profissionais em ascenderem, ou ndo, na carreira:

Sinto que o distanciamento dificulta uma promog¢do. O conhecimento dos gestores
sobre nossas atividades limita-se somente a nossas entregas, mas ndo se sabe como
essas entregas estdo sendo feitas. Presencialmente, existe um maior reconhecimento
sobre a eficiéncia das entregas, o que vale muito para uma promogao. (12)

Embora ndo seja undnime, essa opinido coincide com a de outros entrevistados a
respeito das dificuldades impostas pelo distanciamento em promogdes e reconhecimentos.
Conforme descrito por Mann et al. (2000), com o distanciamento imposto, espera-se uma maior
dificuldade na visualizagdo dos comportamentos e relagdes didrias, mais emotivas; dando lugar,
apenas, aos resultados praticos e finais do que ¢ exigido. Dessa forma, assim como ja citado, as
entregas passam a figurar como Unico parametro de avaliagdo para muitos profissionais; o que
altera tanto a dindmica do comportamento individual quanto a dedicacdo imposta aos
entregaveis. Vale pontuar, no entanto, que essa visdo divergiu entre os profissionais ouvidos,
uma vez que alguns dos entrevistados relataram ter sido, inclusive, promovidos dentro dessa
modalidade.

Tem-se que o teletrabalho tem o potencial de produzir sentimentos diversos a quem o
adere. A continua exposi¢ao do teletrabalhadores a relagdes de comunicacao forcadas por meio
das TICs pode gerar um misto de sentimentos, como tristeza e isolamento. Aos entrevistados,

esse tema foi levantado, havendo uma uniformidade nas respostas obtidas:
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Sim. Acho que existe um sentimento de tristeza com o prolongamento das relagoes
por computador. O contato ndo é o mesmo, ndo existe aquele calor humano, aquela
percep¢do do olhar, da voz, da linguagem corporal. Isso gera um sentimento de
soliddo, sobretudo para mim que moro sozinha. (T5)

Dificil descrever em um unico sentimento, mas a sensagdo é ruim. Me sinto mais
isolado, mais solitario com a falta de contato. Olhar ininterruptamente para uma
tela me traz efeitos biologicos negativos, atrapalha meu sono. (T1)

A amostra foi undnime na percepgdo de efeitos nocivos a saude mental frente ao uso
exclusivo do computador na manutengdo das relacdes entre os colegas de trabalho. E inegavel
que o dinamismo do ambiente de trabalho ¢ completamente reestruturado quando ele se limita
a um unico comodo dentro de uma residéncia; nesse ambiente, a falta de contato fisico se traduz
num prejuizo consideravel na manutencdo das relagdes sociais. Isso, aliado a possibilidades
mais restritas de interagdo, acaba por produzir sentimentos de isolamento, tristeza, desinteresse,
despertencimento e solidao, conforme, inclusive, descreveu Perin (1998). Foi possivel
depreender, no entanto, que a relevancia dada a esses sentimentos, ou a essa sensacdo, foi
diferente para cada entrevistado. Em vias gerais, notou-se que o sentimento de isolamento tinha
maior peso quanto mais dependente exclusivamente desta fonte de interacdo social o
entrevistado era. Aqueles que moravam sozinhos, por exemplo, experimentavam tais sensacoes
com mais intensidade, muito por conta das interagdes sociais do escritdrio representaram grande
parcela das suas interagdes sociais totais.

Além dos sentimentos apresentados, os teletrabalhadores passaram a lidar com questoes
proprias do novo ambiente de trabalho. Longe da vista dos demais funcionarios, os profissionais
foram expostos a novas fontes e formas de distracao:

Em casa, fico mais propensa a usar o celular quando quero, durante o trabalho.
Isso, sem duvida, gera diversas distragoes ao longo do dia. Como sei que ndo vou
ser repreendida por usar o celular em casa, a qualquer nova notificagcdo que recebo
eu interrompo minhas atividades para ver do que se trata. (T2)

As distragdes sdo diversas e elas atrapalham meu foco. Acredito que a campainha
seja uma das piores, porque eu me obrigo a interromper meu trabalho para atender
quem estda chamando. Ja ignorei a campainha com o pensamento de que,
teoricamente, eu ndo estaria em casa naquele momento de trabalho. Latidos e
barulho de obras também sdo frequentes e fora do meu controle. (T3)
Entende-se que a permissividade do novo local de trabalho, distante da observacao
controladora dos demais colegas, facilita o uso de ferramentas alheias ao trabalho, como o
celular, sendo este uma das fontes de distracdo mais citadas. Questdes proprias do ambiente

domiciliar — e fora do controle de cada teletrabalhador — também sdo experimentadas, como

entregas, campainha, barulhos da vizinhanc¢a. No entanto, as visdes a respeito das distracdes
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apontadas pelos entrevistados apresentaram diferencas. Nao obstante a experiéncia dessas
distragcdes prejudiciais apresentadas, alguns relatos apontaram para um menor grau de
distracdes sentidas no home office:
Acho que sofria mais distrag¢oes estando no escritorio. Era comum ser interrompida
por algum colega que precisava da minha ajuda, e isso interferia no desempenho
das minhas atividades que precisavam ser paradas por um tempo. As pausas para o
cafezinho, as conversas e brincadeiras naturais do ambiente profissional eram
distragoes for¢adas com as quais ndo preciso mais lidar hoje em dia. (T6)

Alguns avaliaram que as maiores distragdes vinham exatamente do ambiente
profissional, o que vai ao encontro do que foi descrito por Mann et al. (2000). Nestes casos,
conforme previsto pelos autores e por alguns entrevistados, a mudanca para a modalidade de
teletrabalho torna-se benéfica neste ambito especifico. Como discorrido por T6 e outros, a
propensdo a distrair-se era maior ao passo que as interagdes sociais eram mais intensas e
compulsdrias no escritoério, o que também descrevem os autores. O andamento do trabalho,
nesta visdo, estava mais sujeito a pausas e interrup¢des motivado pelas interagdes sociais, que
era impositivas. Em casa, no ambiente de home office, isso ndo ¢ experimentado. Entende-se,
por isso, que a diferenga nas visdes experimentadas esta atrelada a vivéncia e as particularidades
de cada pessoa e ambiente. A questdo da autogestdo, alinhada, por consequéncia, com o
autocontrole ¢, também, um forte parametro balizador desta percepcao.

Por fim, um dos pardmetros essenciais para a qualificacdo do teletrabalho — a
produtividade — também foi analisado sob a otica de cada teletrabalhador. Vergara e Vieira
(2005) sugerem uma intensificag¢do na agilidade das atividades e processos motivados pelo uso
extensivo das TICs, o que foi evidenciado pela maioria das respondentes:

Sinto que o home office me permitiu ser mais produtiva. Isso porque tenho mais
liberdade para trabalhar nos horarios em que eu sou, naturalmente, mais produtiva,
como atarde. Antes, o ambiente do escritorio, a presenga de outros funcionarios ao
meu redor me for¢cava a trabalhar e entregar durante meu turno de trabalho. No
home office, fora do controle das pessoas, eu consigo aproveitar os momentos em
que eu sou mais produtiva para fazer as entregas que mais exigem de mim. (T6)

Na verdade, acho que, em certos momentos, ela melhorou em alguns sentidos. Vejo
que os momentos precisaram ser aproveitados da melhor forma possivel, porque,
na maioria das vezes, eles passaram a ser as unicas oportunidades de manter um
contato com alguém necessario. Dessa forma, eu me for¢o a tentar resolver todas
as minhas pendencias de forma mais objetiva no momento que eu tenho disponivel,
muito porque eu sei que aquele pode ser a minha unica chance, frente as
dificuldades de reacessar aquela pessoa. (T5)

Através das respostas obtidas € possivel inferir que, embora tenha-se percebido um
aumento na produtividade geral, as causas que motivaram esse aumento diferem entre cada

entrevistado. Pode-se dizer, entdo, que muitos dos parametros inclusive citados na pesquisa tém
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pesos diferentes na percepcdo de cada teletrabalhador para esse fim. T6 aponta, como
apresentado, que a liberdade possibilitada pela auséncia do controle visual que se tem no
escritorio favorece que ela realize as atividades nos momentos em sua produtividade ¢ maior.
T5, no entanto, remete a uma necessidade de aproveitar melhor as oportunidades existentes em
cada momento; com contatos dificultados e escassos, a objetividade e a assertividade na
comunicag¢do sdo potencializadas a cada segundo, tendo em vista comunica¢des mais diretas,
sem firulas ou rodeios. Isso, por sua vez, tende a potencializar e apressar resultados e
pendéncias, aumentando, assim, a produtividade, como previram Vergara e Vieira (2005).

Percepcdes associadas a menos distragdes, interrupgdes e pausas também foram
motivadores de uma maior produtividade sentida pela maioria dos entrevistados. No entanto, ¢
notorio que alguns tenham relatado o contrdrio. T3, por exemplo, afirma sentir sua
produtividade menor, motivada pela dificuldade em acessar superiores e colegas que podem a
ajudar em caso de dificuldades. Dessa forma, atividades que poderiam ser feitas rapidamente
exigem mais esfor¢o e tempo, o que diminui a produtividade sentida por alguns. De certa forma,
como comentado, a produtividade experimentada estd intimamente relacionada com aspectos
pessoais de cada um, com gostos e facilidades intrinsecas e com questdes proprias da
organizagdo em especifico. Enfim, ¢ valido pontuar que, por vezes, o aumento da sensagdo de
produtividade pode estar mascarado por um aumento no esfor¢o cognitivo, das atribui¢des, da
carga e da jornada de trabalho; percepcdes, estas, que se confundem por conta de todos os
parametros discutidos aqui anteriormente.

A respeito de tais parametros, inclusive, ¢ importante compreender que cada
profissional, organizagdo e cendrio tém peso suficiente para modificar a realidade
experimentada pelo teletrabalhador dentro do seu novo local de trabalho. Isso, por sua vez,
levanta hipdteses no sentido da necessidade de adequar o modelo ideal de trabalho de acordo
com os interesses € gostos pessoais de cada trabalhador. Evidencia-se, desta forma, indicios de
que o teletrabalho ndo venha a ocupar, portanto, o espaco do modelo de trabalho principal e
generalizado, substituindo o trabalho presencial. E possivel que as empresas venham a aderir
paulatinamente modelos hibridos de trabalho, o que, inclusive, contempla a vontade da maioria
dos profissionais entrevistados neste estudo.

A necessidade da manutencdo de regimes presenciais de trabalho se da ndo apenas por
conta dos anseios de parte dos profissionais que valoriza e prefere este regime em detrimento
de outros, mas também por conta de certas exigéncias estratégicas na manutengao de qualquer
organizacdo. Tietze (2005) alerta para prejuizos no quesito criatividade motivados pelo

teletrabalho. Nesse sentido, € necessario considerar que o estimulo a inovagdo — necessario a
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perpetuacdo de qualquer empresa e intimamente dependente da criatividade — apresenta
limitagdes quanto mais isoladas estiverem as pessoas e mais individualizadas forem suas
atividades. Também, a sobreposicdo de cendrios anteriormente bem definidos — pessoal e
profissional — tende a ocasionar implicacdes identitarias adversas aos profissionais, como
preconizado por Brocklehurst (2001). Segundo o autor, papeis distintos se mesclam no

reconhecimento pessoal, o que acaba por alterar as subjetividades de cada trabalhador.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A proposta deste estudo foi comparar, a partir da percep¢do dos trabalhadores, as
modalidades de trabalho remoto e presencial, avaliando suas dificuldades e beneficios. A partir
da andlise da literatura, foi possivel identificar, expandir e detalhar temas-chave que
determinam as impressdes desta modalidade de trabalho para o profissional. As entrevistas, por
sua vez, permitiram a avaliagdo pratica de cada tematica anteriormente identificada, trazendo a
realidade experimentada pelos profissionais em suas atividades sob suas proprias Oticas. A
partir das respostas obtidas, foi possivel identificar tendéncias e divergéncias que contemplam
as perspectivas individuais e coletivas acerca das duas modalidades de trabalho de interesse, o
teletrabalho e regime presencial.

Com base no apresentado, entende-se que a complexidade do tema ¢ tdo grande quanto
os inumeros fatores que, particularmente, alteram e definem a opinido de cada teletrabalhador.
Com base nos diversos relatos apresentados, a existéncia de muitas divergéncias a respeito dos
beneficios e maleficios de cada parametro evidencia uma dificuldade em estabelecer de forma
definitiva e precisa aspectos que ditem as subjetividades envolvidas nesta modalidade de
trabalho.

No entanto, aspectos comuns entre os apontamentos dos entrevistados e os registros da
literatura direcionam algumas andlises que contemplam o home office de forma geral. A falta
de garantia de condi¢des adequadas e apropriadas de trabalho longe dos olhos da corporacao, a
flexibilidade de turnos e horarios e a intensificacdo do trabalho em detrimento da clara
separacdo entre vidas pessoais e profissionais aproximam o teletrabalho do que se entende pela
precarizagdo do trabalho, o que Oliveira (1996) também reitera e identifica como subemprego.
Também, por outro lado, aspectos benéficos do regime sdo vislumbrados com a economia de
tempo relacionada a deslocamentos fisicos, a reducao de gastos envolvidos com alimentacao e
transporte e a infinita mobilidade que permite de forma legitima a globalizagdo do trabalho,

elementos que favorecem a execucao deste regime apontados por Vergara e Vieira (2005).
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Por fim, ¢ possivel compreender, a partir das analises feitas, o caracter dualistico que o
home office impde. A solugdo de impedimentos e obstaculos proporcionada pela adogdo deste
regime de trabalho acompanha, invariavelmente, o surgimento de outras dores e aflicdes de
caracter distintos. A tematica em questdo, sem duvidas, abre margem para diversos campos de
estudo e mais profundas andlises. Compreendendo-se a crescente tendéncia a adesdo deste
regime de trabalho globalmente e nas mais diferentes organizagdes, o espago para trabalhos
mais amplos e complexos se faz, profundamente, valido, necessario e favoravel.

A respeito das limitagdes presentes no desenvolvimento do estudo, suas naturezas foram
tanto situacionais quanto técnicas. E pertinente a compreenséo de que a pesquisa foi regida num
momento pandémico em que a modalidade de teletrabalho foi, em grande parte, imposta para a
maioria dos entrevistados. Associado a isso, a carga psicossocial motivada pelo estresse
causado pelo isolamento pode, em diferentes graus, potencializar os sentimentos e experiéncias
oriundas do home office. Outras andlises andlogas podem vislumbrar pesos, impressdes e
discursos mais amenos ou favoraveis a respeito desta modalidade de trabalho, uma vez que a
experiéncia do teletrabalho, em momentos mais oportunos, estara dissociada de consideraveis
sobrecargas emocionais ¢ impedimentos de mobilidade.

Também, limitagdes técnicas foram identificadas ao passo que as entrevistas ocorreram
por meio de videoconferéncias. Reiterando, inclusive, muitas das impressdes expostas pelos
entrevistados a respeito dos prejuizos ocasionados pela comunicacdo por meio das chamadas
de video, esta mostrou-se como uma limitagdo consideravel no desenvolvimento do projeto. A
falta de fluidez e a dificuldade em identificar marcadores essenciais & comunicagao trouxeram
prejuizos na captagdo e na troca de informacdes. E possivel inferir que, num cenario em que as
entrevistas ocorressem presencialmente, sem o intermédio de cameras e gravagdes, houvesse,
além de maior fluidez na comunicagdo, mais liberdade para que temas mais sensiveis e

discursos mais sinceros fossem abordados.
APENDICE A — SISTEMATIZAC[&O DOS AUTORES DE REFERENCIA

Quadro 02. Temas-chave para analise da perspectiva do teletrabalhador.

Parametro Tema Descricao Referéncia
Distracses envolvidas As distragdes existentes em cada Mann et al.

¢ ambiente. (2000)

Pessoa Os gastos e o tempo envolvidos com
. ~ Mann et al.
Deslocamento envolvido o deslocamento, ou sua nao-
. (2000)
necessidade.

33



A promocgao da sensacao de

Isolamento isolamento pelo uso continuo das Mann et al.
(2000)
TICs.
. A sensacao da continua exposi¢ao a Mann et al.
Falta de pessoalidade contatos virtuais. (2000)
Relagdo Limites entre a vida profissional ¢ =~ Bentley e Yoong
pessoal/profissional pessoal. (2000)
Autogestio A capacidade individual de gerir o Tremblay (2002)
tempo € 0 espago.
Qualidade de vida Os aspectos gerais que promovem o i
aumento ou ndo do bem-estar.
Criatividade envolyida ~ “ arefa estd sujeita aumamaior o o o 005

liberdade criativa.

Agilidade dos processos

Os processos se tornam mais ou

Vergara e Vieira

Tarefa menos ageis. (2005)
Entendimento dos A dificuldade ou facilidade na Vergara e Vieira
processos compreensao de tarefas. (2005)
Rendimento da atividade O nivel de rendimento propiciado -
D . o . Feldman e
Iniciativa Natureza impositiva ou optativa. Gainey (1997)
Nivel de controle Meétodos de controle impostos. Tietze (2005)
Jornada de trabalho Propensdo a e.stender ou diminuir a Tietze (2005)
jornada.
Contexto Jogos de poder Sujeigdo a relagdes tipicas do Mann et al.
laboral g P escritorio. (2000)
Suport O suporte oferecido pela Mann et al.
uporte organiza¢ao, como seu custeamento. (2000)
i . Maior ou menor propensao a Mann et al.
Ascensdo na carreira ascender profissionalmente na (2000)
comparacao.
Frequéncia A frequéncia imposta ou escolhida Feldman e
q em home office. Gainey (1997)
o A liberdade em adotar turnos Feldman e
Flexibilidade de turno alternativos. Gainey (1997)
Contexto Local A adequag@o do novo local de Feldman e
espacial trabalho. Gainey (1997
Convivio familiar Compartﬂhamento d 0 espago Tietze (2005)
residencial com demais familiares.
Limites espago/tempo Meétodos para hmltarf) cspaco Tietze (2005)
tempo em servico.
o, .y Mann et al.
Contexto Infraestrutura Mobiliario e estrutura necessarios. (2000)
tecnolégico o L. Facilidade em aderir as novas
Familiaridade técnica . -
tecnologias.
Relacionamento s Maior ou menor visibilidade na falta Mann et al.
. Visibilidade .
interno de contato presencial. (2000)
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M¢étodos de avaliacdo de Mann et al.

Avaliagbes desempenho no home office. (2000)
Relacionamento com Proximidade e distanciamento com Mitchel (1996)
gestor gestor.
Relac10namento com Proximidade e dlgtan01ament0 com Mitchel (1996)
equipe equipe.
Compartilhamento de Propensdo ao compartilhar ou reter ~ Vergara e Vieira
informagodes informagoes. (2005)

Relacionamento
externo

Interagdo com clientes,
fornecedores e outras
organizagoes.

Compatibilidade na interagdo com

Mitchel (1996)
agentes externos.

Fonte: Elaborado pelo autor.

APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA: IMPRESSOES DO TELETRABALHADOR

Caracterizacio da amostra

Sexo
Idade
Estado civil

Filhos

AN

Residentes no domicilio

Profissdo / area de atuagao
Tempo de empresa
Tempo como teletrabalhador

Questdes da pesquisa

Parametros — Baseado em Mitchel (1996)

o Pessoa
1.

5.

Como vocé se sente com a falta de pessoalidade proporcionada pelo home office?
Ha um sentimento de isolamento relacionado ao uso das TICs?

Como vocé se sente com relagdo a sua autogestdo (tempo e espago) no home office?
Como o home office interfere nas suas distragcdes ao longo do trabalho?

Em termos gerais, quais foram os beneficios que o home office trouxe para vocé? E
os maleficios?

Qual regime de trabalho seria ideal para vocé e por qué?

e Contexto laboral

1.
2.

O regime de home office foi de caracter optativo ou obrigatorio?

Ha algum tipo de subsidio da empresa no custeio das adaptacdes necessarias para
0 home office?

Quais métodos de controle, formais ou informais, foram impostos durante o ~ome
office?

O home office interferiu na propensdo de ascender na carreira?
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Tarefa

1. Pensando nas suas tarefas, como home office alterou sua produtividade?

2. Entender as atividades passou a ser mais dificil?

Contexto espacial

1. Com que frequéncia vocé trabalha em home office?

2. Como foi a adaptagdo do novo local de trabalho?

3. Houve algum impacto do home office no seu convivio familiar? (mudanga na
dindmica familiar)

4. Em home office, existem dificuldades para delimitar o tempo em trabalho e fora
dele? (aumento da jornada de trabalho)

5. Em comparacdo ao regime presencial, como vocé se sente com relagdo a

flexibilidade de turno de trabalho?

Contexto tecnolégico
1. Qual foi a infraestrutura necessaria para dar suporte ao home office?

Relacionamentos internos

1. O compartilhamento de informag¢des (comunicagao) foi afetado pelo home office?

2. Como o home office afetou o relacionamento com seu gestor? E com sua equipe?

3. A falta de contato presencial afetou, de alguma forma, a visibilidade dos
funcionarios?

4. Houve alguma mudanca na forma como seu desempenho passou a ser avaliado
durante o home office?

Relacionamentos externos

1. Houve alguma mudanga na sua interacdo com agentes externos a sua empresa

(clientes, fornecedores, outras organizagdes)?
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