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“O home office nao ¢ apenas uma nova forma
de trabalhar, mas uma nova forma de viver”
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“Nunca se ocupe tanto em ganhar a vida a ponto
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RESUMO

O trabalho em home office tem sido adotado em todo o mundo nos tltimos anos, principalmente
com o advento da pandemia da COVID-19. Considerado uma modalidade de teletrabalho e de
trabalho flexivel, o home office pode proporcionar muitas vantagens a empresa, a sociedade e
ao individuo, no entanto, pesquisas apontam que o trabalho a partir de casa tem gerado
potenciais efeitos negativos para o trabalhador, o que pode sinalizar indicios de precariedade
no trabalho, conceito multidimensional que relaciona aspectos do contexto e das condigdes de
trabalho, podendo ainda refletir interface entre trabalho e demais esferas da vida. O objetivo
geral desta tese € compreender como as dimensdes de precariedade no trabalho se manifestam
no home office na perspectiva do trabalhador. Os objetivos especificos sdo: 1) definir dimensdes
de precariedade no trabalho em home office a partir da literatura; ii) investigar a dimensao de
precariedade “contexto e condigdes de trabalho” no home office; iii) investigar a dimensdo de
precariedade “trabalho e demais esferas da vida” no home office; iv) propor um modelo analitico
da precariedade no trabalho em home office. Para o alcance desses objetivos, foram realizadas
uma pesquisa bibliografica em artigos cientificos indexados na base de dados Scopus e uma
pesquisa de campo de natureza qualitativa e descritiva, com dados coletados em quinze
entrevistas de roteiro semiestruturado, analisadas a partir dos procedimentos da analise de
conteudo. Os resultados apontam que a precariedade no home office se manifesta a partir de
elementos que indicam a sobrecarga de trabalho em virtude da rotina flexivel; instalagdes e
local de trabalho inadequados; barreiras na comunicagdo e dificuldade de suporte; falta de
convivio presencial e dificuldade nas intera¢des virtuais; problemas relacionados a satde fisica
e mental dos trabalhadores; interferéncia no trabalho devido a atividades domésticas e cuidado
com os filhos; e conflito entre trabalho e demais esferas da vida pela conexdo excessiva do
individuo com o trabalho. O modelo teérico proposto articula oito elementos que podem
precarizar o trabalho em home office distribuidos em duas dimensdes principais relacionadas a
contexto e condigdes de trabalho e trabalho e demais esferas da vida. Portanto, a tese defendida
¢ que a precariedade no home office se manifesta a partir de uma dindmica complexa que
envolve contexto e condicOes de trabalho e interface entre trabalho e demais esferas da vida,

peculiares a cada tipo de trabalho e a cada tipo de realidade doméstica.

Palavras-chave: Home office. Teletrabalho. Precarizagdo do trabalho. Dimensdes de

precariedade no trabalho. Precariedade no home office.



ABSTRACT

Working from home has been adopted around the world in recent years, especially with the
advent of the COVID-19 pandemic. Considered a modality of telecommuting and flexible work,
working from home can provide many advantages to the company, society and the individual,
however, research shows that working from home has generated potential negative effects for
the worker, which can signal signs of precariousness at work, a multidimensional concept that
relates aspects of the context and working conditions, it can also reflect the interface between
work and other spheres of life. The general objective of this thesis is to understand how the
dimensions of precariousness at work manifest in the working from home from the perspective
of the worker. The specific objectives are: 1) to define dimensions of precariousness in working
from home based on the literature; ii) to investigate the dimension of precariousness ‘“‘context
and working conditions” in working from home; iii) to investigate the dimension of
precariousness “work and other spheres of life” in working from home; iv) to propose an
analytical model of precariousness in working from home. For achieve these objectives,
bibliographic research was carried out in scientific articles indexed in the Scopus database and
field research of a qualitative and descriptive nature, with data collected in fifteen semi-
structured interviews, analyzed from the content analysis procedures. The results indicate that
precariousness in working from home is manifested from elements that indicate work overload
due to the flexible routine; inadequate facilities and workplace; communication barriers and
support difficulties; lack of face-to-face interaction and difficulty in virtual interactions;
problems related to the physical and mental health of workers; interference in work due to
domestic activities and child care; and conflict between work and other spheres of life due to
the excessive connection of the individual with work. The proposed theoretical model
articulates eight elements that can make precarious in working from home, distributed in two
main dimensions related to the context and conditions of work and work and other spheres of
life. Therefore, the thesis defended is that precariousness in working from home is manifested
from a complex dynamic that involves the context and working conditions and the interface
between work and other spheres of life, peculiar to each type of work and each type of domestic

reality.

Keywords: Working from home. Teleworking. Precariousness of work. Dimensions of

precariousness at work. Precariousness in working from home.
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1 INTRODUCAO

Esta introducdo compreende a primeira se¢do da tese e contempla a
contextualizagdo e problematizagao do tema investigado, a questdo de pesquisa e os objetivos
geral e especificos, seguidos da justificativa e breve descrigdo de como o trabalho esta

estruturado, sendo descritas as suas segoes.

1.1 Contextualizaciao

O trabalho em home office tem sido adotado em todo o mundo nos ultimos anos.
Nos Estados Unidos, o nimero de trabalhadores que realizavam atividades laborais a distancia
passou de 9% em 1995 para 37% em 2015 (Jones, 2015). Nos paises da Unido Europeia,
registrou-se que também em 2015 os teletrabalhadores eram em média 17%, variando de 7%
na Itilia a 37% na Dinamarca (Eurofound; OIT, 2017). Com a pandemia da COVID-19,
deflagrada mundialmente no inicio do ano de 2020, esses indices aumentaram. Na Europa, uma
média de 40% dos trabalhadores passou a trabalhar de casa, sendo que em paises como Bélgica
e Dinamarca esse indice sobe para mais de 50% e na Finlandia, mais de 60% (OIT, 2020a). No
Brasil, estudo publicado pelo Instituto de Pesquisa Economica Aplicada (IPEA) registra que
cerca de 7 milhdes de pessoas trabalhavam remotamente em 2020, equivalendo a 17,4% da
massa de rendimentos gerada via trabalho (Gdes; Martins; Nascimento, 2022).

Considerado uma modalidade de teletrabalho e de trabalho flexivel, o home office
consiste na realizagdo de atividades laborais na casa do trabalhador, utilizando-se de
Tecnologias da Informacao e Comunicagdo (TICs) (Rocha; Amador, 2018) e pode proporcionar
muitas vantagens a empresa, a sociedade e ao individuo. Para as organizagdes, os principais
beneficios sdao redugdo de custos com espago fisico, equipamentos € manutengdo, aumento da
produtividade, diminuicdo do absenteismo e retencdo de talentos (Ansong; Boateng, 2018;
Hazan; Morato, 2018; Nohara et al., 2010; Rocha; Amador, 2018). Do ponto de vista da
comunidade, registram-se como vantagens a diminui¢do da circulagdo de automoveis nos
mesmos hordarios, reducao da polui¢do urbana, desenvolvimento nao centralizado das cidades e
evolugdo das TICs (Nohara et al., 2010; Rocha; Amador, 2018; Tremblay; Thomsin, 2012).
Para o trabalhador, os beneficios encontrados sdo flexibilizagdo da jornada de trabalho,
autonomia para organizagdo do espaco e do tempo de modo a melhor conciliar demandas
laborais, sociais, familiares e de lazer, reducao de gasto com o deslocamento casa-trabalho e

trabalho-casa, melhoria na produtividade e nas competéncias profissionais (Aderaldo;
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Aderaldo; Lima, 2017; Ansong; Boateng, 2018; Hau; Todescat, 2018; Hazan; Morato, 2018;
Maruyama; Hopkinson; James, 2009; Tremblay; Thomsin, 2012) e resultados positivos na
saude, como reducao do estresse (Bosua et al., 2013; Delanoeije; Verbruggen, 2020; Filardi;
Castro; Zanini, 2020; Hayman, 2010), do cansago e esgotamento (Giménez-Nadal; Molina;
Velilla, 2020; Sardeshmukh; Sharma; Golden, 2012; Tustin, 2014) e aumento da felicidade
(Giménez-Nadal; Molina; Velilla, 2020) e da qualidade de vida (Filardi; Castro; Zanini, 2020;
Hau; Todescat, 2018).

Apesar das vantagens e beneficios, alguns estudos, principalmente os que foram
realizados durante a pandemia da COVID-19, apontam que o trabalho em home office tem
gerado potenciais efeitos negativos para o trabalhador. A flexibilizagdo do trabalho, que se
apresenta como o principal beneficio, revela-se como forma de dominagao e exploragao dos
trabalhadores pela premissa de estarem disponiveis a todo momento (Antunes, 2018; Rocha;
Amador, 2018), gerando intensificagdo do trabalho, sobrecarga e incapacidade de parar
(Bolisani et al., 2020; Ciarniené; Vienazindiené; Adamoniené, 2023; Felstead; Henseke, 2017;
Glass; Noonan, 2016; Jamal et al., 2021; Madureira; Rando, 2022; Mosquera; Soares; Alvadia,
2022; Palumbo, 2020; Paraschiv et al., 2021; Peetz et al., 2022), o que € sustentado pelo uso
das TICs, que se tornam ferramentas de vigilancia e assédio em tempo privado quando o
individuo ndo consegue se desligar do trabalho (Cavazotte; Lemos; Villadsen, 2014; Chesley,
2014), obscurecendo os limites entre atividades profissionais e ndo profissionais (Sayah, 2013)
e podendo causar alienacdo do trabalho (Kozhina; Vinokuro, 2020), telepressao (Wang et al.,
2023) e diminuigao da satisfacao (Brown, 2012) e do bem-estar dos funcionarios (Guest, 2017).

O trabalho em casa pode provocar impactos negativos na saude fisica do
trabalhador, em virtude de problemas ergondmicos (Ciamiené; Vienazindiené; Adamoniené,
2023; Davis et al., 2020; Holzgreve et al., 2022; Lescarret; Lemercier; Le Floch, 2022; Peetz
et al., 2022), e na saude mental, como efeitos no bem-estar psicolégico (Borle et al., 2021;
Giovanis; Ozdamar, 2022; Hyung-Kim; Kyung-Koh; Park, 2023; Mohapatra; Madan;
Srivastava, 2020; Miron et al., 2021; Song; Gao, 2020), estresse, tensdo, ansiedade, depressao,
exaustdo e esgotamento mental e sindrome de Burnout (Cheng; Zhang, 2022; Chi; Saldamli;
Gursoy, 2021; Li; Li, 2022; Perry; Rubino; Hunter, 2018; RaiSiené et al., 2022; Rieth;
Hagemann, 2021; Rymaniak et al., 2021; Sutarto; Wardaningsih; Putri, 2021; Trégolo; Moretti;
Medrano, 2022; Van Zoonen et al., 2021). Essas consequéncias sao sustentadas pela falta de
convivio presencial, causada no contexto pandémico pelo isolamento social (Btaszczyk et al.,
2023; Bollestad; Amland; Olsen, 2022; Collins; Hislop; Cartwright, 2016; Hazan; Morato,
2018; Kozhina; Vinokuro, 2020; Lescarret; Lemercier; Le Floch, 2022; Peetz et al., 2022).
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A interface entre as esferas profissional e pessoal também surge como forma de
gerar prejuizos ao trabalhador no contexto do home office (Bellmann; Hiibler, 2020; Palumbo,
2020). A medida que a casa se torna o local de trabalho, os trabalhadores podem experimentar
uma sobreposi¢do de espago e tempo entre sua vida profissional e sua vida privada,
caracterizada por distragdes e interrupgdes diferentes das vivenciadas no escritorio (Lescarret;
Lemercier; Le Floch, 2022), falta de privacidade (Alessa; Shalhoob, 2023) pela presenga da
familia (Ciarniené; Vienazindiené; Adamoniené, 2023), além da necessidade de cuidar de
criangas pequenas e realizar tarefas domésticas (Hazan; Morato, 2018; Frize et al., 2021;
Hyung-Kim; Kyung-Koh; Park, 2023; Peetz ef al., 2022; Rieth; Hagemann, 2021; Pabilonia;
Vernon, 2022; Ugwu; Enwereuzor; Mazei, 2023). Estudos apontam indefini¢do de fronteiras,
conflitos e desequilibrio entre o trabalho e as demais areas da vida cotidiana (Bellmann; Hiibler,
2020; Palumbo; Manna; Cavallone, 2021; RaiSien¢ ef al., 2022; Rieth; Hagemann, 2021; Van
Zoonen et al., 2021), principalmente pela dificuldade de conciliar questdes familiares e
profissionais, o que tem gerado a ocorréncia de conflitos entre trabalho e familia (Cheng;
Zhang, 2022; Chi; Saldamli; Gursoy, 2021; Glass; Noonan, 2016; Hazan; Morato, 2018;
Herrera et al., 2022; Kohont; Ignjatovi¢, 2022; Lemos; Barbosa; Monzato, 2020; Nadiv, 2022;
Ojala; Natti; Anttila, 2014; Solis, 2016; 2017; Yang et al., 2023).

Outros aspectos negativos apontados nas pesquisas sao a falta de espago fisico e
equipamentos adequados para trabalhar, auséncia de suporte tecnologico e apoio organizacional
(Bolisani et al., 2020; Ciarniené; Vienazindiené; Adamoniené, 2023; Madureira; Rando, 2022;
Peetz et al., 2022; Rymaniak ef al., 2021; Wang et al., 2023), que pode levar a problemas
técnicos e de conexdo e dificuldade na comunicacdo (Kohont; Ignjatovi¢, 2022), aumento de
custos com energia elétrica, internet e compra de equipamentos e materiais (Ciarnien;
Vienazindiené; Adamonien¢, 2023; Madureira; Rando, 2022), baixo desempenho no trabalho
(Alessa; Shalhoob, 2023; Miron et al., 2021), queda na produtividade pela falta de motivacao
e controle (Ciamiené; Vienazindiené; Adamoniené, 2023), conflitos no trabalho (Li; Li, 2022)
e estigmatizagdo dos teletrabalhadores pelos gestores (Madureira; Rando, 2022).

Esses aspectos negativos que impactam o trabalhador em home office podem
sinalizar indicios de precariedade no trabalho, conceito multidimensional que se refere a
caracteristicas objetivas do trabalho, como inseguranga no emprego, baixo nivel de protegdo
regulamentar, baixos salarios e baixo controle do trabalhador sobre as horas trabalhadas e as
condigdes de trabalho, evidenciando impactos negativos a saude e adoecimento dos
trabalhadores (Antunes, 2018; Campbell; Price, 2016; Druck, 2011). A precariedade no

trabalho — ou precarizag¢do do trabalho — e suas dimensdes refletem aspectos relacionados ao
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contexto e condi¢des de trabalho, como intensificacdo de jornada laboral, inseguranca e satde
no trabalho (Druck, 2011), desempoderamento e vulnerabilidade (Vives et al., 2010), suporte
organizacional recebido, explora¢ao e sofrimento no ambiente de trabalho, praticas laborais
degradantes e integridade psicoldgica (Araujo; Jesus; Rodrigues, 2019). A precarizagdo do
trabalho pode ainda refletir aspectos relacionados a interface entre trabalho e casa, relacdo que
pode ser identificada no teletrabalho (Pulignano; Morgan, 2023).

Desse modo, quanto mais tempo € com maior frequéncia um individuo trabalhar
remotamente, maior sera a probabilidade de ter contratos precarios e de experimentar um
trabalho desumanizado (Donnelly; Johns, 2021), logo, a utilizagdo do ambiente doméstico para
atividades laborativas, como ocorre no home office, pode ser uma porta de entrada para a
eliminagdo dos direitos do trabalhador e de sua seguridade social (Antunes, 2018) e contribuir
para o aumento de exposi¢ao do individuo a precarizagao das condigdes das atividades laborais,
principalmente quando realizado sem planejamento e preparacdo, conforme ocorrido durante a
pandemia da COVID-19 (Linhares ef al., 2023). Mesmo reconhecendo que a pandemia foi um
periodo atipico, com um convivio familiar exacerbado, em virtude das regras de isolamento
existentes, considera-se que, hoje, essa convivéncia no mesmo espaco fisico pode gerar tensoes.

Embora estudos que associam home office e precariedade no trabalho tenham
identificado piora nas condicdes laborais, efeitos negativos do isolamento social em virtude da
pandemia e intensa precarizagdo no trabalho devido as jornadas extenuantes, decorrentes da
sobreposi¢do de funcdes domésticas e profissionais (Batista, 2021; Souza, 2021; Temudo,
2023), existem lacunas na literatura relacionadas a uma melhor compreensao e aprofundamento
acerca da existéncia de contratos precarios e trabalho desumanizado no trabalho remoto
(Donnelly; Johns, 2021), devendo a juncao de home office e precarizagdo do trabalho ser objeto

de especial aten¢do por parte da ciéncia, com maior énfase apds a pandemia (Souza, 2021).

1.2 Questao de pesquisa e objetivos

A partir da contextualizagdo apresentada, formulou-se a seguinte questdo de
pesquisa: Como as dimensoes de precariedade no trabalho se manifestam no home office?

Para elucidar resposta a essa pergunta, foi estabelecido como objetivo geral:
compreender como as dimensdes de precariedade no trabalho se manifestam no some office na
perspectiva do trabalhador

Assim, os objetivos especificos sao:
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1. Definir dimensdes de precariedade no trabalho em home office a partir da
literatura;

2. Investigar a dimensao de precariedade “contexto e condigdes de trabalho” no
home office,

3. Investigar a dimensdo de precariedade “trabalho e demais esferas da vida” no
home office;

4. Propor um modelo analitico da precariedade no trabalho em home office.

1.3 Justificativa e contribuicoes

A realizacdo de uma tese pode ser justificada por meio dos seguintes fatores: 1)
ampliagdo do conhecimento cientifico sobre objetos de estudo socialmente relevantes; ii)
ampliacdo de teorias oriundas de outras disciplinas; iii) avangos tedrico-metodoldgicos; e iv)
articulag@o entre conceitos centrais de uma area de estudo (Phillips; Pugh, 2005). Sob essa
perspectiva, apresentam-se as justificativas e contribui¢des do estudo.

Considerando o contexto da pandemia da COVID-19, que proporcionou o aumento
da adogdo do trabalho em home office pelas organizagdes, e o cenario socioecondomico
contemporaneo, que evidencia flexibilizagao, intensificagdo e, consequentemente, precarizagao
do trabalho, compreende-se que o que se deseja investigar nesta tese ¢ socialmente relevante e
pode contribuir para a ampliacdo do conhecimento sobre o home office e a precariedade no
trabalho, que nao possui defini¢cdes universais e padronizadas, dificultando a captura de suas
caracteristicas (Bhattacharya; Ray, 2021; Kreshpaj et al., 2022). Ademais, a auséncia de teorias
organizacionais na pesquisa sobre teletrabalho tem sido apontada como a principal dificuldade
em identificar e explicar o que acontece quando as pessoas trabalham remotamente
(NakroSieny; Buyiynieny; GoStautaity, 2019).

Em relacdo a ampliacdo de teorias oriundas de outras disciplinas e avangos teorico-
metodoldgicos, pretende-se contribuir com a compreensao e sistematizag¢do da precariedade no
trabalho enquanto construto multidimensional, em seus niveis analiticos, dimensdes e variaveis
de investigagcdo. Além disso, héd caréncia de instrumentos que investiguem a precariedade no
trabalho com as consequéncias nefastas a satde do trabalhador (Aragjo; Jesus; Rodrigues,
2019), algo identificado no home office (Collins; Hislop; Cartwright, 2016; Davis et al., 2020;
Hazan; Morato, 2018; Holzgreve et al., 2022; Mohapatra; Madan; Srivastava, 2020; Song; Gao,
2020; Tremblay; Thomsin, 2012; Windeler; Chudoba; Sundrup, 2017). Ainda, ao abordar a
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precariedade no trabalho no home office, a pesquisa procura articular conceitos centrais da area
de estudo Gestao de Pessoas ¢ Relagdes de Trabalho.

Ao propor um modelo analitico sobre a precariedade no trabalho em home office, a
tese busca trazer uma contribui¢cdo académica no sentido de ampliar a literatura que articula os
dois temas, considerada ainda escassa mediante levantamento realizado durante o
desenvolvimento desse estudo. O modelo concebido pode servir de base para a realizagdo de
novas pesquisas sobre a precarizagao do home office.

As implicagdes sociais e organizacionais desta tese se manifestam na possibilidade
de discussdo de como (ou se) o home office pode precarizar o trabalho e prejudicar o
trabalhador, sendo possivel incentivar o desenvolvimento de estratégias e melhores praticas de
gestdo de pessoas por parte das organizagdes, no intuito de diminuir os impactos negativos
dessa modalidade de trabalho na satde e qualidade de vida do individuo trabalhador. Para este,
a pesquisa podera servir como instrumento de reflexdo e questionamento sobre sua situagdo de
trabalho, de modo a avaliar como o trabalho em casa se articula com as demais esferas da sua
vida. A nivel governamental, o estudo pode servir de base para o desenvolvimento de politicas
publicas que amparem o trabalhador em home office, bem como a garantia de direitos e
beneficios. Ainda, em uma perspectiva politico-juridica, os resultados da tese podem sinalizar

necessidade de incremento a legislacao trabalhista no tocante ao teletrabalho e home office.

1.4 Organizacio da tese

A tese estd estruturada a partir de cinco segdes principais: introdugdo, revisao de
literatura, procedimentos metodologicos, andlise e discussdo dos resultados e conclusao.

Esta introducdo contemplou a problematizacdo e contextualizacdo do tema
abordado, pergunta de pesquisa, objetivo geral e objetivos especificos, justificativa e
contribuicdes. A segunda secdo compreende a revisdo de literatura e discorre inicialmente sobre
teletrabalho e home office, sendo abordados conceitos, panorama historico e as perspectivas da
organizacdo e do trabalhador acerca dessa modalidade de trabalho. Em seguida, se discute a
precariedade no trabalho, sendo apresentados seus conceitos € dimensdes e, por fim, apresenta-
se um quadro das dimensdes de precariedade no trabalho em home office elaborado a partir da
literatura, elucidando alcance do primeiro objetivo especifico da tese.

Na terceira se¢do, tem-se os procedimentos metodologicos da pesquisa. Sdo
abordadas caracteristicas epistemoldgicas do estudo, tipologia de pesquisa, selecao de sujeitos,

coleta de dados e os procedimentos de andlise de dados. Na quarta se¢do, sdo analisados os
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resultados da pesquisa de campo, que sdo dispostos em subsec¢des de acordo com os demais
objetivos especificos da tese e categorias analiticas estabelecidas, com a discussdo embasada
na revisao de literatura realizada.

A quinta e ultima secdo compreende a conclusdo desta tese. Sao feitas
consideracdes e reflexdes sobre o que foi alcangado, bem como apresentadas as limitagdes
encontradas na realizagdo da pesquisa e sugestdes para investigagdes futuras. As referéncias e

apéndices também sdo dispostos em seguida apds a conclusao.
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2 REVISAO DE LITERATURA

Esta secdo apresenta uma revisao de literatura sobre os temas discutidos na tese e
esta dividido em trés subsecdes. A primeira subsecao discute teletrabalho e home office, onde
sdao explorados conceitos, panorama histérico e as perspectivas da gestdo e do trabalhador,
culminando pela discussao dos aspectos negativos dessa modalidade de trabalho para o
individuo. A segunda subsecdo aborda a precariedade no trabalho e sdo apresentados os
conceitos e alguns modelos multidimensionais constantes na literatura. A terceira subse¢ao
apresenta o quadro das dimensdes de precariedade no trabalho em home office elaborado a partir

da literatura, que consiste no alcance do primeiro objetivo especifico da tese.

2.1 Teletrabalho e home office

Ao tratar do teletrabalho e home office, a literatura internacional utiliza diversas
terminologias e nomenclaturas relacionados, que sdo aqui apresentados para uma melhor
compreensdo do fendmeno investigado nesta tese.

O ato de trabalhar remotamente foi discutido pela primeira vez em uma perspectiva
académico-cientifica por Nilles (1975), que trouxe o conceito de telecommuting para se referir
a substitui¢do do deslocamento de casa para o escritorio pela realizagdo do trabalho fora das
dependéncias da empresa com auxilio de tecnologias da informacdo. Em estudo posterior,
Nilles (1988) apresenta o conceito de teleworking e o diferencia de telecommuting, conforme

observado no Quadro 1.

Quadro 1 — Conceitos pioneiros de teletrabalho

TERMO CONCEITO
Nomenclatura mais geral utilizada para se referir a realizacéo de atividades laborais fora das
instalagdes do empregador a partir da utilizagdo de ferramentas computacionais ¢ de

Teleworking telecomunicagdo (computador e telefone), substituindo qualquer viagem a trabalho (viagens
executivas) ou o duplo deslocamento diario (casa-trabalho e trabalho-casa).
Subconjunto do teleworking utilizado para se referir a realizagdo de atividades laborais fora
, das instalagdes do empregador a partir da utilizagdo de ferramentas computacionais e de
Telecommuting

telecomunicagdes (computador e telefone), substituindo o duplo deslocamento diario (casa-
trabalho e trabalho-casa).

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Nilles (1988).

De acordo com Nilles (1975; 1988), teleworking e telecommuting poderiam ser

realizados em casa ou em centros satélites proximos a residéncia do trabalhador. Com o

desenvolvimento da literatura internacional sobre o tema ao longo do tempo, essas
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nomenclaturas passaram a ser utilizadas como sindénimo para definir o trabalho realizado fora
das dependéncias da empresa a partir da utilizagdo de TICs, sendo que nos estudos realizados
por autores europeus € asiaticos prevalece o uso de teleworking (ou telework) e nas pesquisas
publicadas no contexto norte-americano (Estados Unidos e Canada) adota-se majoritariamente
o telecommuting (Loia; Adinolfi, 2021; Nguyen, 2021; Rocha; Amador, 2018). No Brasil,
ambos os termos sdo traduzidos por teletrabalho. O Quadro 2 apresenta algumas defini¢des de

teletrabalho, que podem sinalizar a evolugao do seu conceito.

Quadro 2 — Evolug¢ao do conceito de teletrabalho

Autor/ano Conceito
Van Sell e Trabalho caracterizado pela utilizagdo de computadores e equipamentos de
telecomunicagdes para trabalhar em casa ou em um local remoto em um ou mais dias por
Jacobs (1994)
semana.
Trabalho remunerado a partir de casa, de um escritério satélite, de um centro de
Illegems e

Verbeke (2004)

teletrabalho ou de qualquer outra estag@o de trabalho fora do escritdrio principal por pelo
menos um dia.

Unifdo Europeia

Forma de organizagdo e/ou execucédo do trabalho, por meio de tecnologia da informag@o,
no ambito de um contrato/relacdo de trabalho, em que o trabalho, que também pode ser

(2008) realizado nas instala¢des do empregador, é realizado regularmente fora dessas instalacgdes.
Rosenfield e Trabalho realizado remotamente, por meio de TICs, possibilitando a obten¢do dos
Alves (2011a) resultados do trabalho em um local diferente daquele ocupado pela pessoa que o realiza.
Prestacdo de servigos preponderantemente fora das dependéncias do empregador, com a
utilizagdo de tecnologias de informagdo e de comunicagdo que, por sua natureza, ndo se
Brasil (2017) constituam como trabalho externo. O comparecimento as dependéncias do empregador
para a realizagdo de atividades especificas que exijam a presenca do empregado no
estabelecimento ndo descaracteriza o regime de teletrabalho.
Uso de tecnologias de informag¢do e comunicagdo, tais como smartphones, tablets,
OIT (2020a) computadores portateis e de secretaria, no trabalho realizado fora das instalagdes da
entidade empregadora.
Wang et dl. Regime de trabalho flexivel que permite aos trabalhadores realizar'em trabalho
2023) remunerado em outro local (por exemplo, casa, centros de trabalho de bairro e centros

satélites) em vez do escritério utilizando TICs.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Observa-se, assim, que a esséncia do teletrabalho inclui dois aspetos principais: a
dispersdo geografica e a dependéncia dos trabalhadores das TICs (Loia; Adinolfi, 2021; OIT,
2020; Raisiene et al., 2020), podendo ser realizado por empregados e assalariados, na condi¢ao
de autonomos, de pessoa juridica, celetista ou freelancer; em tempo parcial (alguns dias da
semana, algumas vezes ao més) ou tempo integral; fora da empresa, mas nao necessariamente
em casa, podendo o trabalho ocorrer em espagos coletivos como salas de coworking ou
telecentros etc. (Oliveira, 2017). E nesse sentido que Rosenfield e Alves (2011b), amparados
em publicacdes da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) e em dados empiricos,
elencaram quatro variaveis a serem consideradas na definicao de teletrabalho: local/espago de

trabalho; horario/tempo de trabalho — tempo integral ou parcial; tipo de contrato — trabalho
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assalariado ou independente; competéncias requeridas — conteido do trabalho. A partir da

combinagdo dessas variaveis, tem-se as categorias de teletrabalho, conforme Quadro 3.

Quadro 3 — Categorias de teletrabalho

CATEGORIA CONCEITO
Também identificado com os termos small office home office (SOHO), trata-se do
trabalho realizado na casa do trabalhador.

Trabalho em Os trabalhadores executam o trabalho em pequenas unidades espalhadas de uma
escritorios-satélite empresa central.
Realizado em estabelecimentos normalmente instalados proximos ao domicilio do
trabalhador, que oferecem postos de trabalho a empregados ou varias organizagdes
ou servicos telematicos a clientes remotos.
Realizado fora do domicilio ou do centro de trabalho, compreende viagens de
negdcios ou trabalho de campo junto ao cliente.
Call-centers em que firmas instalam seus escritorios-satélite ou subcontratam
empresas de telesservicos de outras lugares do mundo com mao de obra mais
barata.

Trabalho em domicilio

Trabalho em
telecentros

Trabalho movel

Trabalho em empresas
remotas ou off-shore

Trabalho informal ou
teletrabalho misto

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Rocha e Amador (2018) e Rosenfield ¢ Alves (2011b).

Arranjo com o empregador para que se trabalhe algumas horas fora da empresa.

Considerando o desenvolvimento do teletrabalho e das novas formas de trabalho
propiciadas pelas TICs e solugdes tecnologicas criadas no século XXI (smartfones, tablets,
armazenamento em nuvem etc.) e analisando vasta literatura publicada sobre o tema desde a
década de 1970 até a primeira metade da década de 2010, Messenger e Gschwind (2016)
formulam uma estrutura conceitual da evolucao do teletrabalho, conforme Figura 1, segmentada
a partir de trés geracdes, sendo a primeira geracdo a do escritdrio em casa (Home Office), a
segunda geragdo a do escritorio movel (Mobile Office) e a terceira geragdo a do escritdrio virtual
(Virtual Office). Além disso, os autores estruturam o modelo conceitual a partir de trés
elementos-chave: tecnologia, localizacao e organizagao.

Na visdo de Messenger e Gschwind (2016), a primeira geracdo do teletrabalho,
ilustrada na cor rosa, é caracterizada pelo uso de computadores e telefones fixos, ou seja, antigas
TICs estacionarias, na casa ou perto da casa do trabalhador e como substituto total do trabalho
tradicional de escritorio. Ja a segunda geracdo, destacada na cor verde, ¢ definida pelo
teletrabalho realizado parcialmente em casa e com as primeiras TICs mdveis, como laptops e
celulares, e em “terceiros espagos” que ndo sejam a casa do trabalhador nem o escritdrio da
empresa, como veiculos, cafés, aeroportos, estacdes de trem e instalagdes do cliente. Na terceira
geragdo, apresentada na cor azul, as novas TICs como smartphones e tablets permitem que o
teletrabalho seja realizado ocasionalmente e em espagos intermediarios, que podem ser desde
as dependéncias do empregador e as residéncias dos funciondrios a praticamente qualquer lugar

que se possa imaginar (elevadores, estacionamentos, ruas, calgadas etc.).
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Figura 1 — Estrutura conceitual da evolugdo do teletrabalho
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Em se tratando do teletrabalho realizado especificamente na casa do trabalhador, a

Fonte: Messenger e Gschwind (2016).

literatura internacional utiliza majoritariamente as nomenclaturas working from home ou work
from home para designar esse fendmeno, porém também sdo encontrados nas pesquisas ao redor
do mundo os termos home working e home based telework. No contexto brasileiro, utiliza-se
home office, mesmo que em traducdo literal o termo signifique “escritéorio em casa” ou
“escritorio domiciliar” e que em paises de lingua inglesa a expressdo nao seja muito utilizada e
tampouco tenha o mesmo sentido aplicado no Brasil (Santos, 2022).

Além das nomenclaturas ja apresentadas, outras trés também sdo utilizadas na
literatura internacional para se referir a teletrabalho e home office: remote work (trabalho
remoto), mobile work (trabalho movel) e virtual work (trabalho virtual) (Kohont; Ignjatovic,
2022; Tremblay; Thomsin, 2012).

Assim, observando o que ¢ utilizado tanto nas pesquisas quanto nas praticas de
gestao de pessoas do contexto brasileiro, nesta tese, o conceito central do fendmeno investigado
¢ o de home office, que € uma categoria especifica dentro do conceito maior de teletrabalho, se
tratando da peculiaridade da realizagdo de atividades laborais na casa do trabalhador,

utilizando-se das TIC (Rocha; Amador, 2018).
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2.1.1 Panorama historico da adogdo do teletrabalho e home office

O teletrabalho ndo ¢ um fendmeno t3o novo, sua origem se da entre as décadas de
1970 e 1980, com o avanco da tecnologia da informagdo e das telecomunicagdes. A adogao
dessa modalidade de trabalho por empresas de tecnologia e informac¢ao da época,
principalmente no Reino Unido e nos Estados Unidos, foi influenciada por alguns fatores, como
a crise energético-petrolifera, a popularizagdo do uso e a baixa nos precos dos
microcomputadores e pela possibilidade de reduzir o commuting, que ¢ movimento de
deslocamento casa-trabalho e trabalho-casa (Rocha; Amador, 2018). Na década de 1980,
empresas como o Yahoo promoveram a ideia de trabalhar em casa com o auxilio das TICs
(Messenger; Gschwind, 2016) e pelo menos onze organizagdes multinacionais, incluindo a
Xerox e a IBM, implementaram projetos experimentais de teletrabalho (Haddon; Lewis, 1994).

As primeiras publicagdes cientificas sobre o tema datam da década de 1970, a partir
das pesquisas sobre a crescente industria da informagao realizadas na Universidade do Sul da
California por Nilles (1975), que defende a reducao do tempo de deslocamento para o trabalho
em areas metropolitanas, considerado um grande problema nos Estados Unidos, devido ao
engarrafamento e a polui¢do causados pelo aumento do nimero de automdveis em circulagao.
O autor discorre sobre a descentralizacdo do local de trabalho, que poderia ser realocado total
ou parcialmente para fora do escritorio central da empresa e proéximo ou dentro da casa do
funcionario por meio das tecnologias da informagdo da época (computadores, telefones e
demais ferramentas de telecomunicacdo), evitando, assim, longas e onerosas horas de
deslocamento entre casa e trabalho.

Em estudo posterior, Nilles (1988) revisa a bibliografia sobre o tema e explica de
que forma alguns fatores como a tecnologia, os aspectos sociais, as formas de gestdo, os
mecanismos legais, as relagdes trabalhistas e principalmente a questdo do transporte urbano
podem implicar na adog¢ao do teletrabalho, sendo apontadas principalmente as vantagens dessa
modalidade de trabalho, mas enfatizando também as barreiras e desafios que podem surgir.
Nilles (1975; 1988), além de ter sido o precursor em estudar o trabalho remoto, destacou em
toda a sua obra a importancia do teletrabalho para a sociedade, prevendo que essa modalidade
cresceria no futuro, a medida que se desenvolvessem novos empregos e tecnologias da
informacao mais poderosas.

No final da década de 1980 e inicio dos anos de 1990, o advento da internet trouxe
mais transformacdes no modo de trabalho, sendo que os meios tradicionais de correspondéncia

como fax, telegrama e carta foram substituidos pelas teleconferéncias e correio eletronico



25

(Wellman et al., 1996), contribuindo com a reducdo de custos fixos para as empresas
(Raghuram et al., 2019; Biron; Casper; Raghuram, 2023). Nesse contexto, registram-se o0s
seguintes avancgos do teletrabalho: surgimento dos telecentros ou centros satélites, instalagdes
criadas por grandes organizagdes para abrigar seus funcionarios em teletrabalho (Di Martino;
Wirth, 1990; Handy; Mokhtarian, 1995; Nilles, 1988); extensdo do trabalho remoto a outras
industrias, como bancos e seguradoras, e demais paises europeus, a exemplo da Franca
(Haddon; Lewis, 1994); estabelecimento de instrumentos legais e regulamentagdes no estado
da California nos Estados Unidos, para a valorizagao do teletrabalho e promovendo sua adogao
no setor publico (Messenger; Gschwind, 2016). Ainda na década de 1990, o mundo académico
se voltou mais para esse novo modo de trabalho em ascensdo e suas vantagens e desvantagens
passaram a ser discutidas em muitas disciplinas (Di Martino; Wirth, 1990; Handy; Mokhtarian,
1995; Messenger; Gschwind, 2016).

O avango tecnoldgico dos ultimos anos da década de 1990 e inicio dos anos 2000,
com o surgimento de dispositivos sem fio menores e mais leves, como laptops, notebooks e
telefones celulares, permitiu maior possibilidade para o trabalho remoto, que, a partir de entao,
poderia ser realizado ndo apenas de casa, mas de qualquer lugar que o trabalhador precisasse
(Bailey; Kurland, 2002). Nesse periodo, apesar de o teletrabalho passar a ser adotado
principalmente por gerentes e profissionais de marketing e financas (Kurland; Bailey, 2000),
nao houve maior expansao da sua adogao devido a resisténcia gerencial e a falta de acordos de
trabalho baseados em confianga (Scott ef al., 2012; Welz; Wolf, 2010). Além disso, registrou-
se, nesse contexto, a ampliagdo das regulamentagdes governamentais, sendo debatidas pautas
como normatizagdo do horario de trabalho, condigdes de trabalho e seguranca e saude
ocupacional (Messenger; Gschwind, 2016). A exemplo, em 2002, a Unido Europeia elaborou
um documento denominado Framework Agreement on Telework, que consiste em um acordo
estrutural sobre teletrabalho, abordando o processo de implementagdo dessa modalidade de
trabalho nos paises componentes desse bloco econdmico-politico (Herrera et al., 2022).

As publicagoes cientificas sobre teletrabalho desse periodo abordam, inicialmente,
questdes relacionadas ao novo ambiente colaborativo e surgimento da tecnologia (Weijers;
Meijer; Spoelman, 1992; Wellman et al., 1996) e ao novo modo de vida implicito nesse modelo
organizacional (Di Martino; Wirth, 1990; Huws; Robinson; Robinson, 1990; Kurland; Bailey,
2000). Aos poucos, as pesquisas vao incorporando outras questdes adjacentes a essa dinamica
de trabalho, como o impacto na sociedade e nos negocios (Duxbury; Neufeld, 1999; Hill; Ferris;
Mirtinson, 2003; Makridakis, 1995); a familia e o teletrabalho (Golden; Veiga; Simsek, 2006;
Hill; Hawkins; Miller, 1996; Hill et al., 1998; Tietze; Musson, 2005); novas formas de
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organiza¢do empresarial (Barsness; Diekmann; Seidel, 2005; Brocklehurst, 2001; Fraser; Gold,
2001); habitos de transporte e planejamento urbano (Helminen; Ristiméki, 2007; Hislop; Axtell,
2007); o impacto psicologico nos teletrabalhadores (Mann; Holdsworth, 2003; Raghuram;
Wiesenfeld, 2004); desempenho e produtividade (Baruch, 2000; Golden; Veiga, 2008); fatores
de género (Hilbrecht et al., 2008).

Nos anos da década de 2010, com a chegada de dispositivos moéveis como
smartphones e tablets, que comecaram a ser comercializados para a grande massa da populagao
mundial, o acesso a internet em qualquer lugar e a qualquer hora passou a ser possivel por meio
dessas novas TIC (Messenger; Gschwind, 2016), possibilitando as empresas e trabalhadores
maiores possibilidades de trabalho remoto. Com essas tecnologias e acesso a internet ilimitado,
as informagdes passaram a ser armazenadas em nuvem, necessitando apenas de um dispositivo
movel para serem acessadas. Atividades como a verificagdo de e-mails, negociacdes, repasse
de mensagens e noticias passaram, portanto, a ser realizadas instantaneamente na palma da mao
(Messenger; Gschwind, 2016). No Brasil, o trabalho remoto foi regulamentado pela Reforma
Trabalhista, ocorrida em 2017: o Capitulo II-A da Lei N° 13.467, de 13 de julho de 2017 versa
sobre a prestacao de servicos pelo empregado em regime de teletrabalho (Brasil, 2017).

Pesquisas sobre o tema publicadas nesse periodo discutem a intensificagao do
trabalho, o controle gerencial e o equilibrio entre trabalho e vida privada (Dery; Kolb;
MacCormick, 2014; Fonner; Stache, 2012; Hilbrecht et al., 2013; Sardeshmukh; Sharma;
Golden, 2012; Van Yperen; Rietzschel, De Jonge, 2014), o impacto do teletrabalho na
organizacdo em relacdo ao comprometimento organizacional (Hunton; Norman, 2010),
produtividade (Dutcher, 2012), desempenho organizacional (Coenen; Kok, 2014), estratégias
(Cooke; Chowhan; Cooper, 2014), sustentabilidade (Contreras; Rojas, 2015), lideranca
(Wojcak et al., 2016) e controle (Groen et al., 2018).

Com a crise sanitaria vivenciada em todas as partes do mundo pela pandemia da
COVID-19, declarada oficialmente em marco de 2020, que impds medidas restritivas de
isolamento social, as organizagdes dos seguimentos considerados ndo essenciais foram
obrigadas a adotar o home office, impulsionando ainda mais esse fendmeno, que se tornou a
maior experiéncia de teletrabalho em massa da histéria (OIT, 2020b; Loia; Adinolfi, 2021). A
Organizag¢ao Mundial da Satde (OMS) sugeriu que governos e organizagdoes implementassem
o teletrabalho em casa para proteger a saude dos trabalhadores enquanto continuavam as
atividades econdmicas (Irawanto; Novianti; Roz, 2021; Nguyen, 2021). Embora o teletrabalho
jé estivesse em ascensao antes da pandemia, a mudanga repentina para esse regime em virtude

da satde e seguranca publicas acelerou esse processo (Music ef al., 2022).
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A adocgido do trabalho remoto no contexto pandémico permitiu a manutengdo dos
postos de trabalho e evitou demissdes em massa, uma vez que a crise sanitdria refletiu
diretamente na economia global (Ferreira, 2021). Porém, como muitas organizagdes nao tinham
ainda passado por experiéncia nesse regime de trabalho, foi necessario um processo de
adaptacdo, gerando impacto tanto nos empregados quanto nos empregadores (Bolisani et al.,
2020; Fan; Moen, 2022). Além disso, documentos legais de teletrabalho em diferentes paises,
como Estados Unidos, Argentina, Chile, Irlanda, México, Russia e Espanha, tiveram que ser
atualizados ou criados em vista desse novo cenario (Herrera et al., 2022).

Pesquisas sobre o tema publicadas no contexto pandémico mostram que o
teletrabalho esta aumentando em todo o mundo, com o numero de teletrabalhadores crescendo
a cada ano (RaiSien¢ et al.,, 2020; Czerniawska; Szydyo, 2021; 2022). Outros estudos
examinaram diferentes aspectos, como a receptividade dos empregos ao trabalho em casa e seus
determinantes (Chong; Huang; Chang, 2020; Hatayama; Viollaz; Winkler, 2020; Nguyen,
2021; Tokarchuk; Gabriele; Neglia, 2021), o potencial do teletrabalho e a forma como este se
relaciona com as organizagdes e os trabalhadores, por vezes com resultados positivos e
negativos (Christopoulos; Eleftheriou; Nijkamp, 2021), as vantagens e desvantagens do
teletrabalho (Irawanto; Novianti; Roz, 2021; Kalter; Geurs; Wismans, 2021; Loia; Adinolfi,
2021; Nguyen, 2021), o equilibrio entre vida pessoal e profissional e o estresse no trabalho
(Irawanto; Novianti; Roz, 2021), o envolvimento em atividades online antes e durante a
pandemia da COVID-19 (Mouratidis; Papagiannakis, 2021), atitudes dos funciondrios em
relagdo ao teletrabalho e sua satisfacdo com a adogao dessa modalidade (Irawanto; Novianti;
Roz, 2021; RaiSien¢ et al; 2020), fatores de género (Chung; Horst, 2020) e questdes
relacionadas a sustentabilidade e consumo sustentavel (Brzustewicz; Singh, 2021; Ciarnieng;
Vienazindiené; Adamoniené, 2023; Freire-Gonzalez; Vivanco, 2020; Music et al., 2022).

Assim, acredita-se que as modalidades de trabalho remoto e teletrabalho, mais
especificamente o home office, vieram para ficar, em virtude das muitas vantagens que podem

proporcionar tanto a organizagdo quanto ao trabalhador.
2.1.2 Teletrabalho e home office na perspectiva da gestio organizacional

O teletrabalho pode ser considerado um elemento das mudangas organizacionais
estratégicas que apontam para as novas formas de trabalho flexivel sustentadas pelas TIC,
alterando muitos aspectos do ambiente social e os paradigmas da cultura empresarial e

remodelando os sistemas sociais e de gestdo estabelecidos (Herrera et al., 2022; Rosenfield;
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Alves, 2011b). Muitas organizagdes em todo o mundo passaram a oferecer o teletrabalho nas
ultimas décadas como um arranjo de trabalho flexivel para permitir que os funciondrios
gerenciem melhor as demandas crescentes entre trabalho e vida pessoal e familiar (Ciarniené,
Vienazindiené; Adamoniené, 2023; Chong; Huang; Chang, 2020).

Ao considerarem o teletrabalho um fenomeno crescente global, Ansong ¢ Boateng
(2018) investigaram os fatores tecnoldgicos, ambientais e organizacionais que influenciam sua
adogdo, utilizando como base o framework tedrico TOE (technology-organisation-
environment) criado por Tornatzky e Fleisher (1990) para estudar a adogdo de inovagdes

tecnologicas nas organizagoes. Assim, foi concebido o modelo conceitual da Figura 2.

Figura 2 — Modelo de adogdo do teletrabalho

ol -
Environment ~ = o Ol;g an:satlon
e Organisational
¢ Household g

characteristics
e Job Characteristics

characteristics

e Community issues
Telecommuting

Technology
e Technological
trends
e Used technologies
e Convenience

Fonte: Ansong e Boateng (2018).

Os fatores relacionados a ambiente, organizagdo e tecnologia influenciam
diretamente a adogdo do teletrabalho e interagem entre si, conforme a disposi¢do das setas da
Figura 2. Como fatores ambientais sdo elencadas as caracteristicas do contexto doméstico-
familiar e questdes comunitarias (estrutura para realizagdo do teletrabalho); como fatores
organizacionais sdo dispostas as caracteristicas organizacionais (estrutura de governanca,
mecanismos de gestdo) e as caracteristicas do trabalho; como fatores tecnologicos sdo
destacadas as tendéncias tecnoldgicas, as tecnologias utilizadas (disponiveis) e a conveniéncia
de usar determinada tecnologia (Ansong; Boateng, 2018).

Com a pandemia da COVID-19, cada vez mais empresas e funcionarios foram
levados a adotar o regime de teletrabalho, mais especificamente o home office, trazendo
desafios na busca por uma organizagdo eficiente e eficaz (Herrera ef al., 2022; Wang et al.,

2023). Dentre os desafios da adogao do trabalho remoto para a gestdo organizacional estdao as
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necessidades de coordenagdo, os requisitos de controle e supervisdo, as exigéncias de presenga
fisica e os impactos na cultura e atmosfera organizacional (Btaszczyk et al., 2023). Os gestores
geralmente consideram que o teletrabalho apresenta resultado significativamente inferior em
comparagdo com o trabalho presencial, em virtude das dificuldades na supervisdao dos
teletrabalhadores e na manutengdo de uma comunicagdo eficaz com a equipe, que depende de
meios digitais, e dos obstaculos no intercdmbio com parceiros externos, como fornecedores e
clientes (Btaszczyk et al., 2023; Rohwer; Harth; Mache, 2024).

A organizacao do trabalho no home office também se apresenta como um desafio
para a gestdo organizacional, principalmente para as organizacdes que ainda ndo tinham
experiéncia com teletrabalho antes da pandemia. A gestdo perpassa um processo de mudanga
para uma organizacao digital do trabalho, exigindo planejamento e treinamento para uso de TIC
e solugdes digitais até entdo ndo utilizadas pelos membros da organizagdo, fornecimento de
recursos tecnologicos e de escritorio (computadores € moveis) aos funciondrios, observancia
aos aspectos legais do teletrabalho e exigéncia de uma lideranga que tenha o papel de sinalizar
confianga, manter contato, regular e apoiar os funcionarios (Rohwer; Harth; Mache, 2024).

No que se diz respeito a supervisdo e controle no teletrabalho, alguns estudos tém
demonstrado que a forma como o controle organizacional ¢ exercido e apoiado pelos gestores
¢ crucial para o sucesso das estratégias de gestao (Charalampous et al., 2019; Donnelly; Johns,
2021; Pianese; Errichiello; Cunha, 2022), havendo necessidade de implementa¢do de
mecanismos que visem melhorar a pratica dos gestores em administrar pessoas nesse modelo
de trabalho, garantindo isonomia no reconhecimento e na avaliagdo dos teletrabalhadores
(Aderaldo; Aderaldo; Lima, 2017). E nesse sentido que o estudo de Cunha, Errichiello e Pianese
(2024) apresentam um modelo integrado de dois mecanismos para controle e comunicagdo dos
funcionarios no contexto do trabalho remoto, denominados de computer-mediated surveillance
— CMS (vigilancia mediada por computador) e computer-mediated interaction — CMI (interacao
mediada por computador). Esse modelo permite aos gestores melhor controle no teletrabalho,
a medida que os funcionérios tornam seu trabalho mais visivel e se tornam mais acessiveis para
interacao com gestores e pares (Cunha; Errichiello; Pianese, 2024).

Outra implicagdo fundamental do trabalho remoto para a gestdo € que ele pode
dificultar a troca de conhecimento no contexto organizacional. Estudo de Taskin e Bridoux
(2010) demonstrou que o teletrabalho pode afetar negativamente a transferéncia de
conhecimento no processo de socializagdo organizacional em seus aspectos cognitivos
(esquemas mentais, linguagem e narrativas partilhadas e identificacdo com objetivos e valores)

e relacionais (qualidade dos relacionamentos). Mais recentemente, pesquisa de Donnelly e
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Johns (2020) identificou que o conhecimento explicito pode ser acessado de forma
relativamente facil por meio da interacdo digital, no entanto, o conhecimento tacito,
considerado como mais valioso, ¢ mais dificil de ser acessado em interagdes com TICs, pois
esta incorporado em espagos geograficos especificos. Os autores elucidam a importancia das
trocas sociais presenciais para que a partilha de conhecimento ocorra de forma efetiva.

A digitalizagdo do trabalho propiciada pela adogdo do teletrabalho e home office
também traz desafios para a gestdo de pessoas, levando as organizagdes a ajustarem suas
politicas e praticas de Recursos Humanos (RH) para responder as exigéncias impostas € aos
mecanismos legais que regulamentam o teletrabalho (Donnelly; Johns, 2020; Rangaswamy;
Nawaz; Lu, 2024). Nesse sentido, Baumann ¢ Marcum (2023) desenvolvem um modelo
multinivel de seis praticas de RH recomendadas para o trabalho remoto que incorpora as
perspectivas juridica e do capital humano: i) oferecer trabalho hibrido e flexibilidade de
localizagdo e horario; ii) garantir horarios de trabalho justos e compativeis; iii) reconhecer as
percepcoes do gestor; iv) garantir aprovagao (para realizar trabalho remoto) e avalia¢do justas
de trabalhadores remotos; v) reconhecer os trabalhadores individualmente; e vi) alinhar praticas
de trabalho remoto com esforgos de diversidade, equidade e inclusao.

Apesar dos desafios enfrentados na adogdo do home office, é possivel registrar
varios beneficios que essa modalidade de trabalho pode proporcionar para as empresas e demais
organizagoes, permitindo que opere com mais eficiéncia: reducao de custos com espago fisico,
equipamentos e manutencdo e aumento das receitas; aumento do desempenho e da
produtividade, melhorando os resultados organizacionais; fortalecimento do comprometimento
organizacional; diminui¢cdo do absenteismo e rotatividade e a atragdo e retengdo de talentos;
alinhamento com as demandas dos funcionarios ¢ do mercado de trabalho; satisfacao do cliente
(Ansong; Boateng, 2018; Btaszczyk ef al., 2023; Hazan; Morato, 2018; Martin; MacDonnell,
2012; Rocha; Amador, 2018; Wang et al., 2023).

2.1.3 O home office na perspectiva do trabalhador

O home office tem sido considerado uma modalidade de trabalho flexivel que possui
diversas vantagens e beneficios para o trabalhador. Pesquisas tém demonstrado que a
flexibilizagdo da jornada de trabalho garante autonomia para organizagao do espago e do tempo,
uma vez que sao reduzidos os custos e deslocamentos diarios de casa para o trabalho e do
trabalho para casa, permitindo ao trabalhador conciliar melhor as demandas laborais, sociais,

familiares e de lazer, o que pode gerar melhoria na produtividade, na capacidade de pensar e
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analisar claramente os problemas e no desenvolvimento de competéncias profissionais, como
responsabilidade, agilidade, proatividade e gestdo do tempo, gerando menos pressao (Aderaldo;
Aderaldo; Lima, 2017; Ansong; Boateng, 2018; Delanoeije; Verbruggen, 2020; Delanoeije;
Verbruggen; Germeys, 2019; Hau; Todescat, 2018; Hazan; Morato, 2018; Maruyama;
Hopkinson; James, 2009; Nakro$ieny; Buyiynieny; Gostautaity, 2019; Wang et al., 2023).

Além disso, teletrabalho e home office podem ser um mecanismo de inclusdo de
determinados grupos no mercado de trabalho, ao oferecerem oportunidades para pessoas que
antes ndo tinham disponibilidade para trabalhar, como pessoas com deficiéncia (PCDs), maes
que amamentam, pais de criangas recém-nascidas e pessoas que moram em localizagdes
geograficas distantes da empresa (Ansong; Boateng, 2018; Hazan; Morato, 2018).

Apesar das vantagens e beneficios, a adocdo do home office tem gerado potenciais
efeitos negativos para o trabalhador. Mesmo sendo uma modalidade de trabalho flexivel
existente desde a década de 1970, com o advento da pandemia da COVIDI19, muitos
trabalhadores foram pegos desprevenidos diante dessa mudanga repentina, limitados por fatores
como qualidades pessoais e ambiente, tendo dificuldade em se adaptar ao teletrabalho (Wang
etal.,2023). A casa pode ser um local inadequado para atender as condigdes ideais de trabalho,
seja por falta de instalagdes e equipamentos apropriados ou por situagdes familiares
desfavoraveis, logo, a adequacao do local de trabalho ¢ determinante para uma transi¢cao bem-
sucedida para o trabalho em casa e esta positivamente associada ao desempenho laboral ¢ a

colaboragao (Lescarret; Lemercier; Le Floch, 2022; Miiller et al., 2022).

2.1.3.1 Aspectos negativos do home office para o trabalhador

A fim de aprofundar a identificacao dos aspectos negativos do home office para o
trabalhador, foi feito um levantamento de artigos cientificos publicados em periddicos de
alcance internacional indexados na Scopus, base de dados da Elsevier. Apos os procedimentos
de busca (descritos na se¢do 3), 43 estudos foram selecionados e estdo dispostos em quadro-
resumo constante no Apéndice A, portanto, os aspectos negativos do home office sdo aqui
discutidos com base nessas pesquisas. Convém ressaltar que a maior parte dos estudos
levantados foram realizados durante a pandemia da COVID-19, por ser uma ocorréncia bem
recente e que trouxe mudangas profundas no trabalho em home office, gerando muitas
publicagdes cientificas nesse periodo. Dessa forma, alguns dos aspectos negativos identificados
podem estar relacionados ndo somente ao home office em sua esséncia, mas também a questoes

inerentes ao periodo pandémico.
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Uma das caracteristicas principais do home office, tanto para o senso comum quanto
para os estudos cientificos ¢ a flexibilizacdo do trabalho, que se apresenta como beneficio
crucial dessa modalidade, porém essa caracteristica pode levar a resultados negativos para o
individuo, uma vez que se revela como forma de dominagao e exploragao dos teletrabalhadores
pela premissa de estarem disponiveis a todo momento (Antunes, 2018; Rocha; Amador, 2018).
Os estudos que objetivaram investigar a flexibilidade no trabalho remoto evidenciam que ela
propicia conflito entre trabalho e outras areas da vida, preocupagao com atividades domésticas
e cuidado com os filhos (principalmente as mulheres), uso excessivo de dispositivos moveis
(Lonska et al., 2021), alienacdo e inseguranga no trabalho (Kozhina; Vinokuro, 2020), interface
entre trabalho e familia (Ojala; Natti; Anttila, 2014) e menos oportunidades de treinamento e
desenvolvimento (Martinez; Gomez, 2013). Alessa e Shalhoob (2023) ainda identificaram que
a flexibilidade na jornada de trabalho no home office é pouca, o que contrasta com a visao geral
que se tem acerca dessa modalidade de trabalho.

A flexibilidade no home office pode gerar intensificacdo do trabalho, que se refere
ao aumento do esforco e ritmo de trabalho e do nimero de horas trabalhadas, gerando
sobrecarga e incapacidade de parar (Felstead; Henseke, 2017). Pesquisas que apontaram
intensificagdo, excesso e sobrecarga de trabalho no some office também identificaram interface
entre trabalho, vida e familia (Glass; Noonan, 2016; Jamal et al., 2021; Madureira; Rando,
2022; Palumbo, 2020; Paraschiv et al., 2021; Peetz et al., 2022), esgotamento emocional,
estresse, conflitos, ansiedade, inseguranga (Jamal et al., 2021; Peetz et al., 2022; Petcu et al.,
2022), fadiga (Palumbo, 2020), menos satisfacdo e envolvimento no trabalho (Mosquera;
Soares; Alvadia, 2022), isolamento social e profissional, em virtude da pandemia (Bolisani et
al.,2020; Jamal et al., 2021; Madureira; Rando, 2022; Mosquera; Soares; Alvadia, 2022; Peetz
et al., 2022) e impactos na saude fisica (Ciarniené; Vienazindien¢; Adamonien¢, 2023). Estudos
ainda relacionaram intensificacdo do trabalho com autonomia, que geralmente ¢ apontada como
uma vantagem do home office: a intensificagdo do trabalho no some office reduz a autonomia e
piora a capacidade de trabalho (Borle ef al., 2021) e um nivel elevado de autonomia leva a
intensificacdo do trabalho, ao esgotamento e a degradacdo do bem-estar (Miron ef al., 2021).

Os efeitos negativos da flexibilizagdo e intensificagdo do trabalho em casa sdo
sustentados pelo uso das TIC, que podem se tornar ferramentas de vigilancia e assédio em
tempo privado quando o individuo ndo consegue se desligar do trabalho (Cavazotte; Lemos;
Villadsen, 2014; Chesley, 2014). O uso de novas tecnologias e dispositivos méveis, embora
tenha permitido mais diversidade nas praticas de trabalho e atividades realizadas, obscureceu

os limites entre atividades profissionais e ndo profissionais (Sayah, 2013). Os estudos registram
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que o uso excessivo de dispositivos méveis no home office causa alienagdo do trabalho
(Kozhina; Vinokuro, 2020), obrigando o trabalhador a desliga-los apds o expediente (Lonska
et al., 2020) e que a telepressdo (pressdao por meio de TIC) provoca emogdes negativas como
depressao, ansiedade, tristeza e raiva (Wang et al., 2023). Ainda, o monitoramento digital do
empregador e as intrusdes relacionadas podem diminuir a satisfagao no trabalho (Brown, 2012)
e afetar negativamente o bem-estar dos funcionarios (Guest, 2017).

O teletrabalho em casa pode provocar impactos negativos na satude do trabalhador
em virtude de problemas relacionados a ergonomia (Peetz et al., 2022). Os estudos apontam
que a falta de conforto no trabalho domiciliar derivado da utilizacdo de mdveis e equipamentos
improvisados pode levar a problemas de saude fisica (Lescarret; Lemercier; Le Floch, 2022),
ou seja, riscos ergondmicos para o trabalhador que utiliza esta¢des de trabalho inadequadas com
cadeiras ndo ajustaveis sem apoios de bracos, alturas baixas de monitores de laptops e
superficies rigidas de mesa (Davis et al., 2020), o que pode gerar problemas osteomusculares
(Holzgreve et al., 2022), como dor nas costas (Ciarnien¢; Vienazindien¢; Adamoniené, 2023).
Além disso, o home office pode piorar a satide mental e emocional e trazer impactos prejudiciais
ao bem-estar psicologico (Borle ef al., 2021; Giovanis; Ozdamar, 2022; Hyung-Kim; Kyung-
Koh; Park, 2023; Mohapatra; Madan; Srivastava, 2020; Miron et al., 2021; Song; Gao, 2020),
ao serem apontadas consequéncias como estresse, tensdo, ansiedade, depressdo, exaustdo e
esgotamento mental e sindrome de Burnout (Cheng; Zhang, 2022; Chi; Saldamli; Gursoy, 2021;
Li; Li, 2022; Perry; Rubino; Hunter, 2018; RaiSiene et al., 2022; Rieth; Hagemann, 2021;
Rymaniak et al., 2021; Sutarto; Wardaningsih; Putri, 2021; Trogolo; Moretti; Medrano, 2022;
Van Zoonen et al., 2021).

Por ndo estar fisicamente ligado aos colegas de trabalho, o trabalhador em home
office pode se sentir excluido do convivio social (Hazan; Morato, 2018), sendo desenvolvido
uma desconexdo social entre os trabalhadores (Collins; Hislop; Cartwright, 2016). Mesmo
dispondo de ferramentas de comunicag¢do remota, a auséncia de interagdo presencial com os
colegas imposta pela distdncia impede a criagdo € manuten¢ao de vinculos e relacionamento
interpessoal, gerando dispersao do grupo de trabalho (Lescarret; Lemercier; Le Floch, 2022;
Petcu et al., 2022; Wang et al., 2023), falta de transparéncia na comunicagdo com gestores
(Madureira; Rando, 2022), sentimento de solidao (Bollestad; Amland; Olsen, 2022; Lescarret;
Lemercier; Le Floch, 2022) e alienagdo no trabalho (Kozhina; Vinokuro, 2020). A falta de
convivio presencial pode ainda causar impactos negativos na satide mental ao relacionar-se a
ansiedade, depressao e estresse (Wang et al., 2023; Peetz et al., 2022), na motivacao e no bem-

estar dos funcionarios, devido a interagdo limitada (Btaszczyk ef al., 2023).
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A interface entre vida profissional e vida pessoal surge como forma de gerar
prejuizos ao trabalhador no home office (Bellmann; Hiibler, 2020; Palumbo, 2020). A medida
que a casa se torna o local de trabalho, os teletrabalhadores podem experimentar uma
sobreposi¢do em que vida e trabalho acontecem juntos, podendo gerar estresse, sobrecarga e
impacto negativo na produtividade, ocasionado pelas distragdes e interrupgdes nao vivenciadas
no escritorio (Lescarret; Lemercier; Le Floch, 2022) e pela falta de privacidade (Alessa;
Shalhoob, 2023) causada pela presenga de filhos e familiares (Ciarnien¢; VienaZzindiené;
Adamonien¢, 2023), além da necessidade de cuidar de criangas pequenas e realizar tarefas
domésticas, sendo as mulheres as mais afetadas nesse contexto (Frize et al., 2021; Hyung-Kim;
Kyung-Koh; Park, 2023; Peetz ef al., 2022; Rieth; Hagemann, 2021; Pabilonia; Vernon, 2022).
Estudo de Ugwu, Enwereuzor e Mazei (2023) identificou que demandas domésticas podem
influenciar no equilibrio entre trabalho e demais esferas da vida e no engajamento com o
trabalho.

A possibilidade de trabalhar em casa pode estender a jornada de trabalho, invadindo
0 que antes era o tempo em casa e com a familia (Glass; Noonan, 2016). Estudos encontraram
indefini¢do nas fronteiras entre o trabalho e demais esferas da vida cotidiana (Palumbo; Manna;
Cavallone, 2021), dificuldade de conciliar questdes familiares com o trabalho (Kohont;
Ignjatovi¢, 2022), desequilibrio entre vida pessoal e profissional (Bellmann; Hiibler, 2020) e a
ocorréncia dos conflitos trabalho-familia (Hazan; Morato, 2018; Herrera et al., 2022; Lemos;
Barbosa; Monzato, 2020; Ojala; Natti; Anttila, 2014; Solis, 2016; 2017; Yang et al., 2023),
trabalho-vida (Lescarret; Lemercier; Le Floch, 2022; Palumbo; Manna; Cavallone, 2021; Rieth;
Hagemann, 2021), trabalho-casa (Chi; Saldamli; Gursoy, 2021; Nadiv, 2022), familia-trabalho
(Cheng; Zhang, 2022) e vida-trabalho (Palumbo; Manna; Cavallone, 2021; RaiSiené et al.,
2022; Van Zoonen et al., 2021). Elucida-se ainda que os conflitos trabalho-familia e familia-
trabalho afetam a saide mental, causando ansiedade, depressdo e sindrome de Burnout
(Trogolo; Moretti; Medrano, 2022) e que o conflito trabalho-familia aumenta as demandas
temporal e mental do trabalhador e gera frustracdo (Wei; Wang; Yu, 2022), impactando na
satisfacdo com o trabalho (Toscano; Zappala; Galanti, 2022).

Outros aspectos negativos apontados nas pesquisas sao a falta de espago fisico e
equipamentos adequados para trabalhar, auséncia de suporte tecnoldgico e apoio organizacional
(Bolisani et al., 2020; Ciarniené; Vienazindiené; Adamoniené, 2023; Madureira; Rando, 2022;
Peetz et al., 2022; Rymaniak et al., 2021; Wang et al., 2023), que pode levar a problemas
técnicos e de conexao e dificuldade na comunicagdo (Kohont; Ignjatovi¢, 2022), aumento de

custos com energia elétrica, internet e compra de equipamentos e materiais (Ciarniene;
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Vienazindiené; Adamoniené, 2023; Madureira; Rando, 2022), baixo desempenho no trabalho
(Alessa; Shalhoob, 2023; Miron et al., 2021), queda na produtividade pela falta de motivagao
e controle (Ciamiené; Vienazindiené; Adamoniené, 2023), conflitos no trabalho (Li; Li, 2022)
e estigmatizagao dos teletrabalhadores pelos gestores (Madureira; Rando, 2022).

Os aspectos negativos do home office para o trabalhador se inter-relacionam e sdo
estabelecidas associagdes de causa e efeito entre eles. Por exemplo, a interface entre vida
pessoal e profissional pode levar a intensificagdo no trabalho, que, por sua vez, pode gerar
problemas na saide mental, que também sao afetados pela falta de convivio presencial. Tais
aspectos podem sinalizar a vivéncia de precariedade no trabalho em home office, sendo

necessario compreender como esse fendmeno e suas dimensdes sdo discutidas na literatura.
2.2 Precariedade no trabalho

A precariedade no trabalho ¢ abordada na literatura internacional a partir das
expressoes precarious work, precarious employment e precarious job, os quais podem ser
traduzidos no contexto brasileiro por trabalho precario ou emprego precario. Também sao
observados nos estudos a utilizacdo das nomenclaturas precariat, precarity € precariousness,
que podem ser traduzidos por precariedade ou precarizacdo. Considerando os termos e
conceitos utilizados em pesquisas sobre o tema, Campbell e Price (2016) consideram que a
precariedade no trabalho abrange pelo menos cinco niveis diferentes da vida social, conforme

se observa no Quadro 4.

Quadro 4 — Niveis de precariedade no trabalho

NIVEL DEFINICAO
Precariedade | Conceito multidimensional que se refere a caracteristicas objetivas do trabalho que
no emprego envolvem elevada inseguranga no emprego, baixo nivel de protecdo regulamentar, baixos
(precariousness | salarios e baixo controle do trabalhador sobre saldrio, horas trabalhadas e condigdes de
in employment) | trabalho. Neste sentido, a precariedade se sobrepde ao conceito de emprego de mé qualidade.
Trabalho T~raba1ho remunerado que apresenta diversas dimensdes d'e.precariedade. ]?sses tra}ba}lhos
precério 530 freguentemente,. embora nem sempre, empregos atipicos. A este nivel, multiplas
(precarious dimensdes da precarledade parecem agrupar-se em emprfgqs e”sp’eC{ﬁcos, de modo que um
work) aumepto felatlvo do trabalho precario ou d.e empregos “ruins” ¢ visto como causa para a
polarizac¢do do emprego nas sociedades capitalistas avancadas.
Trabalhadores | Pessoas ndo apenas envolvidas em trabalho precario, mas que suportam as consequéncias
precarios da precariedade. Abrange a nocdo de “geragdo precaria”, abordada por estudiosos da
(precarious juventude trabalhadora. A este nivel, a precariedade no emprego ¢ vista como tendo um
workers) impacto forte e generalizado, causando inseguranca na vida dos trabalhadores.
Precariado Anélogo a nogdo de proletariado,’ § deﬁpido como uma classe em formagdo que esNté
(precariat) emergindo dos trabalhadores precarios. Sdo um grupo de trabalhadores que carecem ndo
somente de seguranca laboral no mercado de trabalho, mas de atributos sociais e politicos.
Precariedade Tendo suas raizes nos movimentps sociais europeus, refe're.-se a um conjunto generalirzgdo
(precarity) de condi¢des sociais € a um §ept1ment9 de inseguranca VlVl'dO por trabalhrildores precdrios,
que se estende a outros dominios da vida social, como habitacdo, prestacdo de assisténcia
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social e relagdes pessoais, criando realidades influenciadas pela incerteza e instabilidade.
Abrange ainda a nogao de “hiper precariedade”, que sinaliza os efeitos da exploracao laboral
vividas pelos trabalhadores migrantes.

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Campbell e Price (2016).

Além desses termos mais gerais, nos estudos publicados na Europa, nomenclaturas
relacionadas as formas de emprego atipicas (atypical) ou fora do padrao (nonstandard) t€m sido
amplamente empregadas para se referir a emprego precério, enquanto nos Estados Unidos a
expressao contingent work (trabalho contingente) ¢ mais comum para designar o mesmo
fenomeno, logo, a falta de uma definicdo comum dificulta a comparagao de estudos e,
consequentemente, reduz a aplicabilidade dos resultados das investigacdes, apesar da elevada
relevancia académica e social desse tema (Kreshpaj et al., 2022). Portanto, ndo ha consenso
sobre 0 que constitui 0 emprego precario € os varios construtos ou conceitos utilizados para
descrevé-lo t€ém maior ou menor aceitacdo dependendo do pais e do contexto, pois 0s conceitos
variam de acordo com os regimes de produgdo e de bem-estar social, as estruturas do mercado
de trabalho e as condi¢des economicas (Ojala; Pyoria, 2019).

Nesta tese, o trabalho precario esta definido como o trabalho incerto, imprevisivel,
que possui condi¢des inseguras que sobrecarregam o trabalhador, gera riscos empregaticios e
econdmicos assumidos por ele e ndo pelos seu empregador ou governo e que dispde de
beneficios sociais e direitos legais limitados ou inexistentes (Kalleberg, 2018; Standing, 2014).
A precariedade ou precarizagdo no emprego ¢ um fendmeno que engloba contratos temporarios,
periodos de desemprego, perspectivas precarias, baixa renda, falta de protecdo legal e sindical,
logo, os empregos precarios sdo o oposto da relagao de trabalho padrdo caracterizada pelo
emprego continuo e em tempo integral com um Unico empregador ao longo da vida do
empregado (Ojala; Pyoria, 2019).

Os regimes de trabalho precario existem ha séculos, porém ha uma rapida expansao
a partir de meados da década de 1970 em associa¢do com as politicas neoliberais adotadas em
ambito global, ndo se tratando de um fendmeno exclusivo de uma tUnica industria ou tipo de
emprego (Rodela; Montes; Lugo, 2024; Underhill; Quinlan, 2024). O neoliberalismo,
juntamente com a globalizacdo, ¢ apontado como principal causa do advento da precarizagao
do trabalho e se caracteriza pela intensificacdo da integracdo econdmica global, terceirizagdo
da producao, privatizacao das empresas estatais, novas tecnologias, subcontratagao da forga de
trabalho mais barata oriunda de paises periféricos e intensa mobilidade do grande capital,

resultando na desregulamentacao das relagdes de emprego, ampla flexibilizagdo do mercado de
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trabalho, diminui¢ao da remuneragdo do trabalhador e dissolucdo dos mecanismos de protecao
social (Antunes, 2018; Moraes, 2020; Melges et al., 2022; Rodela; Montes; Lugo, 2024).

Assim, a precariedade no trabalho pode ser observada a medida que se evidencia o
desemprego, a terceirizagdo em massa, a perda de direitos trabalhistas, as péssimas condig¢des
de trabalho, os impactos negativos a satide e adoecimento dos trabalhadores, as jornadas
excessivas de trabalho, dentre outros fatores (Antunes, 2018; Druck, 2011). Esta relacionada ao
trabalho casual, informal e instavel, com contratos de curto prazo ou temporarios, trabalhadores
por conta propria, terceirizados ou subcontratados, imigrantes, clandestinos, trabalhadores a
distancia e domésticos, ocorre por meio da degradacao das condi¢des de trabalho e emprego do
trabalhador formal e tem se tornado a relacdo dominante dos demais trabalhadores inseridos
nas diversas cadeias produtivas (Melges et al., 2022).

A precariedade no trabalho tem sido considerada um conceito multidimensional, ou
seja, o fenomeno ¢ investigado a partir de suas dimensdes. A literatura empirica publicada nos
ultimos anos tem refletido essa dimensionalidade do construto, surgindo alguns modelos de
analise, os quais sao concebidos de acordo com o contexto social, economico e cultural
investigado e do tipo de trabalho ou emprego em que as pesquisas sdo realizadas.

O texto de Druck (2011) discute a precarizagdo do trabalho em uma perspectiva
social, considerando-a como um fendmeno antigo € a0 mesmo tempo moderno, que possui 0s
aspectos macro e microssocial. A autora discorre sobre o tema a partir de analises sobre o
trabalho no contexto da mundializacdo do capitalismo e da reestruturacdo da producio,
abordando o trabalho na América Latina e no Brasil a luz de bases de dados de estudos
quantitativos e qualitativos. Druck (2011) estabelece, assim, tipologias de precariza¢do social

do trabalho, que sdo apresentadas no Quadro 5.

Quadro 5 — Tipologias de precarizacdo social do trabalho

TIPOLOGIA CARACTERISTICAS
Vulnerabilidade das | Mercado de trabalho heterogéneo, segmentado, marcado por vulnerabilidade
formas de insercio e | estrutural e com formas de inser¢ao (contratos) precarias, sem prote¢do social, cujas
desigualdades sociais | formas de ocupagdo e o desemprego revelam alto grau de precarizagdo social.
Padrdes de gestdo e organizacdo do trabalho que tem levado a condi¢des precarias, a
partir da imposicdo de metas inalcangédveis, extensdo da jornada de trabalho,
polivaléncia etc., sustentadas pelo medo, na discriminagdo e no abuso de poder e
assédio moral.
Auséncia de treinamento necessario, informagdes sobre riscos ¢ medidas preventivas
Inseguranca e saude | coletivas, levando ao aumento do numero de acidentes de trabalho. Padrdes de

no trabalho flexibilidade, pressdo que ignora limites e dificuldades, competitividade exacerbada,
rapidez ou velocidade ilimitada, que tem gerado adoecimento fisico e mental.
Isolamento e perda de vinculos resultantes da desvalorizagdo simbolica e real, da
Perda das identidades | descartabilidade e da exclusdo, frutos da condi¢do de desempregado e da ameacga
individual e coletiva | permanente da perda do emprego, que condena cada trabalhador a ser o unico
responsavel por sua empregabilidade.

Intensificacao do
trabalho e
terceirizaciao
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Dificuldades da organizacdo sindical e das formas de luta e representacdo dos
trabalhadores, decorrentes da violenta concorréncia entre eles proprios, da sua
heterogeneidade e divisdo, implicando na pulverizag@o dos sindicatos, algo causado
principalmente pela terceirizagdo.

Ataque as leis trabalhistas e sociais pelos “principios” liberais de defesa da
flexibilizagdo, com um movimento para descredibilizar orgdos e instituigdes
publicas, como Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) e Ministério Publico do
Trabalho (MPT), que atuam na aplicag@o e respeito a legislacdo trabalhista em vigor.
Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Druck (2011).

Fragilizaciao da
organizacio dos
trabalhadores

Condenacio e
descarte do Direito do
Trabalho

Ao discutir o fendmeno da precarizagdo na perspectiva social e levando em
consideragdo o contexto brasileiro, Druck (2011) faz diversas criticas ao capitalismo e a
flexibilidade e terceirizagdo defendidas pelo liberalismo, que aponta para o desmonte dos
direitos dos trabalhadores. Mesmo com mais de uma década que o estudo foi publicado, as
discussdes trazidas pela autora sdo atuais, pois ja previam, por exemplo, consequéncias sociais
decorrentes da terceirizagao trazida pela reforma trabalhista de 2017 no Brasil.

Ao considerarem o emprego precario um determinante da satde ocupacional e
associd-lo a incapacidade para o trabalho, Ojala e Pyorid (2019) examinaram como as
caracteristicas do trabalho precério prediz a incidéncia no recebimento de pensdo por invalidez.
Os autores utilizaram uma base de dados finlandesa de levantamentos sobre Qualidade de Vida
no Trabalho e mediram o trabalho precario a partir de cinco varidveis que refletem

caracteristicas subjetivas e objetivas da inseguranga no trabalho, conforme Quadro 6.

Quadro 6 — Caracteristicas do trabalho precario

TIPO VARIAVEL
A Medo do risco do mercado de trabalho: consiste na ameaga percebida de ser demitido.
Caracteristicas . e . e
o . Ma empregabilidade: é a probabilidade de encontrar um novo emprego. Quanto menor
subjetivas o . .
essa probabilidade, mais precariedade reflete.
Contrato temporario: trabalho realizado em periodos sazonais ou por agéncia terceirizada.
Caracteristicas ]’De.semprggo anterior: quando ha ocorréncia de no minimo um periodo de desemprego nos
obietivas ultimos cinco anos.
] Rendimentos baixos: analise se o salario recebido coloca o trabalhador no grupo de
rendimento mais baixo da populacdo.

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Ojala e Pydrid (2019).

O actimulo das caracteristicas do emprego precario constantes no Quadro 6 ao
longo do tempo pode representar um risco para a saude fisica e mental e levar a aposentadoria
precoce. Portanto, a promo¢dao de empregos de qualidade deve ser um objetivo politico
fundamental para tornar o trabalho mais sustentavel e permitir que os individuos permanegam
mais tempo no mercado de trabalho (Ojala; Pyorid, 2019).

Kreshpaj et al. (2022) realizaram uma revisdo sistematica da literatura a partir da

andlise de 63 artigos cientificos de pesquisa empirica, com o objetivo de investigar como o
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emprego precario ¢ definido e operacionalizado, identificando as dimensdes do construto, a fim
de facilitar sua investigacdo e identificar a precariedade no emprego em estudos futuros.
Utilizando a técnica de analise tematica, os autores elencaram inicialmente cinco dimensdes do
emprego precario: (i) employment insecurity (inseguranga no emprego); (ii) income inadequacy
(remuneragdo insuficiente); (ii1) lack of rights and protection (falta de direitos e protecdo) iv)
work environment (ambiente de trabalho); (v) health effects and social consequences (efeitos
na saude e consequéncias sociais). Posteriormente, as duas ultimas foram excluidas do modelo
por serem consideradas consequéncias do emprego precario e nao, definidoras do construto,
uma vez que, para os autores, a definicdo de emprego precario ¢ dependente de caracteristicas

do vinculo empregaticio. A Figura 3 apresenta o modelo conceitual de Kreshpaj et al. (2022).

Figura 3 — Dimensoes e teméaticas do emprego precario

Precarious Employment
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Fonte: Kreshpaj ef al. (2022).

A primeira dimensado, inseguran¢a no emprego, possui quatro tematicas, que sao
inseguranga nas relagoes contratuais, temporalidade contratual, subemprego contratual e
multiplos vinculos empregaticios, as quais estao relacionadas a analise da situacdo empregaticia
dos individuos levando em consideracdao o tipo de contrato e vinculo (se direto, indireto ou
terceirizado por meio de agéncia de recrutamento), a duracdo do emprego (se por tempo
indeterminado ou por periodo sazonal) e a jornada de trabalho (se em tempo integral ou parcial).
A segunda dimensdo, remuneragdo insuficiente, possui somente uma tematica, nivel de

remuneragdo, em que se analisa se o saldrio e beneficios recebidos pelo trabalhador estdo
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adequados ao salario-minimo estabelecido e demais determinagdes legais, se sdo compativeis
com a média salarial praticada no mercado, de acordo com o cargo ocupado, ou se garantem o
minimo de estabilidade, verificando ainda a variabilidade da renda e se ha mas condi¢des de
vida proporcionadas por uma remuneracao insuficiente. A terceira dimensao, falta de direitos
e protegdo, possui quatro tematicas, que sdo falta de sindicalizagdo, falta de seguranca social,
falta de suporte regulatorio e falta de direitos trabalhistas, as quais analisam a existéncia e
cobertura dos sindicatos, os beneficios de seguridade social, como aposentadoria, as leis e
politicas de apoio aos trabalhadores e a garantia de protecdo em situacdes de demissdes sem
justa causa, tratamento autoritario, discriminacdo ou assédio e em situagdes insalubres,
perigosas e de trabalho for¢ado.

A precariedade no trabalho ¢ investigada em pesquisas de abordagem quantitativa
a partir da Employment Precariousness Scale (EPRES), escala espanhola criada por Amable
(2009) e revisada por Vives et al. (2010). A fim de identificar as principais caracteristicas e
dimensdes do trabalho precario, o instrumento foi desenvolvido a partir de revisao da literatura,
entrevistas em profundidade com doze especialistas de varias areas do conhecimento e seis
grupos focais com trabalhadores e representantes de sindicatos. O questionario foi aplicado a
100 trabalhadores e ap6s analise fatorial, surgiram seis dimensdes do emprego precario:

a) Temporalidade: duragdo do contrato;

b) Desempoderamento: nivel de negociagdo acerca das condicdes de trabalho;

¢) Vulnerabilidade: desamparo diante de tratamento autoritério;

d) Salario: baixo ou insuficiente, possivel privacdo economica;

e) Direitos: direitos no local de trabalho e beneficios previdencidrios;

f) Exercicio de direitos: dificuldade no exercicio de direitos no local de trabalho.

Estudos posteriores validaram a EPRES em outros paises, como Chile (Vives-
Vergara et al., 2017) na América do Sul, Suécia (Jonsson et al., 2019), Grécia (Vassiliki et al.,
2019) e outros 22 paises na Europa (Padrosa et al., 2021) e Estados Unidos (Bhattacharya; Ray,
2021). Na pesquisa de Vives-Vergara et al. (2017), a aplicagcdo da escala demonstrou boas
propriedades métricas, apontando sua adequagdo a realidade chilena, ndo sendo necessarias
mudancas em suas dimensdes, porém nos demais estudos supracitados foi preciso realizar
adaptagdes para a realidade do pais ou grupo de paises investigados.

No Brasil, Aratjo, Jesus e Rodrigues (2019) conceberam o Inventario de
Precarizag¢do Laboral (IPREL) utilizando como base a EPRES, além de revisao da literatura e

pesquisa qualitativa com 35 trabalhadores ativos e inativos. Apds andlise semantica e de juizes,
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aplicagdo do questionario a 287 trabalhadores e realizacdo de andlise fatorial e outros testes

estatisticos, o0 modelo extraiu duas dimensdes da precarizagdo laboral, conforme Quadro 7.

Quadro 7 — Dimensodes de precarizacao laboral

DIMENSAO DEFINICAO

Insuficiente ou inexistente, na forma de adequadas condigdes de trabalho e de
Suporte organizacional | administracdo de processos produtivos voltados a garantir a plena execugdo das
atividades de trabalho e o alcance de efetivos desempenhos pelos trabalhadores.
Ambiente em que o trabalhador ¢ exigido mais do que suas condigdes permitem
Exploracao e sofrimento | (condicdes fisicas, psicoldgicas, legais) e praticas laborais que podem degradar a
vida do trabalhador ou sua integridade psicologica.

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Araugjo, Jesus e Rodrigues (2019).

Considerando a nova realidade econdmica global a partir do trabalho por meio de
plataformas digitais e da chamada economia gig, Melges et al. (2022) discutem o advento de
um novo processo de precarizagdo do trabalho que tem como elemento central a flexibilidade.
Os autores utilizam o termo precarizagao flexivel para se referir a esse fendmeno e apresentam

suas categorias, explicadas no Quadro 8.

Quadro 8 — Categorias da nova precarizagdo do trabalho ou precarizagao flexivel

CATEGORIA DEFINICAO

Uma forma propria de capitalismo que tem como base a flexibilidade dos processos de
trabalho, possuindo uma dindmica relacional/estrutural particular que instituiu uma nova
hegemonia global com o advento de novas tecnologias e novos arranjos de gestdo que
buscavam superar as restricdes das instituigdes politicas e juridicas do pacto fordista, que ¢é
pautado na especializagdo produtiva.

Decorrente do Toyotismo, ¢ a empresa administradora de contratos. E o 16cus da nova forma
de arranjo da produgdo e dos controles dos processos produtivos, que promove de forma
Empresa deliberada a situacdo de inseguranga que ela cria e reforca, implantando praticas como
flexivel transferéncias de plantas para paises com menos protegdes sociais, dispersdo da organizagao
em processos em rede e terceirizagdo ampla dos processos produtivos controlados via
contratos e regulagdo de direitos de propriedade.

Categoria central da nova precarizagdo do trabalho, trata-se de uma necessidade do capital de
impor uma nova forma de regulagéo das relagdes do trabalho em que ocorre uma transferéncia
da regulagdo do ambito social para o ambito privado. E instituida a regulagio flexivel via
mercado, que promove condigdes para garantir direitos econdmicos a classe hegemonica, os
direitos de propriedade, via afrouxamento das instituigdes de prote¢do social, juridica e
politica ao trabalho. A flexibilidade busca eufemizar a precarizacdo e se materializa por meio
da movimentagao dos trabalhadores, do trabalho temporario e em tempo parcial, da suspensao
temporaria de contrato, da terceiriza¢do, da falta de direito a greve, do desemprego etc.

A subsungdo (incorporacdo) do trabalho ao capital é inerente ao sistema capitalista em
qualquer uma de suas fases, porém sofre um salto qualitativo com o Toyotismo a partir do
trabalho sob demanda, na forma de subordinagéo intelectual e espiritual, que ocorre por meio
de violéncia fisica e simbodlica, como o desemprego e a perseguicdo a movimentos sociais.
Constitui precariedade estrutural, calcada na divisdo social do trabalho e na alienagdo do
trabalhador dos processos decisdrios.

Decorrente do neoliberalismo, ¢ resultado das praticas flexiveis. Tem como principal
elemento a generalizacdo das formas flexiveis para todos os &mbitos da vida social e ¢é
instituida por meio de mudangas nos dmbitos legais e organizacionais, além da constituicao
de uma nova subjetividade. Com o desmantelamento das protecdes sociais, o solo social
sofreu uma erosdo que fragiliza as relacdes humanas e esvazia os lagos de solidariedade,

Capitalismo
flexivel

Flexibilidade

Passagem da
subsunc¢io
formal a real

Precarizacao
social
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impondo a regulacdo da vida via mercado e inaugurando um novo modo de ser baseado no
individualismo extremo.
Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Melges et al. (2022).

Conforme observado no Quadro 5, a precarizagao flexivel do trabalho faz parte de
um contexto global de desigualdade social resultante do desenvolvimento tecnoldgico e de um
capitalismo explorador, considerando eventos historicos e praticas sociais que indicam a
degradacao das condigdes de trabalho em um processo continuo.

As caracteristicas e dimensdes constantes nos modelos de precarizagao do trabalho
apresentados se complementam e auxiliam na compreensdo da complexidade desse fendmeno,

que tem se transformado a medida que surgem novas configuragdes de trabalho e emprego.

2.3 Dimensoes de precariedade no trabalho em home office

Ao considerar os resultados da revisdo de literatura sobre os aspectos negativos do
home office para o trabalhador e as dimensdes de precariedade no trabalho, apresenta-se a
proposta das dimensdes de precariedade no trabalho em home office do Quadro 9, permitindo

alcangar o primeiro objetivo especifico da tese.

Quadro 9 — Dimensdes de precariedade no trabalho em home office

DIMENSAO TEMA

Jornada e rotina de trabalho

Uso de Tecnologias da Informacgdo e Comunicagéo (TICs)
1 - Contexto e Instalacdes e local de trabalho

condi¢des de trabalho | Comunicagfo, controle e suporte

Convivio e relacdes interpessoais

Saude e qualidade de vida

Vinculo empregaticio

Remuneracio e beneficios

2 - Empregabilidade e | Direitos e seguridade social

seguranca no emprego | Demissdo e recoloca¢io no mercado

Desemprego anterior

Atuagdo sindical

Contexto familiar

Atividades domésticas

Relagdes entre papéis exercidos

3 — Trabalho e demais
esferas da vida

Fonte: Elaborado pelo autor.

A primeira dimensao concebida diz respeito ao contexto e condicoes de trabalho

e seus temas podem elucidar os maleficios da flexibilizacdo e intensificacdo da jornada e
rotina de trabalho (Antunes, 2018; Rocha; Amador, 2018), que podem causar excesso e

sobrecarga laboral (Bolisani et al., 2020; Ciarniené; Vienazindiené; Adamoniené, 2023; Jamal
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et al., 2021; Madureira; Rando, 2022; Mosquera; Soares; Alvadia, 2022; Paraschiv et al., 2021;
Peetz et al., 2022; Petcu et al., 2022), maleficios pelo excesso do uso de TICs (Kozhina;
Vinokuro, 2020; Lonska et al., 2021; Wang et al, 2023), auséncia de espaco fisico,
equipamentos ¢ instalacées e local de trabalho adequados e custos gerados para adaptar a casa
para o trabalho (Bolisani ez al., 2020; Ciarnien¢; VienaZindiené; Adamoniené, 2023; Rymaniak
et al., 2021), dificuldade na comunicac¢io, controle e suporte organizacional e auséncia de
motivagao (Ciamiené; Vienazindiené; Adamoniené, 2023; Madureira; Rando, 2022; Peetz et
al., 2022; Rymaniak et al., 2021; Wang et al., 2023), dificuldade de estabelecer vinculos no
trabalho em virtude do isolamento social e pela falta de convivio e relacdes interpessoais de
forma presencial (Lescarret; Lemercier; Le Floch, 2022; Petcu et al., 2022; Wang et al., 2023)
e consequéncias negativas a satiide — fisica e mental — e qualidade de vida do trabalhador
(Borle et al, 2021; Cheng; Zhang, 2022; Chi; Saldamli; Gursoy, 2021; Ciarniené;
Vienazindiené; Adamoniené, 2023; Giovanis; Ozdamar, 2022; Holzgreve et al., 2022; Hyung-
Kim; Kyung-Koh; Park, 2023; Lescarret; Lemercier; Le Floch, 2022; Li; Li, 2022; Mohapatra;
Madan; Srivastava, 2020; Miron et al., 2021; Peetz et al., 2022; Perry; Rubino; Hunter, 2018;
RaiSiene¢ et al., 2022; Rieth; Hagemann, 2021; Rymaniak ef al., 2021; Song; Gao, 2020; Sutarto;
Wardaningsih; Putri, 2021; Trogolo; Moretti; Medrano, 2022; Van Zoonen et al., 2021).

Essa dimensdo suporta elementos presentes em modelos de precariedade no
trabalho em relagdo a suporte organizacional, exploracdo e sofrimento no trabalho, praticas
laborais degradantes e integridade psicologica (Aratjo; Jesus; Rodrigues, 2019), bem como
consequéncias da intensificacdo, inseguranca e saide no trabalho (Druck, 2011) e
desempoderamento e vulnerabilidade (Vives ef al., 2010). A analise dessas caracteristicas pode
permitir melhor compreensao de como a precarizacao se manifesta no contexto e nas condigoes
de trabalho em home office.

A segunda dimensdo aborda os requisitos de empregabilidade e seguranca no

emprego dos trabalhadores em home office e busca compreender se o trabalho em casa atende
a legislagdo trabalhista e garante os direitos do trabalhador, envolvendo tematicas voltadas a
identificacdo do vinculo empregaticio (Druck, 2011; Kreshpaj et al., 2022; Ojala; Pyoria,
2019; Vives et al., 2010), podendo-se observar a temporalidade e vulnerabilidade do contrato
de trabalho e a existéncia de terceirizagdo e pejotizacao (Antunes, 2018, Melges et al., 2022),
formas de remuneracio e beneficios recebidos (Kreshpaj et al., 2022; Ojala; Pyorié, 2019;
Vives et al., 2010), direitos e seguridade social (Druck, 2011; Kreshpaj et al., 2022; Vives et
al., 2010), que envolve questdes relacionados a aposentadoria, instabilidade no emprego pela

possibilidade de demissdo e recolocacio no mercado (Ojala; Pyorid, 2019), periodo de
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desemprego anterior (Ojala; Pyorid, 2019) e andlise da atuagdo sindical (Druck, 2011;
Kreshpaj et al., 2022).

Essa dimensdo compreende aspectos especificos das relagdes formais de trabalho e
emprego, os quais podem discutir questoes que vao além das caracteristicas proprias do home
office e que também se observam em outras modalidades de trabalho. A investiga¢do desses
aspectos pode sinalizar a existéncia de elementos de precarizacdo do trabalho que elucidem a
fragilidade contratual e inseguranca no emprego para os teletrabalhadores.

A terceira dimensdo reflete aspectos relacionados a interface entre trabalho e

demais esferas da vida, elemento da precariedade no trabalho que pode ser identificado no

teletrabalho (Pulignano; Morgan, 2023). Os temas podem gerar discussdes acerca do contexto
familiar (Bellmann; Hiibler, 2020; Palumbo, 2020), onde pode haver indefinicao e dificuldade
de conciliacdo entre o trabalho e a vida familiar (Palumbo; Manna; Cavallone, 2021; Kohont;
Ignjatovi¢, 2022; Bellmann; Hiibler, 2020) e interferéncia de pessoas da familia no trabalho
(Alessa; Shalhoob, 2023; Ciarniené; Vienazindiené; Adamoniené, 2023; Lescarret; Lemercier;
Le Floch, 2022), a preocupagdo com atividades domésticas (Frize et al., 2021; Hyung-Kim;
Kyung-Koh; Park, 2023; Peetz et al., 2022; Rieth; Hagemann, 2021; Pabilonia; Vernon, 2022;
Ugwu; Enwereuzor; Mazei, 2023) e o desequilibrio entre vida pessoal e vida profissional, que
pode causar conflitos nas relagdes entre papéis exercidos pelos individuos teletrabalhadores
(Cheng; Zhang, 2022; Chi; Saldamli; Gursoy, 2021; Hazan; Morato, 2018; Herrera et al., 2022;
Lemos; Barbosa; Monzato, 2020; Lescarret; Lemercier; Le Floch, 2022; Nadiv, 2022; Ojala;
Natti; Anttila, 2014; Palumbo; Manna; Cavallone, 2021; RaiSiené et al., 2022; Rieth;
Hagemann, 2021; Solis, 2016; 2017; Van Zoonen ef al., 2021;Yang et al., 2023).

Essa dimensdo discute questdes que permeiam a caracteristica central do home
office, que € a relacdo entre o trabalho e a vida particular. Quando o ambiente profissional ¢ a
casa do individuo, demandas pessoais e profissionais surgem simultaneamente, podendo haver
dificuldade em se estabelecer limites claros entre o que ¢ trabalho e o que ndo é. A andlise da
interface entre trabalho e demais esferas da vida pode sinalizar a existéncia de uma precariedade
que se estende a outros dominios da vida social, como as relagdes pessoais, criando realidades
influenciadas pela incerteza e instabilidade (Campbell; Price, 2016).

A definicao dessas trés dimensdes a partir da literatura pretende contribuir para uma
melhor compreensao do fendmeno da precariedade no home office, que deve ser aprofundado a
partir da verificacdo empirica, para que seja possivel observar se os temas estabelecidos em
cada dimensao realmente sdo observados na realidade do trabalhador nessa modalidade. Nesta

pesquisa de tese, foi feita uma escolha metodoldgica de investigar empiricamente a primeira e
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a terceira dimensdes de precariedade no trabalho em home office, mediante procedimentos e

critérios de investigacao que serdao descritos na proxima se¢ao.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta se¢do apresenta os procedimentos metodoldgicos da pesquisa realizada nesta
tese e esta dividida em quatro subsecdes, que apresentam, respectivamente, as caracteristicas
epistemologicas, tipologia de pesquisa, o processo de selecao dos sujeitos investigados e da

coleta de dados e os procedimentos e técnicas de analise de dados.

3.1 Caracteristicas epistemologicas da pesquisa

Em uma perspectiva filosofica, as escolhas de estratégias de pesquisa sdo guiadas
por paradigmas epistemologicos e dentre eles destacam-se o positivismo, fortemente
relacionado a pesquisas de natureza quantitativa, e o interpretativismo, fortemente relacionado
a pesquisas de natureza qualitativa (Saccol, 2009). De acordo com Morgan (2007), o
interpretativismo, também denominado de construtivismo, se baseia na visao de que a realidade
social ndo existe em sentido concreto, mas ¢ produto da experiéncia subjetiva dos individuos,
ou seja, desconsidera a ldgica, a mensuragdo e o distanciamento entre sujeito e objeto, tao
presentes no paradigma positivista. Portanto, a realizacdo desta pesquisa de tese ¢ orientada
pelo paradigma interpretativista/construtivista.

Para Barbosa et al. (2013), o interpretativismo leva em consideracdo a
complexidade do individuo e dos fendmenos sociais, que ndo podem ser entendidos da mesma
forma que os fendmenos naturais e fisicos. A epistemologia interpretativista ¢ construtivista
porque o conhecimento ¢ construido a partir de interacdes entre as pessoas dentro de um
contexto social (Barbosa et al., 2013). Godoy (1995) afirma que pesquisas baseadas nessa
perspectiva possibilitam o estudo de fendmenos que envolvem o individuo e suas relagdes
sociais, estabelecidas em diversos ambientes. Assim, nesta tese, isso se traduz pelo estudo dos
trabalhadores (individuo) e da precariedade no trabalho (relagdes sociais) em seu ambiente

laboral, que ¢ sua propria casa.

3.2 Tipologia de pesquisa

A epistemologia interpretativista origina a metodologia de natureza qualitativa,
abordagem escolhida para esta tese, uma vez que se pretende ter um panorama profundo,
intenso e holistico do contexto de estudo, buscando entender fenomenos dentro dos seus

contextos especificos (Gray, 2012). A investiga¢do qualitativa emprega diferentes concepgdes
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filosoficas, estratégias de investigacao e técnicas de coleta, andlise e interpretacdo de dados; ¢
interpretativa, baseada nos significados dos participantes e frequentemente envolve o uso de
uma lente tedrica (Creswell, 2010).

Quanto aos fins, a pesquisa pode ser classificada como descritiva, uma vez que
objetiva descrever situagdes, acontecimentos e feitos, explicando como € e como se manifesta
determinado fendmeno e buscando especificar suas propriedades e caracteristicas importantes
(Sampieri; Collado; Lucio, 2013). Nesta investigacdo, se descrevem caracteristicas das
dimensodes da precariedade no trabalho no contexto do home office.

A pesquisa bibliografica, que procura explicar e discutir um assunto, tema ou
problema a partir de referéncias publicadas, como livros e artigos cientificos de periddicos
(Cooper; Schindler, 2011), foi realizada majoritariamente em artigos cientificos publicados em
periddicos de alcance internacional. Inicialmente, foi feito um primeiro levantamento mais
geral de estudos em bases internacionais indexadas no Portal de Periddicos da Coordenacao de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (Capes), o que permitiu familiaridade com os
campos tematicos do home office e da precariedade no trabalho, proporcionando o delineamento
das questdes de pesquisa, objetivos e a contextualizacdo do fendmeno investigado na etapa de
projeto de tese, defendido em dezembro de 2022.

Posteriormente, realizou-se um segundo levantamento de literatura mais
direcionado aos aspectos negativos do home office para o trabalhador. Essa busca foi feita na
base de dados Scopus, da Elsevier, e foram estabelecidos os procedimentos de busca a partir da
utilizagdo dos termos em inglés “telework”, “telecommuting”, “work from home” e “remote
work” e “disadvantages™ e “negative”, sendo escolhidos 43 artigos cientificos, discutidos na
secdo 2.1.3.1 e dispostos no quadro-resumo detalhado do Apéndice A. Além disso, também
buscou-se na Scopus artigos sobre a precariedade no trabalho, permitindo familiaridade com
modelos e dimensdes discutidos em estudos anteriores, os quais foram explorados na subsecao
2.2. Todos os artigos cientificos oriundos desses levantamentos de literatura compdem o

embasamento teorico da tese e serviram de base para atingir ao primeiro objetivo especifico.

3.3 Coleta de dados e seleciio de sujeitos da pesquisa

Para o alcance do segundo e do terceiro objetivos especificos da tese, realizou-se
uma pesquisa de campo, em que a técnica de coleta de dados adotada foi a entrevista com roteiro
semiestruturado. A entrevista proporciona oportunidade de aprofundamento do tema

pesquisado (Gray, 2012) e a utilizagdo do roteiro semiestruturado permite liberdade para o
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pesquisador adaptar os assuntos discutidos, as perguntas levantadas e os topicos explorados, a
medida que novos aspectos sdo revelados no decorrer da entrevista (Collis; Hussey, 2005).

A primeira versao do roteiro de entrevista foi elaborada a partir dos temas da
primeira e da terceira dimensdes de precariedade no trabalho em home office, conforme Quadro
9 apresentado na subse¢do 2.3 da tese. Em seguida, o roteiro foi utilizado na realizagdo de uma
entrevista piloto, que permitiu promover adaptacao das perguntas concebidas e dos temas das
dimensdes. O Quadro 10 apresenta as perguntas da versao final do roteiro de entrevista, as quais
estdo alinhadas aos temas e dimensodes de precariedade no trabalho em home office e aos

segundo e terceiro objetivos especificos da tese.

Quadro 10 — Perguntas do roteiro de entrevista
OBJETIVO

ESPECIFICO/ TEMA
DIMENSAO

PERGUNTA

Jornada e rotina de trabalho | 1. Vocé pode descrever sua jornada e rotina de trabalho?

Instalagdes e local de 2. Como foi estruturado e como funciona seu local de
trabalho trabalho em casa?

3. Como ocorre a comunicacdo no seu trabalho? Percebe

alguma barreira?

2. Investigar a
dimensdo de

precariedade Comunicacgdo e suporte

“contexto e
condigdes de
trabalho” no home

office;

4. E se precisar de suporte, como funciona?

Gestdo do trabalho

5. Como se da o acompanhamento do seu trabalho por
parte da gestdo?

Convivio e relagoes
interpessoais

6. De que maneira vocé vivencia as relagdes
interpessoais no trabalho?

Saude e qualidade de vida

7. Como o seu trabalho influencia na sua saude e
qualidade de vida?

3. Investigar a
dimensao de
precariedade
“trabalho e demais

Contexto familiar

8. Como se dé a interagdo das demais pessoas da sua
casa com a sua rotina de trabalho?

9. Como ¢ a sua participacdo na realizacdo de atividades
domésticas?

esferas da vida” no
home office.
Fonte: Elaborado pelo autor.

10. Como vocé percebe a relagdo entre o seu trabalho e

Relacgoes entre papéis , .
¢ pap as outras areas da sua vida?

Além das perguntas dispostas no Quadro 10, foram acrescentadas ao roteiro
questdes acerca das informagdes pessoais e profissionais dos respondentes para caracterizagao
do seu perfil, como idade, estado civil, formag¢ao académica, empresa em que trabalha, cargo
ou fun¢do exercida etc., conforme Apéndice B.

Para a sele¢do dos sujeitos entrevistados, utilizou-se a técnica de amostragem por
critério, apontada como estratégia de amostragem para pesquisas qualitativas, em que os casos
(sujeitos) escolhidos devem atender a um ou mais critérios que estejam de acordo com o foco
da pesquisa (Patton, 2002). O Quadro 11 apresenta os critérios de sele¢do e de exclusdo dos

participantes da pesquisa.



49

Quadro 11 — Critérios de selec¢ao e de exclusdo de sujeitos da pesquisa

CRITERIOS SUJEITOS
- Trabalhar integralmente em home office (idas esporadicas ao escritorio
~ . : . . Trabalhadores de
da empresa ndo foram consideradas como impedimento); . S
- S p escritorio, profissionais
Selecdo | - Ser funcionario de uma empresa, com vinculo CLT; L .
- . > . . . de TI, bancarios,
- Exercer fungdes ou realizar atividades administrativas, financeiras, estores etc
comerciais, juridicas, operacionais, de desenvolvimento de produto etc. £ )
- Trabalhar em regime presencial ou hibrido;

R ST . . iy Professores
~ | - Autdbnomos, profissionais liberais ou pejotizados (terceirizados); . -
Excluséo . o psicologos, médicos
- Servidores publicos; oo

- Exercer fung¢des ou realizar servigos nas areas de educagdo e saude.
Fonte: Elaborado pelo autor.

Os critérios de sele¢ao e de exclusdo dos sujeitos da pesquisa foram estabelecidos
com base nos perfis de individuos investigados em estudos anteriores sobre teletrabalho e home
office, de modo a delimitar e tornar o publico investigado mais homogéneo. Buscando atender
a todos os critérios, a coleta de dados foi iniciada com trabalhadores pertencentes a rede de
contatos do pesquisador e indicados por amigos e familiares. Em seguida, utilizou-se a técnica
bola de neve (Vinuto, 2014), em que os individuos j& entrevistados indicaram outros para
participagdo na pesquisa, chegando-se ao total de quinze entrevistas realizadas, sendo alcangada
a saturagdo de dados conforme proposi¢cdes de Hennink e Kaiser (2022). Quatro entrevistas
foram feitas presencialmente e onze, de maneira virtual, mediante disponibilidade do
entrevistado e do pesquisador em cada caso.

Nas entrevistas realizadas presencialmente, foi pedido a cada sujeito que assinasse
o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice C) como protocolo basico de
participagdo na pesquisa. Nas entrevistas realizadas online, o participante realizou a assinatura
do termo por meio do preenchimento de um formulario elaborado na plataforma Google Docs
com as mesmas informagdes do referido documento. A transcri¢ao das entrevistas foi realizada

com a utiliza¢do da ferramenta TurboScribe (https://turboscribe.ai/pt/).

3.4 Analise dos dados

A analise dos dados foi realizada por meio da analise de conteudo, um conjunto de
técnicas de andlise das comunicacdes que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos de
descricdo do conteudo das mensagens, sendo organizada e desenvolvida em trés polos
cronologicos: 1) pré-andlise, 2) exploracdo do material e 3) tratamento dos resultados,
inferéncia e interpretacdo (Bardin, 2011). Os procedimentos e atividades empregados em cada
uma dessas etapas foram realizadas a partir das particularidades da pesquisa com a utilizagao

do software ATLAS ti.
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A pré-analise ¢ a fase de organizagdo e é composta por cinco atividades ndo
estruturadas e que se interrelacionam: escolha dos documentos a serem analisados (constitui¢ao
do corpus), formulacao das hipdteses e dos objetivos da anélise, elaboragao de indicadores que
fundamentem a interpretagdo, leitura flutuante e preparacdo do material (Bardin, 2011). Os
documentos escolhidos foram as transcrigdes das entrevistas realizadas; os objetivos da andlise
sd0 os objetivos especificos 2 e 3 da tese; os indicadores que fundamentam a interpretagao sao
as perspectivas tedricas discutidas pelos autores constantes na introdugdo e na revisao de
literatura da tese acerca do home office e da precariedade no trabalho; a preparagao do material
foi feita a partir da inser¢do dos documentos no ATLAS.ti para a realizagdo da leitura flutuante.

A exploracdo do material consiste em operagdes de codificagdo, que ¢ a
transformagao sistematica dos dados brutos do texto por meio do recorte, agregagdo a unidades
de registro e enumeragdo, permitindo atingir uma representagdo do contetido (Bardin, 2011). A
unidade de registro ¢ a unidade de significacdo codificada e corresponde ao segmento de
conteudo considerado unidade de base, visando a categorizagdo e a contagem frequencial, ou
seja, € o trecho da fala do entrevistado que ¢ codificado e utilizado na analise. A codificagdo
foi realizada a partir da leitura e andlise das transcri¢des das entrevistas no ATLAS.ti.

O Quadro 12 apresenta os codigos estabelecidos, ligados as categorias e
subcategorias de andlise, que representam as dimensdes e temas de precariedade no trabalho

em home office investigados, conforme os objetivos especificos 2 e 3 da tese.

Quadro 12 — Categorias, subcategorias e codigos
CATEGORIA SUBCATEGORIA CODIGO

Rotina flexivel

Excesso de trabalho
Disponibilidade constante

Controle de horas trabalhadas
Moveis e equipamentos da empresa
Modveis e equipamentos proprios
Trabalho no quarto

Escritdrio em casa

Ferramentas de comunicagao

Jornada e rotina de trabalho

Instalagdes e local de trabalho

Barreiras na comunicagio

Contexto e condi¢des de trabalho L -
Comunicagdo e suporte Suporte virtual/remoto

Suporte presencial
Dificuldade de suporte
Controle de entregas
Metodologias ageis

Gestdo do trabalho Reunides virtuais
Vigilancia digital
Dificuldade de crescimento
Falta de convivio presencial
Interacoes virtuais

Convivio e relagdes interpessoais
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Dificuldade nas interagdes
Encontros presenciais
Problemas osteomusculares
Excesso de telas

Saude mental afetada
Cansago

Estratégias de enfrentamento
Melhoria na satde
Atividades domésticas
Interferéncia no trabalho
Contexto familiar Cuidado dos filhos
Compreensao da familia
Estigmatiza¢do

Equilibrio

Saude e qualidade de vida

Trabalho e demais esferas da vida

Organizacao e disciplina

Relagdes entre papéis Conflito trabalho-outras esferas
Conexao excessiva com o trabalho
Preferéncia pelo home office

Fonte: Elaborado pelo autor.

A terceira e ultima etapa da analise de conteudo, tratamento dos resultados,
inferéncia e interpretacdo, ¢ 0 momento em que os resultados sdo tratados de maneira a serem
significativos e validos, em que o pesquisador pode propor inferéncias e adiantar interpretacdes
a proposito dos objetivos previstos ou a respeito de descobertas inesperadas (Bardin, 2011).
Esta etapa da analise ¢ apresentada na proxima sec¢do da tese nas subsecdes 4.2 ¢ 4.3, onde os
dados sao ilustrados por meio das redes geradas no Atlas.ti, que mostram a frequéncia (G) que
cada codigo foi citado pelos entrevistados, ou seja, corresponde ao nimero de citagdes, € a
densidade (D), que consiste no numero de relagdes estabelecidas entre os cddigos. Também sao
apresentadas citagdes codificadas e os dados sdo discutidos com embasamento na literatura

consultada para sustentacao tedrica dos resultados obtidos.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta secdo evidencia os achados da pesquisa de campo. A apresentacdo dos
resultados ¢ norteada pelos relatos dos entrevistados no que diz respeito ao contexto e condigdes
de trabalho e a relacao entre trabalho e demais esferas da vida e sao feitas as devidas conexdes
com a literatura estudada, a fim de identificar convergéncias e divergéncias. Para facilitar a
compreensdo, foram estabelecidas quatro subsecdes, que organizam a caracterizagao do perfil

dos sujeitos da pesquisa e o alcance dos objetivos especificos 2, 3 e 4 da tese.

4.1 Perfil dos sujeitos da pesquisa

Esta subsecdo apresenta as informagdes pessoais e profissionais dos trabalhadores
em home office entrevistados, possibilitando tracar o perfil dos sujeitos da pesquisa. Conforme
apresentado no Quadro 13, os participantes da pesquisa sao compostos por quinze profissionais
de diversas areas, identificados por E1 a E15 para manter seu o anonimato.

O perfil dos entrevistados esta equilibrado em relagdo ao género, sendo oito homens
e sete mulheres. Em relagdo a idade, os entrevistados t€ém entre 23 e 41 anos ¢ a média ¢ 31,2
anos, sendo que a maioria (nove sujeitos) tem acima de 30 anos. No tocante ao estado civil, a
maioria ¢ solteira, sendo seis individuos casados, dentre os quais somente quatro deles possuem
filhos. Quanto a escolaridade, quase todos possuem graduagdo, sendo que seis entrevistados
possuem diploma de pds-graduagdo em niveis de mestrado, especializagdo ou MBA. Somente
E14 possui escolaridade em nivel médio.

Em relacdo a localizagdo geografica em que os trabalhadores residem, cerca de
metade deles moram em cidades do Ceard, como Fortaleza e sua regido metropolitana, tendo
também individuos residentes em algumas cidades de Sao Paulo, uma em Santa Catarina e uma
em Goids. Ja a localizacao geografica da sede ou escritorio central das empresas esta, em sua
maioria, em S3o Paulo (seis empresas) e Fortaleza (cinco empresas), tendo ainda escritérios
localizados em cidades de Santa Catarina, Parana e Minas Gerais.

No que concerne as empresas em que os profissionais atuam, observa-se
organizagoes de grande porte de varios seguimentos, destacando-se empresas de informatica e
tecnologia e fintechs (sete empresas), como bancos digitais, e da educagdo (duas empresas),
tendo ainda organizacdes do ramo de moda, cosméticos, nutricdo animal, medicina diagndstica,

contabilidade e telecomunicacgoes.
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ESTADO
A A EMPRESA/ SEDE/ ~ FAIXA
SUJEITO | GENERO | IDADE FCli\l7-II(I;/S ESCOLARIDADE | RESIDENCIA SEGUIMENTO | ESCRITORIO CARGO/FUNCAO SALARIAL
El 33 Casado/2 Especializagéo Cascavel -CE Varejo de moda Sao Paulo-SP ESp;Zi:i;S:: de 9 SM
E2 26 Casado Graduagédo Eusébio-CE Fintech Sao Paulo-SP Especialista tgcmco em 10 SM
desenvolvimento
Instituicao de Coordenadora
E3 F 38 Solteira Mestrado Fortaleza-CE Ciéncia e Fortaleza-CE . 8 SM
. comercial
Tecnologia
, Medicina ~
E4 M 40 Casado/2 Mestrado Cabretiva-SP N Sdo Paulo-SP | Gerente de governanca 14 SM
diagndstica
Cosméticos e Analista de
E5 M 30 Solteiro Graduacao Fortaleza-CE . Curitiba-PR implantagdo de 2 SM
perfumaria .
sistemas
E6 F 35 Casada Mestrado Eusébio-CE Nutrigdo animal Sdo Paulo-SP | Nutricionista de suinos 7,5 SM
E7 F 30 Solteira Graduacao Aguas Mornas- Educagao Fortaleza-CE Gerente. d.e produto 4,5 SM
SC digital
ES8 M 25 Solteiro Graduacao Cratets-CE Fintech Florianopolis- Analista de qualidade 4,5 SM
SC de software
E9 F 31 Solteira Graduacgao Sdo Paulo-SP | Telecomunicagdes | Sao Paulo-SP Analista de fraude 1,5 SM
E10 M 27 Solteiro MBA Serrinha-BA Fintech Sdo Paulo-SP Assistente executivo 5,5 SM
Ell F 30 Solteira Graduacao S@o José dos Educagao Fortaleza-CE Assessor de operagdes 2,5 SM
Campos-SP de produto
E12 F 23 Solteira Graduacao Sao Carlos-SP Informatlcg ¢ Joinville-SC Cientista de dados 5SM
Tecnologia
E13 M 36 Casado/2 Graduacgéo Fortaleza-CE Informatlc? ¢ Fortaleza-CE Analista financeiro 3 SM
Tecnologia
El4 F 24 Solteira Ensino médio Goiania-GO Contabilidade . Belo Analista comercial 1,5 SM
Horizonte-MG
El15 M 41 Casado/2 Especializacao Fortaleza-CE Ir}?g::ﬁ;;ae Fortaleza-CE Analista de tecnologia 15 SM

Fonte: Dados da pesquisa (2024).
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Acerca das fungdes exercidas por esses profissionais, destacam-se cargos de
tecnologia (seis individuos), tendo também funcionarios das areas comercial, administrativa e
financeira e ainda trabalhadores de nivel gerencial. Sobre os aspectos de remuneragao desses

individuos, a faixa salarial varia entre 1,5 e 15 salarios-minimos (SM), com média de 6,2 SM.

4.2 Contexto e condi¢des de trabalho

Nesta subsecdo, buscou-se responder ao segundo objetivo especifico da pesquisa,
que ¢ investigar a dimensao de precariedade “contexto e condigdes de trabalho™ no home office.
Esta categoria de analise ¢ composta por seis subcategorias que elucidam aspectos da jornada
e rotina de trabalho, instalacdes e local de trabalho, comunicagdo e suporte, gestdo do trabalho,

convivio e relagdes interpessoais e saide e qualidade de vida.
4.2.1 Jornada e rotina de trabalho

Os aspectos da jornada e rotina de trabalho dos funcionarios em home office
entrevistados elucidaram quatro cédigos, conforme observado na Figura 4, que sdo rotina

flexivel, excesso de trabalho, disponibilidade constante e controle de horas trabalhadas.

Figura 4 — Jornada e rotina de trabalho

< Jornada e Rotina de Trabalho

excesso de trabalho controle de horas trabalhadas rotina flexivel disponibilidade constante
I 25 | G 1 I G 13 | G 5

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Ao serem questionados sobre sua jornada e rotina de trabalho, os sujeitos da
pesquisa responderam, em sua maioria, possuirem horarios de trabalho flexiveis, dando origem

ao primeiro codigo analisado, rotina flexivel.

A gente ndo bate ponto, entra a hora que a gente quer, sai a hora que a gente quer, s6
que a gente tem 0 nosso compromisso. Meu compromisso com a empresa € de 9h as
12h, de 13h as 18h. As vezes eu posso entrar um pouco mais tarde, como eu posso
sair um pouco mais tarde também (E2).
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Al, o que eu fago dentro do meu expediente ¢ fazer um lanche. Coisa que, se eu
estivesse no presencial, eu ndo teria essa possibilidade. Ou eu teria que comprar, ou
eu teria que levar feito. E o home office me permite dar uma pausazinha (E3).

A gente ndo tem muito horario pra comegar e pra terminar, ta? Mas eu, Fulano, eu
tenho uma organizag@o propria aqui, que eu costumo marcar minhas agendas entre 10
da manha e 16, 17 horas, né?! Até pra poder ter um tempo livre ali no comego do dia
pra me organizar e depois também um tempo livre no final do dia (E4).

Eu inicio as nove da manha, até as dezoito, com a hora de almogo. Geralmente ¢ bem
flexivel, se eu tenho um controle da minha demanda e eu vejo que, sei 14, nove horas
da manha eu ndo tenho nada, entdo eu posso comegar um horario mais tarde ou eu
fico ali de boa, né?! Mas é bem flexivel, assim, ao horario de trabalho (E10).

Ficou evidente que uma caracteristica central do home office na perspectiva dos
entrevistados ¢ a flexibilidade, algo ja identificado na literatura (Aderaldo; Aderaldo; Lima,
2017; Alessa e Shalhoob, 2023; Ansong; Boateng, 2018; Delanoeije; Verbruggen, 2020;
Delanoeije; Verbruggen; Germeys, 2019; Hau; Todescat, 2018; Hazan; Morato, 2018;
Maruyama; Hopkinson; James, 2009; Nakrosieny; Buyiynieny; Gostautaity, 2019; Wang et al.,
2023). Conforme observado nos relatos, ter uma rotina flexivel no home office permite aos
trabalhadores liberdade para definir seus horarios de entrada e saida, desde que cumpram a
carga hordria semanal ou entreguem os resultados esperados. Alguns mencionam
compromissos basicos, como reunides fixas durante o dia, mas fora desses horarios, organizam
suas agendas de acordo com a demanda.

Verificou-se que essa flexibilidade permite pausas para lanches ou outras atividades
pessoais do dia a dia, proporcionando mais autonomia e conforto. Parte dos entrevistados
ocupam cargos que dispensam controle rigido de ponto, permitindo ajustes na rotina. Ficou
claro que as empresas valorizam mais a produtividade e a entrega de resultados do que o
cumprimento estrito de horarios fixos, havendo relatos de varia¢do na carga horaria conforme
anecessidade, com dias mais longos ou mais curtos, dependendo do volume de trabalho. Assim,
mesmo que alguns individuos possuam contratos que preveem carga horaria padrao, na pratica,
a rotina flexivel ¢ permitida desde que comunicada e acordada com o gestor.

Embora o home office ofereca flexibilidade, isso pode levar a dificuldade de
delimitar os horarios de trabalho, resultando em jornadas estendidas e, as vezes, exaustivas,

conforme identificado pelo cddigo excesso de trabalho.

Muitas vezes a gente passa do tempo, esse ¢ um grande ponto do some office, a gente
acaba trabalhando mais, sem sentir tanto, porque vocé esta em casa, ai vocé acaba
esticando. Muitas vezes nao € nem por conta da empresa, € porque realmente precisa,
vocé da uma esticada. No home office geralmente vocé trabalha mais mesmo (E1).

Até porque eu meio que nao tenho limite. Tipo, igual eu te falei, eu ndo tenho horario
para parar de trabalhar. Entdo, enquanto eu tenho trabalho, eu vou trabalhando (E7).
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Eu acho que a sensag@o de sentir que vocé ta sempre com pendéncia ali e pode fazer
alguma coisa, sabe? Porque, as vezes, ¢ por esse lance da facilidade. Se eu t6 com
insonia, muitas vezes eu ja levantei, sentei e comecei a trabalhar. E a flexibilidade que
vocé tem pra trabalhar, ela pode se refletir pelo lado ruim, de sobrecarga (E11).

Ultimamente a gente até ¢ desencorajado de trabalhar até mais tarde, de fazer hora
extra. Mas ano passado, muitas vezes eu tinha que passar da minha hora para
conseguir fazer, entregar a demanda que eles pedem. Acho que um dia ou dois eu até
cheguei a uma hora da manha (E12).

Conforme observado nos relatos, os funciondrios acabam estendendo o expediente
por iniciativa propria ou devido a demandas inesperadas, aproveitando a comodidade do
trabalho remoto. Ha mencdes da realizagao de atividades de trabalho em horarios alternativos
(madrugadas, finais de semana, feriados) para atender demandas urgentes ou imprevistos,
especialmente em cargos de gestdo ou fungdes estratégicas, sendo que algumas empresas
possuem sistemas de plantdo ou sobreaviso, com escalas para lidar com emergéncias. Esses
resultados corroboram o que j& foi mencionado na literatura acerca de intensificacdo e
sobrecarga de trabalho causados pela flexibilidade no home office (Antunes, 2018; Felstead,
Henseke, 2017; Glass; Noonan, 2016; Jamal et al., 2021; Madureira; Rando, 2022; Palumbo,
2020; Paraschiv et al., 2021; Peetz et al., 2022; Rocha; Amador, 2018).

Foi possivel observar que algumas empresas possuem politicas para evitar excesso
de trabalho, como restri¢ao de reunides fora do horario comercial e conscientizacao acerca do
tempo pessoal dos funcionarios, no entanto, ha casos em que tais praticas sdo desconsideradas
em periodos de alta demanda, evidenciando um descompasso entre as regras e a pratica. Esse
resultado evidencia precariedade no emprego pelo baixo controle do trabalhador sobre as horas
trabalhadas, conforme destacam Campbell e Price (2016) e pela intensificagdo e extensao da
jornada de trabalho, de acordo com Druck (2011). Além disso, trabalhar mais horas além do
que ¢ acordado mediante contrato de trabalho configura descarte da legislagdo trabalhista,
corroborando com elementos das dimensdes de precariedade constantes nos modelos de Druck
(2011), Kreshpaj et al. (2022) e Vives et al. (2010).

Os funcionarios entrevistados destacam ainda que a facilidade de comunicacao pelo
uso de dispositivos digitais e demais TICs, como celular, grupos e aplicativos, cria uma

expectativa implicita de disponibilidade constante, mesmo fora do expediente.

Eu estou sempre com o celular, tenho grupos, tenho os aplicativos da empresa para
receber mensagens e tudo. Porque acontece, de vez em quando tem algo ndo planejado
que aparece. Entdo, a empresa da essa flexibilidade para a gente e a gente também da
para a empresa. Nao € obrigatorio, mas eu fago também por essa troca (E2).

A gente fica ligado o tempo todo, [...] ndo deixa de se usar o WhatsApp, inclusive o
pessoal, pra demandas especificas. Eventualmente, pessoas de fora que ndo conhecem
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a nossa cultura e que por algum vetor a gente estd fazendo um projeto especifico, um
parceiro de um outro ICT, uma empresa, vao 14 se comunicar (E3).

Tem dia que eu paro de trabalhar as nove e nas nove do outro dia, eu ja estou
trabalhando. Entdo, eu estou mais tempo conectada do que desconectada, sabe? (E7).

O lance de ser remoto ¢ vocé também saber que a qualquer momento vocé pode ir
fazer um negoécio, né? E diferente do escritorio, que na hora que vocé vai embora,
vocé ndo vai voltar 14, voc€ s6 vai chegar amanha oito horas da manha (E11).

Os relatos apontam que a flexibilidade proporcionada pelo uso de muitas TICs no
home office cria uma troca informal entre empregadores e empregados, onde a empresa permite
horarios flexiveis, mas espera disponibilidade em momentos de necessidade. Aplicativos de
mensagens e grupos empresariais no celular reforcam essa sensacao de estar sempre acessivel,
transformando a conectividade em um requisito para o trabalho. O uso do WhatsApp, por
exemplo, facilita o repasse de informagdes de forma répida e continua, mas também prolonga
a presenca virtual do trabalhador, levando a sensacao de estar ligado o tempo todo.

As citagdes destacadas evidenciam que as emergéncias exigem resposta imediata,
especialmente para questdes técnicas e problemas operacionais, como se a necessidade de
prontidao exigisse disponibilidade 24h, o que pode aumentar a pressdo psicoldgica sobre os
funcionarios. Foi relatado que, ao contrario do trabalho presencial, o home office elimina
barreiras fisicas e simbolicas que delimitavam o inicio e o fim do expediente. A fala de E7, por
exemplo, ilustra a dificuldade de desconexdo e o prolongamento do tempo de trabalho sem
intervalos claros para descansar. Esse resultado se alinha aos estudos de Cavazotte, Lemos e
Villadsen (2014), Chesley (2014) e Sayah (2013), os quais sinalizaram que o excesso e
sobrecarga de trabalho no home office € sustentado pelos uso de TICs.

Outro codigo registrado foi controle de horas trabalhadas, que se apresentada em

alguns casos como forma de atenuar o excesso de trabalho no home office.

Nos temos uma plataforma onde vocé mesmo digita a hora que vocé entrou, a hora
que vocé saiu. Se vocé esticou esse horario de saida, vocé tem que botar uma
observacdo explicando o porqué, porque 0s nossos supervisores avaliam cada ponto e
para eles saberem se realmente houve essa hora extra ou ndo (ES).

Esse banco de horas, ele tem validade. Se eu ndo me engano, sdo trés meses, ai se
vocé nio utilizar o banco de horas, a empresa paga. As vezes tem demandas que eu
passo do horario sim, entdo, tudo compensado com o banco, né? Agora no final do
ano tem recesso, entdo essas horas sdo utilizadas no recesso (E13).

Existe um regime de que vocé pode fazer a hora extra. Tem que ter uma parcimonia,
uma burocracia de autorizagdo, ndo € tdo simples de fazer, acho que ¢ pra evitar
abusos. Af a lideranga ja sabe e diz “olha pessoal, vai ter hora extra”, e ai vocé pode
deixar autorizado, vocé registra 1a aquele pedago de hora extra ali depois das cinco
horas. Ainos dias uteis € limitado a duas horas a mais e nos fins de semana, se precisar,
¢ liberado também. Isso mitiga a questdo de vocé passar do tempo (E15).
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Observou-se que as empresas adotam politicas de banco de horas, registradas
formalmente por meio de plataformas ou sistemas de ponto, para gerenciar o tempo trabalhado
além do expediente, permitindo acimulo e gozo de horas extras em folgas e recessos ou
pagamento junto ao saldrio. Os entrevistados registram exigéncia de justificativas para as horas
trabalhadas a mais, o que pode garantir transparéncia e controle das horas extras.

Ha relatos de jornadas formais, como 8h as 17h ou 9h as 18h, com pausas para
almoco, no entanto, essas rotinas sao descritas como adaptaveis pela possibilidade de entrar ou
sair mais tarde, desde que o tempo total seja compensado, e trocas de horarios permitidas em
comum acordo com a lideranca. E15 destaca, por exemplo, que as jornadas didrias podem
ultrapassar o limite convencional, especialmente em momentos de prazos criticos, porém a
autorizagao prévia para realizar horas extras formais tem limite de duas horas adicionais por

dia til, seguindo o que orienta a CLT.

4.2.2 Instalacoes e local de trabalho

Esta subcategoria analisa a existéncia — ou ndo — de espago fisico e equipamentos
adequados para a realizagdo do home office. Ao se questionar sobre como foi estruturado e
como funciona o local de trabalho em casa dos entrevistados, foram consolidados quatro
codigos, que sdo moveis e equipamentos da empresa, moveis e equipamentos proprios,

escritorio em casa € trabalho no quarto, conforme Figura 5.

Figura 5 — Instalagdes e local de trabalho

\‘_ Instalacées e Local de Trabalho

moveis e equipamentos da empresa escritério em casa méveis e equipamentos préprios trabalho no quarto
| G 15 | G 7 ] G 16 . G 4

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Quase todos os entrevistados (a exce¢do de E14 somente) mencionaram que
receberam moveis e equipamentos da empresa para o trabalho em casa, variando entre casos
em que a empresa concedeu todo o aparato necessario e aqueles em que apenas um computador

foi fornecido.
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Eu recebi um computador de alta performance, um MacBook Pro M1. Entdo, em
quesitos de equipamentos, me forneceram monitor e se eu precisar de teclado, fone,
qualquer coisa, eles me fornecem (E2).

O computador, no caso, ¢ da empresa. Tem o celular que é da empresa também. Ai,
quando eu tenho que tirar xerox, algum material impresso, a empresa paga. Eu ndo
tenho a impressora, mas tenho esse ressarcimento, digamos assim (E6).

O que a empresa forneceu foi s6... o computador (E9).

A empresa acaba fornecendo alguns itens. Ent3o eu tenho certinho, a mesa, tenho uma
cadeira ergondmica. Tenho um monitor e o proprio computador, né? Ai tenho um
suporte para pés também. E isso foi enviado para outro estado (E10).

Conforme observado nas citagdes, a maioria das empresas forneceu os
equipamentos basicos necessarios para o trabalho remoto, como notebooks, monitores,
teclados, mouses e fones de ouvido. Também foi mencionado a concessdo de moveis, como
cadeiras ergondmicas e mesas apropriadas e em alguns casos, foi-se além dos itens basicos,
sendo oferecido suportes para pés, equipamentos de alto desempenho, como MacBook e telas
duplas, inclusive com envio para funcionarios em diferentes estados.

Foi mencionado também o ressarcimento de despesas adicionais, como impressoes
e materiais de escritorio. O fornecimento de recursos financeiros diretos para custos no home
office ndo foi citado, porém E5 e E8 afirmaram que recebem mensalmente uma quantia a mais
no cartdo de beneficios para despesas extras, servindo como “auxilio home office”. Foi
mencionado ainda o recebimento de modveis e equipamentos fisicos dos escritdrios, como
mesas, cadeiras e até desktops tradicionais, que depois de um tempo foram substituidos por
notebooks e monitores portateis, mais praticos para a realizagdo do teletrabalho.

Dessa forma, pelo que foi relatado pelos entrevistados, ficou clara a existéncia de
diferengas nas ofertas de modveis e equipamentos para o trabalho, tendo empresas que
forneceram apenas o essencial, como computador e monitor, deixando outros itens (mouse,
teclado e moveis) por conta do funcionario. Além disso, ajuda de custo para gastos adicionais
como energia e internet ndo foram abordados nas citagdes.

Nesse sentido, tem-se o codigo moveis e equipamentos proprios, que consolida
citacdes relacionadas ao investimento pessoal para adaptar o ambiente doméstico para

realizagao do home office.

Quando eu comecei a trabalhar em home office, eu ndo tinha nenhum tipo de preparo,
porque eu nunca tinha tido essa experiéncia, foi meio obrigado na época, por causa da
pandemia. Eu tinha comprado uma mesa para a cozinha [risos], uma mesa de jantar,
de granito. [...] Eu tinha outra cadeira de escritdrio, s6 que ela estava me dando dores
nas costas, € ai eu acabei comprando essa cadeira gamer para poder melhorar (E1).



60

Nos podemos solicitar, s6 que, no meu caso, eu ndo solicitei. Porque também ¢ um
tramite muito... Enfim, eu trabalho em Aome office ja tem um tempo, entdo ja tenho
meu escritorio, ja tenho minhas coisas (E2).

Mesas e cadeiras nio foi dado, ndo. E tudo de investimento préprio. Todo o restante
é... mouse, teclado... Toda essa parte ¢ investimento proprio (E11).

Na entrevista, pra mim, perguntou se eu ja tinha um espago, ou se eu ja tinha
equipamento. Como eu falei que ja tinha, ndo teve essa necessidade. Mas cle falou
que seria preciso, caso eu passasse na entrevista, ter esse equipamento. SO que eu
acredito, até hoje, que se eu tivesse falado que eu ndo tinha um computador ou um
espago, eu talvez ndo teria sido contratada. Eu vejo que tem gente que tem até uma
condi¢do boa, experiéncia boa, mas ndo tem o equipamento pra trabalhar (E14).

Muitos entrevistados relataram que precisaram investir na compra de modveis e
equipamentos para criar um ambiente de trabalho adequado em casa. Os itens mais
mencionados foram cadeiras gamers ergondmicas, mesas maiores, monitores adicionais e fones
de ouvido sem fio para terem mais conforto e eficiéncia. A maioria reconhece que o
investimento foi necessario para melhorar a ergonomia e a produtividade, especialmente apos
experiéncias iniciais desconfortaveis, como usar mesas de cozinha ou cadeiras inadequadas.

Percebeu-se, nesse sentido, falta de suporte das empresas, pois a maioria delas
forneceu apenas equipamentos basicos, como notebooks e monitores, mas nao disponibilizou
moéveis (mesas e cadeiras). Em alguns casos existe a possibilidade de solicitagdo de
equipamentos, mas o processo foi descrito como burocratico e desmotivador, levando os
funciondrios a optarem por fazer os investimentos por conta propria.

Foi observado uma estruturacdo gradual do espago de trabalho, em que os
entrevistados comegaram o home office de forma improvisada, devido a necessidade repentina
trazida pela pandemia. Com o tempo, foram adquirindo méveis e equipamentos ao constatarem
que ndo voltariam mais ao presencial.

Chamou a atencdo o relato de E14, que declarou que, durante o processo seletivo
para fazer parte da atual empresa em que trabalha, foi questionada se ja possuia espago e
equipamentos para o home office. Ela destacou a impressao de que, se tivesse respondido que
ndo possuia, talvez ndo tivesse sido contratada, evidenciando um viés de exclusdo para
candidatos que ndo tém infraestrutura propria.

O nao fornecimento de materiais basicos para o trabalho no home office confirma o
que foi encontrado nos estudos de Bolisani et al. (2020), Ciarniené, Vienazindiené e
Adamonien¢ (2023) e Madureira e Rando (2022) acerca da falta de equipamentos adequados
para o trabalho e aumento de custos com energia, gerando gastos adicionais, como compra de
materiais. Isso pode se enquadrar em uma das dimensdes de precarizagdo laboral de Araujo,

Jesus e Rodrigues (2019), que prevé a insuficiéncia de suporte organizacional pela ndo garantia
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das adequadas condig¢des de trabalho, impedindo a plena execugdo das atividades de trabalho e
o alcance de efetivos desempenhos pelos trabalhadores.

Associado a aquisicdo de moveis e equipamento para a realiza¢ao do trabalho em
casa, emergiu nas entrevistas o codigo escritorio em casa, que enfatiza a importancia de o

trabalhador possuir um ambiente de trabalho separado.

Em um dos quartos aqui, eu montei um escritorio, né?! Entdo, eu tenho uma mesa
bem confortavel, hoje eu trabalho com trés telas, que acelera muito aqui a minha
producdo. Tem um lugar apropriado, ai tem minha maquininha de café, fotos da
familia. Entdo, eu prezei muito por deixar um ambiente, mais aconchegante, porque,
por mais que eu esteja em casa, eu passo, sei 14, 7, 8 horas sentado aqui, né? (E4).

Entao, o apartamento ¢ pequeno, né, sdo dois quartos, ai o escritorio ¢ num quarto, né,
entdo tem uma mesa de trabalho e tem as minhas coisinhas ali. Entdo, meu escritorio
de trabalho é mesmo uma mesa, uma cadeira confortavel ¢ as minhas coisas (E6).

Eu ndo tenho um espaco chamado escritorio, mas eu tenho um setup, assim, tipo uma
mesa, uma segunda tela, que ¢ o meu monitor de apoio ali. Tem um lugar salubre de
trabalho, sabe? Uma cadeira boa, que eu posso passar o dia inteiro ali (E7).

E na sala mesmo. Na verdade, a minha intencdo é mover para o quarto, porque por
mais que eu esteja sozinha em casa, eu namoro e as vezes ele vem pra ca. Entdo, eu
pretendo mover para o quarto, ter o escritorio ai separadinho (E14).

Conforme observado nas citagdes, os entrevistados destacaram a necessidade de um
espaco especifico para o trabalho em casa, evitando misturar ambientes pessoais e profissionais.
Alguns individuos montaram escritdrios proprios dentro de casa, geralmente em quartos ou
outros comodos adaptados, como salas de estar.

Investimentos em organizagdo do espago foram percebidos pelos proprios
entrevistados como formas de valorizar o bem-estar e a produtividade no trabalho,
especialmente para quem passa longas horas sentado. No entanto, profissionais que vivem em
apartamentos menores relataram dificuldades em criar um local separado para o trabalho porque
precisam compartilhar dreas com outros moradores ou usar espacos multifuncionais, porém,
mesmo nesses casos, ha um esforgo para tornar o ambiente o mais funcional possivel.

Os trabalhadores que nao dispdem de um ambiente separado para o home office
acabam realizando o trabalho no quarto, por ja possuirem condi¢cdes minimas nesse comodo

que possibilitam as atividades laborais.

Assim, as vezes € tdo louco e dinamico o dia que vocé nem olha pro lado, né? Nem
olha pro lado. Mas o que acontece ¢ um efeito reverso. E tipo, quando termina o
expediente vocé ndo quer mais nem estar no quarto, nem pra dormir... [risos] (E3).

Sim, no meu quarto. A iluminacao ndo est4 tdo boa, a cadeira, ela esta velha, tenho
que trocar. A temperatura, isso € uma das coisas que eu sinto falta, trabalhar no ar-
condicionado, porque trabalhar com calor me estressa. Tenho um ar-condicionado por
causa disso, s6 que ndo ¢ todo dia que eu uso, se ndo a conta vai vir enorme (ES).
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Eu trabalho dentro do meu quarto mesmo, por conta do calor de Crateus, eu preciso
do meu ar-condicionado e ainda ndo da pra botar nos dois quartos (ES).

E o quarto que eu durmo mesmo. E tem uma mesinha, cadeira, o notebook e uma tela
a parte, que eu uso também de trabalho. Wi-Fi tem aqui no apartamento. E... as coisas
basicas, né? Tipo... Sei 14, computador, essas coisas mesmo, prateleira de livro (E11).

Os entrevistados destacaram que trabalhar no quarto ¢, em alguns casos, uma
necessidade pratica, especialmente devido ao calor, exigindo o uso de ar-condicionado,
apontado como essencial para conforto térmico, evitando o estresse causado pela alta
temperatura. Trabalhar no mesmo ambiente onde dormem pode criar uma confusdo mental
entre descanso e trabalho, levando a sentimentos de sobrecarga, conforme mencionado por E3,
que apos o expediente, ela ndo quer mais estar no quarto.

Os espagos de trabalho no quarto geralmente sdo equipados com moveis e
equipamentos basicos para o trabalho, mas algumas dificuldades foram mencionadas, como
iluminagao inadequada, prejudicando o conforto visual e a concentracdo, cadeiras desgastadas,
indicando necessidade de substitui¢do para manter a ergonomia, ¢ limitacdes no uso do ar-
condicionado por conta do custo de energia.

As limitagdes em termos de instalagdes e local de trabalho aqui encontradas
corroboram as pesquisas de Rymaniak et al. (2021) e Kohont e Ignjatovi¢ (2022), que
identificara a auséncia de espago fisico adequado no some office. Ademais, esse resultado pode
indicar a precariedade das condi¢des de trabalho, conforme apresentado nos conceitos e
dimensdes do trabalho precario constantes nos estudos de Antunes (2018), Aragjo, Jesus e

Rodrigues (2019), Campbell e Price (2016), Druck (2011) e Melges et al. (2022).

4.2.3 Comunicacgdo e Suporte

No tocante aos aspectos relacionados a comunicagdo e suporte no trabalho em casa,
as citacdes marcadas formaram cinco codigos: ferramentas de comunicag¢do, barreiras na
comunicagdo, suporte virtual/remoto, suporte presencial e dificuldade de suporte, conforme

ilustra a Figura 6.
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Figura 6 — Comunicagao e suporte

Comunicagdo e Suporte

barreiras na comunicagio ferramentas de comunicagao suporte presencial suporte virtual/remoto dificuldade de suporte
L G 12 | G 14 [ G 9 I G 10 [ | G 4

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Ao serem questionados acerca de como € realizada a comunicagdo no trabalho em
home office, os entrevistados mencionaram as ferramentas de comunica¢do mais utilizadas, o

que emergiu como o cddigo mais citado desta subcategoria.

Nos temos a comunicagdo normal com o pessoal da empresa pelo aplicativo Teams, a
parceria da Microsoft. Normalmente, as conversas, reunides, agendas sdo tudo
programadas por la. [...] Esta tudo alinhado ja dentro do Teams, que comunica ali
também ao nosso e-mail, mas € nesse mesmo processo (E2).

A comunicacdo ¢ muito fluida, o instituto, ele € bem horizontalizado. Significa que eu
posso ter acesso a todas as esferas de hierarquia. A gente ndo tem bloqueios, entdo a
comunicagdo ¢ superfluida. E a gente usa como meio de comunicacdo as ferramentas
do Google ¢ ai tem o chat. E bem tranquilo (E3).

Nos temos uma plataforma interna que se chama Slack, é onde tem todas as
comunicagdes internas, tem grupos, subgrupos, ¢ como se fosse uma rede social, vocé
tem como conversar no privado. [...] E a questdo de lojas, ¢ ligagdo WhatsApp, nds
temos a liberdade de usar WhatsApp tranquilo (ES5).

Microsoft Teams aparece como a ferramenta principal de comunicagdo,
mencionada por diversos entrevistados como sendo a escolha central para chats, reunides,
agendas e comunica¢do didria. WhatsApp € amplamente utilizado, especialmente para casos
urgentes ou para grupos informais e mesmo ndo sendo uma ferramenta corporativa oficial, €
uma pratica recorrente entre as equipes. Slack € outra plataforma popular, especialmente em
empresas que t€ém uma comunica¢ao mais fluida e informal, vista pelos entrevistados como uma
ferramenta interativa e colaborativa, com recursos como emojis personalizados, que ajudam a
humanizar a comunicacdo. As ferramentas do Google, como Meet, também sdo utilizadas para
videochamadas e reunides, em alguns casos e o e-mail, embora ainda utilizado, parece ter um
papel mais formal e para comunicacao externa com fornecedores e clientes.

Alguns trechos destacam a horizontalidade da comunicacdo, em que todos tém
acesso direto a qualquer membro da organizacgao, independentemente da hierarquia, algo que
facilita a comunicacgdo rapida e eficiente, sem barreiras formais. Foi mencionado o uso de

multiplas plataformas, dependendo das necessidades do momento ou devido a mudancas na
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estrutura organizacional, com cada ferramenta atendendo a diferentes finalidades de
comunicagdo, que vao desde reunides formais a conversas informais.

A combinagdo de ferramentas oferece a flexibilidade de personalizar a
comunicac¢do de acordo com a necessidade (comunicagao rapida, reunides formais, interacdes
informais) e as plataformas mencionadas oferecem integracdes que ajudam a organizar o fluxo
de trabalho e melhorar a colaboracdo. Porém, apesar de haver uma diversidade de ferramentas,
a integracdo entre elas, a sobrecarga de plataformas pode ser um desafio, uma vez que a
mudanga entre plataformas e a dependéncia de ferramentas nao corporativas (como WhatsApp)
podem gerar confusao e dificultar a organizacao das informacgdes.

Mesmo com a utilizagdo de plataformas e ferramentas virtuais, foram apontadas
dificuldades na comunicacao sincrona e assincrona de diversas naturezas, desde lentiddo nas
respostas e instabilidade de conexdo até a maneira de falar dos individuos, que carregam
consigo elementos de linguagem informal. Nesse sentido, surge o codigo barreiras na

comunicacado.

Nos falamos sobre isso, que falta feedback, que as vezes ha demora nas respostas, e
isso a nivel privado. Tem toda uma questdo porque ela [lider] tem varias fungdes,
entdo eu até entendo, mas hé uns empecilhos, uma dificuldade quando é conversa de
trabalho (ES5).

Eu tive que me polir um pouquinho, [...] na questio das girias que a gente utiliza aqui,
que pra mim é muito normal, mas pra la, como tem muita gente de Minas Gerais, Sdo
Paulo, Floriandpolis, que ¢ a sede da empresa, tem umas coisinhas que a gente teve
que dar uma polida, porque as vezes sai como um xingamento que néo ¢ [risos] (ES).

E o lado ruim eu diria que, pelo que é apontado pela maioria das pessoas, as vezes a
gente poderia estar resolvendo um problema ali no presencial (E14).

Acho que a barreira principal da comunicagio € isso, as vezes um caminhdo passa ou
fazem alguma manutencao, a internet cai, ai acho que essa é a maior barreira, digamos
assim, mas fora isso, as ferramentas evoluiram bastante (E15).

Verificou-se problemas de sincronizagao e respostas atrasadas, com mengdes sobre
dificuldades em saber a disponibilidade do colega, feedbacks atrasados e falta de resposta em
situagdes emergenciais. Na experiéncia de E6, por exemplo, a comunicagdo ¢ mais complicada
quando ha intermediagdo por terceiros, como equipes de campo, que repassam informagoes
imprecisas ou incompletas, causando retrabalhos, perda de tempo e falta de eficiéncia na
execucao de tarefas.

Foi citada também a dificuldade de colegas de trabalho que possuem habilidades de
comunicacao limitadas, especialmente técnicos focados em execugdo, como desenvolvedores,
citado por E7. A falta de padrdes na comunicacao dificulta a clareza das mensagens, que, se

mal interpretadas, podem causar falhas nos projetos. Barreiras culturais e linguisticas também
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ficaram evidentes, por conta das diferengas regionais (girias e sotaques) que podem gerar mal-
entendidos, ou seja, a linguagem informal pode ser mal interpretada em algumas situagdes e
gerar reducdo da coesdo no ambiente de trabalho e desconforto.

Observou-se que a auséncia de contato visual se torna uma barreira na comunicagao
por ndo ser possivel interpretar reagdes faciais ou tom de voz. Além disso, foi mencionada a
instabilidade da internet doméstica, que pode gerar interrupgdes inesperadas e dificuldade de
conexao. Ainda foi abordado o fato de que questdes que poderiam ser resolvidas rapidamente
no presencial tornam-se mais demoradas no virtual, pois ha uma dificuldade em identificar a
pessoa certa para solucionar problemas especificos, impactando em demora na resolugdo de
tarefas e aumento de frustragao.

As barreiras na comunicagdo encontradas se alinham aos achados de Kohont ¢
Ignjatovi¢ (2022) e Madureira e Rando (2022), que identificaram problemas técnicos e de
conexao, falta de transparéncia e dificuldade na comunicagao no teletrabalho em casa. Acredita-
se que a falta de comunicagdo adequada pode ser considerado um elemento precarizador no
trabalho se impedir ou dificultar a plena execu¢do das atividades e o alcance de efetivos
desempenhos pelos trabalhadores, conforme preconizado no modelo de Aragjo, Jesus e
Rodrigues (2019).

Alinhado a comunica¢do no trabalho, questionou-se aos entrevistados acerca da
necessidade de suporte e de como este ocorre no home office, sendo destacado o suporte

virtual/remoto como o mais utilizado.

Eu diria pra vocé que a empresa como um todo, ela é burocratica como qualquer outra,
né? Na cadeira que eu sento hoje, eu tenho uma linha direta aqui, né? Também ndo
posso reclamar, porque as mesmas pessoas que atendem diretores, conselhos, sdo as
que me atendem. Entdo, o atendimento aqui é super rapido (E4).

Magquina, eles t€ém uma terceirizada que, se for software e alguma coisa basica, eles
acessam remoto. Se for preciso formatar, eles ddo liberdade “olha, vocé pode formatar
ou vocé leva pra alguém formatar, pede nota fiscal que a gente reembolsa”. [...] a
gente entra em contato com essa empresa pra eles fazerem as instalagcdes do basico
ali. Como eu utilizo o Linux, eles ndo conseguem instalar muita coisa (E8).

E tudo remotamente, por mensagem, né? A gente se comunica assim e as pessoas
responsaveis acessam nossa maquina de forma remota também (E9).

Eu consigo acionar o pessoal do IT [TI] pelo celular. Ja aconteceu do meu notebook
parar de funcionar, entdo eu ligo ou eu peco para algum assistente pedir para o pessoal
entrar em contato comigo. Eu posso fazer [receber o suporte] através do computador
ou através do meu proprio celular (E10).

Foi evidenciado a existéncia de uma equipe de Tecnologia da Informacao (TI)

estruturada com sistemas de suporte remoto para resolver problemas de software e hardware e
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de empresa terceirizada para realizagdo de atualizacdes, configuragdes e substituigdes de
equipamentos. Na experiéncia de E8 também ¢€ possivel o proprio trabalhador realizar ou buscar
o suporte local como solu¢do em situagdes criticas, sendo feito o reembolso pela empresa.
Exemplos de suporte recebidos pelos entrevistados incluem desde problemas de conexao Wi-
Fi até falhas em servidores e configuragdes especificas de sistemas operacionais.

No suporte virtual, destaca-se o uso de multiplos canais de comunica¢do para
resolver questdes rapidas ou formalizar solicitagdes, acesso remoto as maquinas para
diagnosticos e corregdes técnicas e flexibilidade para comunicacdo por dispositivos pessoais
em casos emergenciais. A diversidade de canais de comunica¢ao disponiveis pode demonstrar
agilidade no suporte, a ndo ser que seja necessario acionar multiplos sistemas, tornando o
processo burocratico, principalmente em empresas maiores, conforme mencionado por E4, que
dispde de suporte privilegiado por ocupar fun¢do hierarquica superior.

Embora o suporte remoto atenda a maioria das necessidades, ele enfrenta limitagdes
fisicas e de infraestrutura quando hé necessidade da troca de equipamentos ou pecas, sendo
necessario o suporte presencial, que surgiu como codigo nesta subcategoria.

A nio ser que eu tenha um problema fisico na minha infraestrutura, equipamento, eu

ndo preciso ir até o local do trabalho. Se precisar trocar o computador, tem que ir 14,
mas as pessoas que moram em outras cidades, elas enviam e recebem via correio (E3).

Quando tem algum problema no computador, eles conseguem, tipo, ja deu problema
num outro computador passado, eu tive que... eles acionaram a assisténcia técnica
daqui do estado, mais proxima de mim, para que eu fosse levar o computador 14, e
eles fizessem a atualizag@o. Nao deu certo, eles enviaram um outro computador (E6).

Ainda bem que deu defeito quando eu estava aqui em Sdo Paulo, entdo eu levei, tem
tipo um pit stop do pessoal de IT no prédio. Eu s6 levei o note, eles trocaram (E10).

Mas 14 tem sim uma equipe, inclusive essa equipe ndo ¢ home, ela é presencial, que
fica 1a na sede, entdo a gente sempre, quando precisa de alguma coisa, entra em
contato com o time que tem (E13).

Observou-se que problemas fisicos em equipamentos exigem deslocamento até
lojas ou escritdrios especificos para reparo ou troca quando o entrevistado reside na mesma
cidade da sede da empresa. Em outros casos, os equipamentos sdo enviados via Correios € a
troca de maquinas segue um processo estruturado, que envolve envio de equipamentos
provisorios e retorno dos danificados.

Foi possivel perceber também que as empresas mantém equipes presenciais
dedicadas ao suporte em suas sedes ou filiais. Entrevistados mencionam a existéncia de “pit
stops” de TI para suporte rapido durante visitas presenciais, havendo suporte presencial

complementar ao virtual para garantir que demandas criticas sejam atendidas rapidamente.
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Considera-se que manter equipes presenciais nas sedes fortalece a capacidade de resposta em
emergéncias e garante continuidade operacional, mesmo em modelos de trabalho remoto. Essa
estrutura hibrida minimiza a dependéncia exclusiva de solugdes virtuais.

A integragdo entre suporte virtual e presencial otimiza o atendimento, oferecendo
solugdes rapidas e alternativas para problemas criticos. No entanto, o processo pode ser
burocratico em alguns casos, exigindo abertura de chamados e prazos para envio de
equipamentos ¢ a dependéncia de deslocamentos fisicos pode ser uma barreira para quem
precisa de solugdes rapidas em situagdes de urgéncia.

Sendo assim, foi identificado dificuldade de suporte, como lentidao e burocracia na
resolugdo de problemas, comprometendo a continuidade das atividades laborais, conforme se

observa nas citacoes codificadas.

O meu computador da empresa estragou, ele comegou a parar aos poucos e eu comecei a falar
“gente, meu computador ta parando aos poucos, eu preciso que vocés me ajudem a priorizar
ou mandar outro”. Dai foi, computador parou. E ai, foi um caos na Terra. Demorou 700 anos
pra eles mandarem, a comunicag@o com a TI foi muito horrivel. Demorou quase um més pra
resolver um negocio que impossibilitava completamente a minha jornada de trabalho (E7).

Eu posso pedir. Eu até tava com um notebook, s6 que muitas vezes ndo supria, porque o meu
trabalho precisava. Meu chefe sabia disso, foi atras, pediu outro notebook e mandaram outro
notebook pra mim. Entdo pode ser que tenha uma demora, que tenha um pouquinho de
resisténcia, mas eles sdo abertos quanto a isso (E12).

Tenho, quando ¢ na Plataforma X, como eu te falei, ela ndo é uma plataforma dele, né? E
uma plataforma bem famosa, inclusive, s6 que o suporte ¢ muito ruim. Ontem mesmo tive
um problema dessa plataforma pra resolver que néo foi resolvido (E14).

No contexto das citacdes destacadas, o suporte foi percebido como excessivamente
burocratico, especialmente para solicitagdes urgentes, incluindo a necessidade de abertura de
tickets. A demora no envio de equipamentos e na configuracao adequada dos dispositivos para
o trabalho impacta diretamente a realizacdo do trabalho, gerando frustracao e atrasos. Percebeu-
se dificuldades em estabelecer um canal eficiente de comunicagdo com o suporte técnico,
especialmente para resolver problemas complexos ou emergenciais.

A dependéncia de suporte remoto, sem a possibilidade de suporte fisico também
contribui para a sensacdo de ineficiéncia, na visdo dos entrevistados. Além dos problemas
relacionados a hardware, também hé queixas sobre o suporte de plataformas terceirizadas,
revelando dependéncia de ferramentas externas que podem ndo atender as expectativas de
rapidez e eficiéncia para a realizagdo do trabalho.

Embora os processos iniciais sejam lentos e haja limitagdes estruturais, ha uma

disposi¢do em resolver os problemas, mesmo que isso exija mais tempo e esforco. Nesse
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interim, a relacdo com a lideranga ¢ descrita como flexivel e compreensiva, uma vez que os
gestores demonstram apoio e disposi¢do para buscar solugdes alternativas em situagdes
emergenciais de necessidade de suporte.

Esses achados corroboram os resultados das pesquisas de Bolisani et al. (2020),
Ciarniené, Vienazindiené e Adamoniené (2023), Kohont e Ignjatovi¢ (2022) e Rymaniak ef al.
(2021), os quais identificaram a auséncia de suporte tecnologico, técnico e organizacional no
trabalho em casa. Esse fato pode ser relacionado a dimensao de precarizagao laboral concebida
por Aragjo, Jesus e Rodrigues (2019) relacionada a auséncia ou ineficiéncia no oferecimento

de suporte organizacional.
4.2.4 Gestao do trabalho

Esta subcategoria organiza os resultados encontrados acerca da forma como os
gestores acompanham e controlam o trabalho dos individuos em home office. Foram elucidados
cinco codigos que se relacionam, conforme ilustrado na Figura 7: controle de entregas,

metodologias ageis, reunioes virtuais, vigilancia digital e dificuldade de crescimento.

Figura 7 — Gestdo do trabalho

< Gestdo do Trabalho

reunides virtuais metodologias ageis controle de entregas vigilancia digital dificuldade de crescimento
I G 8 I G 9 I G 9 1 G 1 | G 4

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Diferente do que se tem no ambiente de trabalho convencional, onde os
funciondrios sdo acompanhados presencialmente pelos gestores, no home office emergem novas
maneiras de gestdo do trabalho. Os entrevistados, em sua maioria, relataram o controle de

entregas como principal forma de acompanhamento do trabalho.

A cobranga principal € pelas entregas que foram acordadas e ndo, por exemplo, pelo
horario. Nao ficam olhando, por exemplo, que horas eu entrei e que horas eu sai, mas
olham se as entregas que eu estou enderecada a fazer, se elas foram feitas (E3).

A gente tem essas entregas, né, elas geram prazos. Entdo, as vezes, a gente tem prazos
para fazer isso. E esses prazos geram indicadores, né? E esses indicadores chegam nos
nossos gestores e diretores. Entdo, eles estdo sempre acompanhando esse ntimero, né,
em quanto tempo a Fulana [ela mesma] entregou tal produto, aquela formulacdo (E6).
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Entdo tem um acompanhamento bem de perto de entregas e o que a gente faz entra
muito nisso de ter inicio, meio e fim. Entdo da pra ele ter uma nogéo se o projeto ta
andando, se ndo (E11).

Percebeu-se pelas falas dos sujeitos que ha uma cultura organizacional orientada
para resultados, priorizando a conclusdo das tarefas e entregas acordadas em vez do controle
rigido de horarios. Essa flexibilidade permite, em tese, que os funcionarios tenham liberdade
na organizacdo da sua rotina de acordo com seus compromissos, desde que cumpram as
demandas estabelecidas.

O controle ¢ feito com base na conclusido de demandas e prazos especificos, muitas
vezes divididos em etapas com inicio, meio e fim bem definidos, conforme revelado por E11.
Em alguns casos, o acompanhamento ¢ didrio, especialmente para tarefas mais criticas,
garantindo que os projetos sigam o cronograma esperado. Em outros casos, a supervisao ¢ mais
focada nos resultados dos projetos, sem controle excessivo sobre as tarefas diarias.

Verificou-se que o controle das entregas pode ser feito por meio de indicadores de
desempenho e ferramentas especificas, como plataformas, planilhas compartilhadas e sistemas.

Nesse contexto, destacam-se a utilizacdo de ferramentas de mefodologias ageis.

O nosso trabalho ¢ todo relatado via ferramentas, né? E assim, a gente trabalha no
modo Kamban, que basicamente é a questdo do quadro em si. Chega-se a demanda
pra equipe, entra o chefe ali, né, o chefe recebe junto com ele a demanda de cima. E
ai eles pegam essa demanda e vem refinar com o time (E1).

No meu caso especifico, que eu sou programador, nds temos as entregas de produtos.
Basicamente a gente esta entregando produto novo, a gente esta entregando atividades
novas, a gente tem algumas reunides que faz parte de um processo de agilidade
chamado Scrum (E2).

E ai a gente tem algumas outras coisas que ajudam, tipo, controle de fluxo de trabalho,
a gente usa o Jira para traquear as nossas atividades. Tipo, o que o time esta fazendo?
O que o time estd desenvolvendo naquele momento? E como se fosse um Trello, s6
que aplicado ao desenvolvimento de sistemas (E7).

Foi possivel constatar que as metodologias ageis, especialmente Kanban e Scrum,
sdo amplamente utilizadas para organizar o fluxo de trabalho e planejar entregas em ciclos
curtos (sprints) no home office, promovendo flexibilidade, adaptabilidade e acompanhamento
continuo das tarefas. Atrelado a essas metodologias, o uso de ferramentas digitais, como Jira,
Trello, Pipefire e Notion, oferece suporte visual e rastreabilidade das tarefas, permitindo o
controle de fluxos de trabalho, atribuicdo de tarefas e monitoramento do progresso em tempo
real e promovendo transparéncia e agilidade.

As metodologias ageis se destacam pelo uso de um planejamento macro com

divisdes trimestrais e mensais, semanais e didrias, demonstrando organizacao e previsibilidade.
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Essa estrutura é complementada pela divisdo em pequenas tarefas, que podem ser realizadas
em um dia ou em meio dia, permitindo ajustes rapidos conforme surgimento de demandas.
Alinhada a essas ferramentas, foram citadas pelos entrevistados as reunioes
virtuais, que podem ocorrer de forma semanal e diaria (dailys), as quais refletem a aplicagao
dos principios ageis, promovendo transparéncia e alinhamento. Esses encontros permitem

identificar como anda o desenvolvimento do projeto.

E temos as reunides, né? A reunido de entendimento de demanda, a reunido para ver
como esté a evolucdo da demanda, a reunido didria para ver como estd a equipe, né?
A reunido para definir os prazos, as demandas, o que a gente vai pegar, o que a gente
vai fazer, a estratégia e tudo mais (E1).

A gente tem reunides semanais, entdo, toda semana a gente se encontra para falar
sobre as atividades. E quase que um status report ali, onde eu falo como que estd, o
que fizemos, o que ndo fizemos, quais sdo os riscos, quais sdo as dependéncias, tipo
tudo isso. E por ai que ele me acompanha (E7).

Tem reunides periddicas durante a semana, mais de uma, tanto individual quanto com
grupo. Tem até uma das reunides na semana, com todo mundo, de pauta livre e tal,
entendeu?! Tem horarios que estdo bem fiéis, ndo desmarcam por qualquer coisa e
nesse ponto de alinhamento eu acho que a gestdo consegue controlar bem isso (E13).

Conforme observado nas citagdes, existem diversos tipos de reunides realizadas
para acompanhamento do trabalho no shome office. Boa parte dos entrevistados, principalmente
os da area de tecnologia, mencionaram as dailys, reunides diarias utilizadas para alinhamento
de demandas e verifica¢dao do status do projeto, em que o trabalhador relata o que foi feito e o
que sera feito. Também se verificou a realizagdo de reunides semanais ou a cada dois ou trés
dias, podendo ser em grupo ou individuais, criando um espago para acompanhamento
personalizado do trabalhador. Percebeu-se ainda que as reunides sdo organizadas de forma
flexivel, permitindo ajustes para atender demandas urgentes e prioridades emergentes, pratica
essa alinhada as metodologias ageis, destacando-se pela capacidade de resposta rapida.

No tocante a dificuldade de crescimento, os trabalhadores analisam que
reconhecimento profissional e possibilidades de promog¢do sdo mais dificeis no home office,

destacando como a auséncia fisica nos escritorios pode impactar no avango na carreira.

E mais facil ser reconhecido no presencial. Nao que seja impossivel, particularmente
eu sou reconhecido na empresa, s6 que se eu fosse presencial, as pessoas me
conheceriam muito mais, eu ja teria tido esse reconhecimento ha mais tempo (E2).

Eu conhego amigos que comegaram junto comigo no home office e hoje eles estdo no
modo hibrido e eles estdo gostando e estdo crescendo em carreira também mais rapido
do que nds que estamos em home office, porque 1a ele consegue, né? (ES).

Se eu tivesse presencial também, eu poderia conseguir coisas mais rapido. Eu acho
que estar presencial tem um nivel de influéncia grande. Tanto que quando as pessoas
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comegam a virar mais sénior na minha area, elas se mudam pra Sao Paulo, Fortaleza
ou pra Curitiba. Porque ai elas estdo 14 mais perto do pico da influéncia (E7).

Com base nessas citagdes, ficou clara a percepcao de que o ambiente presencial
facilita o reconhecimento e o crescimento profissional. Entrevistados expressaram a sensagao
de que, se estivessem fisicamente presentes no escritorio, poderiam ser mais lembrados por
gestores e lideres, resultando em maior visibilidade e prioridade nas tomadas de decisdo. Essa
percepgao destaca o valor do networking informal e da proximidade fisica com as liderangas
como fatores que influenciam promogdes e novas oportunidades profissionais.

Além disso, ha relatos sobre a necessidade de ser proativo no home office para
garantir que o trabalho seja notado, estabelecendo maiores relacdes com lideres por meio de
contatos virtuais mais frequentes. Essa necessidade de se destacar ¢ vista como um esforgo
adicional que o trabalhador precisa dispensar, ja que no presencial as interagdes ocorrem de
forma mais natural e espontanea, segundo o que foi falado nas entrevistas, bastando ao
individuo aparecer algumas vezes por semana para criar conexoes e fortalecer vinculos.

Outro ponto levantado ¢ a percep¢do de que o modelo hibrido ou presencial ¢ mais
propicio para crescimento na carreira. Entrevistados comentaram que colegas que migraram
para o formato hibrido tiveram ascensdes mais rapidas dentro da empresa, especialmente em
funcdes que exigem interagdo direta com clientes ou equipes estratégicas. H4 mencgdes
especificas de areas em que as promogdes sdo mais frequentes para aqueles que se deslocam
para cidades em que a empresa possui escritorio central, reforcando a ideia de que a
proximidade fisica ainda € vista como um diferencial competitivo no mercado de trabalho.

Uma questdo que foi citada por E5 foi a retengdo de talentos vista por ele como um
fator limitante para o crescimento profissional no home office. O entrevistado relata que alguns
supervisores, por receio de perder funciondrios capacitados, tendem a manté-los em suas
equipes, restringindo oportunidades de transferéncia ou promog¢do para outras areas. Esse
comportamento ¢ visto pelos sujeitos como uma barreira para quem deseja explorar novos
desafios ou ter mais sucesso na carreira estando em home office.

Assim, pode-se destacar uma contradi¢cdo: enquanto a empresa adota uma politica
de flexibilidade a partir da adocao do trabalho em casa, ela mesma contribui para que o formato
presencial seja ser mais vantajoso quanto ao crescimento profissional. Nesse sentido, foi
possivel perceber que mesmo o home office sendo a preferéncia do trabalhador, em virtude de

toda a comodidade oferecida, os individuos comegam a questionar se deveriam abrir mao dessa
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modalidade para conseguirem galgar niveis hierdrquicos maiores em suas empresas € aumentar
0 sucesso na carreira.

A dificuldade de crescimento em virtude da falta de reconhecimento profissional e
possibilidade de promog¢do nao foram abordados na literatura investigada como aspecto
negativo do home office, tampouco estd diretamente relacionado as dimensdes dos modelos de
precariedade no trabalho discutidos na revisao de literatura, porém acredita-se que esse aspecto
pode ser considerado um elemento precarizador no home office por refletir desvalorizagao do
trabalhador (Druck, 2011; Melges et al., 2022).

Embora citada somente por uma entrevistada, o codigo vigildncia digital emergiu

como forma de controle do trabalhador em home office.

No6s somos monitorados pela maquina, digamos assim, né? Eles conseguem... Tem la
sistemas que eles conseguem ver se a gente t4 de fato na maquina, se a gente ta
trabalhando, se a gente ta4 operando algum sistema. Ai, em relag@o a isso, essa ¢ a
forma que eles t€ém de controle (E9).

Esse trecho descreve o monitoramento por sistemas tecnologicos enquanto o
trabalhador realiza suas atividades. A entrevistada E9 menciona que héa ferramentas ou
softwares instalados que permitem aos supervisores verificarem se os funciondrios estdo
realmente operando as maquinas ou sistemas necessarios para o trabalho. Esse tipo de
monitoramento ¢ uma forma de controle exercida pela organizacdo para assegurar que oS
empregados estdo cumprindo suas tarefas e permanecendo produtivos durante o expediente.

O uso dessas tecnologias no home office reflete um modelo de gestao que valoriza
o controle e a supervisdo do desempenho em tempo real, podendo ser interpretado como uma
extensdao do conceito de vigilancia no ambiente de trabalho e gerar sentimentos de pressao ou
invasdo de privacidade entre os trabalhadores, algo ja preconizado por Cavazotte, Lemos e
Villadsen (2014) e Chesley (2014). Esse resultado também se alinha a Aderaldo, Aderaldo e
Lima (2017), que abordaram a importancia da implementagdo de mecanismos para administrar
pessoas no trabalho remoto, e a Cunha, Errichiello e Pianese (2024), que apresentam a
vigilancia mediada por computador como forma de controle no teletrabalho.

Se essa vigilancia digital trouxer desconforto psicologico e sentimentos de pressao
ou invasdo de privacidade para o trabalhador, pode-se considera-la como elemento precarizador
do home office, corroborando com aspectos de exploragdo laboral, que compde as dimensdes
de precariedade no trabalho constantes nas proposi¢des teoricas de Araujo, Jesus e Rodrigues

(2019), Campbell e Price (2016) e Melges et al. (2022).
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4.2.5 Convivio e relagoes interpessoais

A maneira de desenvolver relagdes interpessoais no trabalho em home office possui
caracteristicas peculiares. De modo geral, busca-se criar mecanismos de interacao que tentem
se aproximar do convivio presencial, porém nem sempre ¢ suficiente. Esta subcategoria de
analise consolida os codigos falta de convivio presencial, interagoes virtuais, dificuldade nas

interagoes, encontros presenciais € soliddao, conforme Figura 8.

Figura 8 — Convivio e relagdes interpessoais
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Ao serem questionados sobre como vivenciam relagdes interpessoais no trabalho, a
maioria dos entrevistados mencionou a falta de convivio presencial, podendo gerar sensacao de

isolamento, mesmo quando a produtividade ¢ mantida.

Cara, eu sinto falta do presencial, essa parte mesmo, de um pouco mais de calor
humano, né? Brincar, tirar uma onda, tal. Tem coisa que realmente faz falta (E1).

Mas, 6bvio que a gente sempre sente falta daquele relacionamento fisico, porque as
interacdes fisicas, elas sdo muito mais ricas do que essas online. No virtual é muito
regrada, as pessoas tém um tempo para falar, enquanto que na fisica ninguém fica
dizendo assim “ei, faltam cinco minutos para a reunido acabar” [risos] (E3).

Uma das coisas que eu sinto falta do presencial € o contato fisico. Quando eu paro pra
botar numa balanga, 6bvio que eu amo o home office, s6 que eu sinto falta daquele
convivio entre os funcionarios, onde conseguimos criar lacos mais fortes, vocé
consegue se expressar melhor (E5).

As vezes eu fico cansada de estar no mesmo lugar. Tipo, ¢ 0 meu quarto, é sempre a
mesma coisa, a janela ta sempre ali e tal. Quando vocé trabalha presencial, vocé pega
uma condugdo, né? Entdo, vocé€ ouve as historias dos seus amigos ali, vocé troca ideia
com a pessoa da portaria. E ai, no home, ndo. Tipo, € meio que solitario, assim, ¢
sempre vocé, seu notebook e o Spotify, sabe? (E11).

Percebeu-se que a falta de interagdo social e conexdo humana ¢ um dos pontos
negativos principais do home office. Entrevistados mencionam a auséncia do “calor humano” e
das interagdes casuais no ambiente presencial, como brincadeiras e conversas informais. Essa

falta ¢ descrita como algo que pode gerar sentimentos de isolamento, solidao e até ansiedade,
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pois apesar da comodidade e proximidade com a familia, o home office limita as oportunidades
de socializagdo e troca de ideias espontaneas.

Verificou-se que no ambiente virtual, as comunica¢des sdo mais formais e
cronometradas, o que limita a espontaneidade e dificulta a leitura de reagdes nao verbais. Novos
funciondrios contratados remotamente enfrentam maiores dificuldades para construir vinculos,
especialmente quando trabalham em estados diferentes e nunca se encontram presencialmente,
conforme citado por E15. Foi percebido que a falta de convivio presencial pode levar ao
afastamento social e a introversdo e para compensar, algumas pessoas adotam estratégias
adaptativas, como sair de casa apds o expediente, praticar hobbies ou exercicios fisicos, para
evitar a sensacao de estar enclausurado.

Os individuos reconhecem que o home office exige adaptacdes, mas sentem que
ainda nao existem solugdes totalmente eficazes para recriar a dinamica social semelhante a
presencial no ambiente virtual. Essa lacuna ¢ especialmente sentida na hora de criar conexdes
e interagir com pessoas fora do circulo de trabalho diario.

Esses resultados alinham-se aos achados de Hazan e Morato (2018), que
sinalizaram a exclusdo do convivio social como consequéncia de estar em home office, e de
Collins, Hislop e Cartwright (2016), que destacaram a desconexdo social entre os
teletrabalhadores e os trabalhadores presenciais. A falta de convivio presencial também pode
ser considerada elemento de precariedade no trabalho ao se alinhar a perspectiva de Druck
(2011), que relaciona o isolamento e a auséncia de vinculos a um processo de perda de
identidade individual e coletiva, formando uma dimensao de precarizag¢do social do trabalho.

Mesmo com a auséncia das relacdes presenciais, os entrevistados relataram a
criacdo de vinculos por meio do desenvolvimento de mecanismos de interagoes virtuais no

ambiente de trabalho remoto, geralmente por meio de iniciativas da empresa.

A reunido terminou, a gente comega a conversar. As vezes, vocé chama um cara pra
resolver um problema, né?! Resolveu rapidinho ali, ai aproveita os minutinhos,
pergunto “cara, como ¢ que ta? Tu viu tal coisa, né? Tu viu o que aconteceu?” (E1).

Acontece alguma coisa, a gente esta 14 sempre trocando aquela ideia ali de uma forma
bem mais pessoal, entdo a gente consegue formar amizades, apesar de nunca ter visto
a pessoa, mas ¢ igual a amizade que vocé faz com a pessoa por uma rede social (E2).

A gente tem um mecanismo interno, que sdo o que a gente chama de P2Ps, né? Do
inglés € personal to personal, que sao momentos pra gente bater um papo. Na tltima
que eu tive, o meu gestor queria saber [risos] “ah, como ¢ que esta? Vocé fazendo
exercicio? Como ¢ que vocé esta em relagcdo a sua satisfagdo em trabalhar aqui?
Vamos montar o seu plano de desenvolvimento individual...” (E3).

A gente usava uma ferramenta que era tipo um jogo que ficava online o dia inteiro,
tipo um ambiente virtual de escritério. Entdo, vocé personalizava a sua mesa, colocava
flor, xicara de café, ai a pessoa vinha e falava com vocé. Entdo meio que a gente
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olhava e via todo mundo numa sala virtual. E ai as vezes a gente faz também tipo
happy hour online, se junta p6s-horario, a gente joga, fica trocando ideia (E11).

Foi percebido que as interagdes espontaneas sao adaptadas para o ambiente virtual,
como conversas rapidas apds reunides, para compartilhar assuntos pessoais e aliviar o clima,
ajudando a criar conexdes e tornar as reunides menos formais por meio dessas pequenas
interacdes. Embora a criagdo de amizades no home office seja mais lenta, os entrevistados
relataram ser possivel formar vinculos significativos, semelhantes a amizades virtuais feitas em
redes sociais, conforme citado por E2.

Algumas empresas criam mecanismos estruturados para incentivar interagdes,
como reunides regulares chamadas de P2Ps (personal to personal), que sdo encontros usados
para conversas pessoais, feedbacks e discussdes sobre planos de desenvolvimento individual.
Outra forma de melhorar as relagdes interpessoais identificadas nas entrevistas foram as
atividades sociais virtuais, como dinamicas e celebra¢des virtuais utilizando ferramentas
especificas para criar ambientes mais descontraidos, como cafés virtuais, jogos e happy hours
online. Esses momentos sdo projetados para fortalecer lacos pessoais a distancia.

Apesar das possibilidades de interacdo e desenvolvimento de vinculos no ambiente
virtual do home office, alguns entrevistados relataram dificuldade nas interagédes, seja por conta

da distancia ou até por preferéncia do entrevistado em ndo se envolver com colegas de trabalho.

E muito dificil, né? Nio ¢ a mesma coisa. Ja foi comentado em alguns momentos
assim: “ah, vamos fazer um momento de descontragdo aqui” ou entdo “vamos
comemorar o aniversario de uma pessoa aqui pelo Teams”. Mas ndo rola, ndo
acontece. A gente ta tio dentro do processo, tdo dentro da bolha de trabalho, que a
gente ndo consegue separar esse momento (E6).

Querendo ou ndo, a gente estando em casa ja € um obstaculo pra criar algum vinculo.
E isso as vezes torna até a gente um pouco insensivel diante de algumas situagdes.
Porque a gente ndo td vendo de fato, ndo td vivenciando, né? Pra mim, nio cria
[vinculos]. As pessoas que eu tenho vinculo foram pessoas que eu ja trabalhei
anteriormente. E que eu tive contatos presenciais, assim, pessoais (E9).

Um dos motivos de eu ter migrado pro home office era a falta de paciéncia com essas
fofocas [risos], esse negdcio do cafezinho, colega de trabalho sem nogdo. Nao me faz
a menor falta, eu prefiro beber o meu café¢ aqui em casa quietinha, caladinha.
Inclusive, as vezes, acaba saindo ali do profissional e comeca a conversar a sua vida
pessoal dentro do grupo, eu ja fico assim “ndo, gente, ndo. Nao quero!” (E14).

Os entrevistados relataram dificuldade em separar trabalho e socializagdo, uma vez
que os momentos informais para descontracdo e celebragdes, como aniversarios virtuais, nao
funcionam com naturalidade no ambiente virtual. A dindmica do teletrabalho mantém os

funcionarios focados em tarefas, dificultando pausas sociais e interacdes espontaneas, uma vez
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que foi citado que as relagdes sdo superficiais e profissionais, com a comunica¢do mais formal
e centrada em tarefas, criando vinculos limitados ao ambiente de trabalho, em que as conversas
pessoais sdo raras, tornando dificil desenvolver relagdes interpessoais profundas.

A falta do contato fisico impede a vivéncia de situagdes compartilhadas que
geralmente fortalecem os lagos entre as pessoas no trabalho, o que pode ser apontado como
barreiras para a constru¢do de vinculos. Atrelado a isso, existem individuos que sdo
introvertidos e consideram o home office mais confortavel justamente por evitar fofocas e
interacdes desnecessarias que ocorrem no presencial. Esses trabalhadores preferem interagdes
limitadas e veem o ambiente remoto como ideal para manter o foco no trabalho.

Ainda foi citado que o uso predominante de ferramentas digitais reduz a percepgao
emocional e empatia, dificultando a leitura de sinais ndo verbais, o que pode gerar
desentendimentos ou insensibilidade em algumas situacdes.

Esses resultados corroboram Lescarret, Lemercier ¢ Le Floch (2022), Petcu et al.
(2022) e Wang et al. (2023), que sinalizaram a dificuldade de manter vinculos e relacionamento
interpessoal no home office, gerando dispersdo do grupo de trabalho. Também ¢é possivel
relacionar esses resultados ao conceito de alienacdo no trabalho, identificado no home office
por Kozhina e Vinokuro (2020) e definido pelos autores como um estado mental negativo
associado a destruicao das comunicagdes interpessoais, podendo ocorrer devido a perda de
significado em relagdo as atividades e ao ambiente de trabalho. Ademais, considera-se que isso
se alinha a precarizagao social do trabalho de Druck (2011).

Foi possivel observar a promocdo de encontros presenciais como forma de
compensar a falta de interacio no ambiente virtual, como confraternizagdes, festas de
aniversario e reunioes estratégicas. Essas ocasides podem ser promovidas pela empresa ou pelos

proprios funciondrios e sdo vistas pelos entrevistados como formas de fortalecer os lagos.

Eu tive dois encontros ano passado, presencial com todo o setor, foi gente de outros
estados. A gente tava tentando reconhecer as pessoas pela fotinha ou pela camera ¢
tinha gente que ndo ¢ de acordo com o rosto. Tem um amigo nosso que ele tem, acho
que ¢ dois metros e cinco de altura e ninguém sabia dessa informagao (ES5).

Quando um vem pra cidade do outro, a gente sempre marca de se reunir. Entdo, tipo,
dezembro do ano passado eu fui pra Curitiba, conheci varias pessoas, depois de muito
tempo de trabalho junto. Quando eles vém pra Sdo Paulo, a gente também vai. Entao,
no geral, sempre que tem alguma oportunidade a gente se reune, sabe? (E11).

A gente era do presencial e, por exemplo, do jeito que eu tenho 18 [anos de empresa],
os membros da minha equipe, todos também tém mais de 10 anos, 15 anos. Ai é aquela
turma que vocé ja conhece e perdeu o contato na pandemia. A gente ainda faz um
esfor¢o, um subconjunto, ndo todos, de almogar junto uma vez por més. Nao ¢ a
mesma coisa, né, vocé s6 vé uma vez por més, mas da uma mitigada (E15).
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Os entrevistados abordam a importancia dos encontros presenciais, destacando
como essas interagdes impactam os relacionamentos interpessoais € os vinculos criados no
trabalho. A maioria dos entrevistados comegou a trabalhar em home office durante a pandemia,
sem contato presencial, e quando os encontros finalmente ocorreram, houve situagdes curiosas,
como a dificuldade em reconhecer colegas. Essas intera¢des presenciais ajudaram a fortalecer
os lagos e a superar a formalidade tipica do ambiente virtual, uma vez que o contato presencial
pode revelar aspectos pessoais e surpreendentes que o virtual ndo consegue transmitir,
reforgando a importancia de encontros fisicos para humanizar as relagdes de trabalho.

Alguns funcionérios aproveitam oportunidades como viagens de trabalho ou idas
esporadicas a empresa para encontrar com colegas. Esses momentos presenciais sdo usados
para criar um senso de equipe e proporcionar interagdes mais descontraidas, funcionando como
complementos ao trabalho remoto e ajudando a equilibrar a necessidade de colaboragdo
profissional e socializag@o pessoal.

Foi possivel identificar que equipes com histérico presencial antes da pandemia
tendem a fazer mais esforcos para manter os vinculos, como almog¢os mensais ou encontros
informais, no entanto, esses encontros ocasionais nao substituem a proximidade diaria do
trabalho presencial. Isso mostra que os trabalhadores valorizam o contato presencial e tentam
preservar os vinculos mesmo diante das limitagcdes do home office.

Embora as interagdes presenciais sejam valorizadas, a distancia geografica ainda ¢
um fator limitante para encontros mais frequentes, uma vez que foi mencionado que em
ocasides festivas promovidas pela empresa, os funcionarios que moram em outros estados nao
sdo beneficiados, ja que ndo recebem ajuda de custo para viajar, revelando que o home office
dificulta a participacao continua em eventos sociais, corroborando com Kozhina e Vinokuro
(2020), que abordam o distanciamento do local de trabalho como aspecto negativo do home

office e com proposi¢des de Druck (2011) ja aqui discutidas.

4.2.6 Saude e qualidade de vida

Os aspectos relacionados a saude e qualidade de vida no trabalho em casa
apontaram seis codigos, conforme Figura 9: problemas osteomusculares, excesso de telas,

saude mental afetada, cansacgo, estratégias de enfrentamento e melhoria na saude.
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Figura 9 — Saude e qualidade de vida
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Ao serem questionados acerca da saude e qualidade de vida no home office, alguns

entrevistados relatam melhoria na saude proporcionada pela possibilidade de trabalhar em casa.

Na verdade, sdo pontos positivos, ndo tenho o que negar, porque vocé pode acordar
um pouco mais tarde. Antes a gente perdia uma hora de transporte para ir, duas horas
para voltar por conta do transito, ¢ trés horas no meu dia a mais, que vocé se cansa,
vocé dorme menos, vocé ¢ mais estressado, vocé tem que comer mais rapido (E2).

Eu tive [problema de saude] no presencial. Olha que coisa esquisita! [risos] Mas no
home office, nunca. Pelo contrario, eu sou um cara muito mais leve (E4).

Entdo, como eu trabalho em casa, eu consigo ter mais tempo de ir na academia, até
organizar a questdo das coisas de casa mesmo, as demandas de casa (E9).

Essa questdo de ser flexivel e remoto me permitiu morar no meu estado, na minha
cidade. E isso acaba impactando positivamente na minha satide mental. Durante o
expediente, se eu ndo tenho nenhuma demanda, posso fazer alguma consulta, eu tenho
sessdo de terapia em um horario que, teoricamente, eu estou em trabalho (E10).

Um dos principais beneficios citados ¢ a eliminacdo do tempo gasto no transito, que
antes causava cansago fisico e mental, além de reduzir a qualidade de vida. Com o tempo
economizado, os entrevistados relatam sentir-se menos estressados, mais produtivos € com
maior disposi¢do, evidenciando que a eliminagdo do deslocamento reduz o cansago acumulado,
melhora o humor e cria espago para a adoc¢do de habitos mais saudaveis.

O formato remoto proporciona flexibilidade de horarios, permitindo encaixar
exercicios fisicos, consultas médicas e sessoes de terapia no meio do expediente, o que favorece
tanto a saude fisica quanto a mental, demonstrando que o home office pode facilitar a
manuten¢do de rotinas preventivas de satide, promovendo o autocuidado e a busca por praticas
que ajudam no equilibrio emocional.

Foi observado que trabalhar de casa permitiu o planejamento de refeicdes mais
saudaveis, evitando a dependéncia de fast-food e alimentos industrializados comuns em rotinas
presenciais. Além disso, a diminuicdo do estresse impactou positivamente o sistema

imunoldgico e a frequéncia de doencas, algo identificado pelos proprios entrevistados,
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mostrando como o home office contribui para um estilo de vida mais equilibrado, reduzindo o
impacto negativo do estresse no corpo e promovendo hébitos alimentares mais saudaveis.
Apesar disso, outros entrevistados afirmaram ter problemas osteomusculares,

causados por questdes relacionadas as praticas ergondmicas inadequadas.

J& aconteceu, no meu inicio, eu trabalhava deitado na cama, entdo a coluna ia para o
saco ali, vocé se destrdi tudo (E2).

Eu ja sentia muitas dores lombares, dores musculares, de trabalho excessivo e muitas
horas sentada. E ai, com a questdo do home office, isso se agravou (E3).

Tenho que ficar me monitorando bastante, porque eu ja tenho problemas de coluna.
Punho também, eu tive que ir pra fisio, agora esse aqui foi realmente uma questio
nova, ndo tinha nenhum problema sobre isso antes do home office (ES).

Mas eu acho que o que eu sinto mais mesmo € no pulso, assim. Porque vocé vive no
mouse, né? Mas ¢ algo que a gente vai acostumando (E6).

Os entrevistados relatam complicagdes relacionadas a postura inadequada e dores
corporais, ao terem iniciado o trabalho remoto em posi¢des inadequadas, como trabalhar
deitado na cama, o que agravou dores lombares e problemas na coluna. A auséncia de cadeiras
e mesas ergonomicas contribuiu para o desenvolvimento ou piora de dores musculares, ou seja,
um ambiente de trabalho improvisado tem impactos diretos na saude fisica.

Os profissionais que ja tinham problemas na coluna relataram que o home office
agravou essas condi¢des devido ao aumento das horas sentadas e a falta de movimentagao. A
falta de pausas para movimentos naturais, como andar até outra sala no escritorio presencial,
por exemplo, intensifica os problemas fisicos.

A utilizagdo continua do mouse e do teclado resultou em dores no pulso, que podem
indicar o desenvolvimento de problemas como tendinites ou sindrome do tinel do carpo. Além
disso, houve relatos de hérnia de disco ou dores persistentes na coluna, sugerindo impactos
mais severos e cronicos causados pelo sedentarismo e pela mé postura. Esses casos mostram
como o trabalho remoto pode agravar ou desencadear lesdes por esforgo repetitivo (LER) e
problemas cronicos na coluna, exigindo tratamentos continuos.

Foi possivel observar que o home office reduziu a movimentagao diaria, ja que os
deslocamentos até¢ o local de trabalho foram eliminados, contribuindo para a perda de
flexibilidade e aumento de dores musculares, reforcando a necessidade de pausas ativas e
exercicios fisicos. Nesse sentido, o sedentarismo se torna um fator agravante no teletrabalho,
especialmente para quem ja tinha predisposicdo a problemas osteomusculares.

Esse resultado se alinha aos achados de Ciarniené, Vienazindiené e Adamoniené

(2023), Davis et al. (2020), Holzgreve et al. (2022), Lescarret, Lemercier e Le Floch (2022) e
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Peetz et al. (2022), que identificaram impactos na saude fisica do trabalhador em home office,
como problemas osteomusculares e dores nas costas, causados em sua maioria pela falta de
infraestrutura ergondmica ¢ de conforto no trabalho domiciliar, derivado da utilizagao de
moveis e equipamentos inadequados. Isso também corrobora aspectos de precariedade
relacionados a condi¢des de trabalho que podem trazer impactos a satide e adoecimento dos
trabalhadores, conforme apontado nos modelos de Druck (2011), Kreshpaj et al. (2022), Ojala
e Pyorid (2019).

Em relagdo ao excesso de telas, os entrevistados relataram problemas de saude

causados pela exposi¢do direta a essas tecnologias.

Eu tenho trés telas. Porque € o meu pessoal, onde eu t6 aqui, notebook e um monitor
da empresa. E eu tinha trés teclados. Porque s@o dois notes e um teclado e as vezes eu
tinha dois mouses também, s6 que eu cancelei porque eu estava ficando maluco. Eu
pegava um e clicava em outra coisa nada a ver. E fora a tela do celular (ES5).

Eu estou trabalhando 100% de home office desde 2020. O meu tempo de tela
aumentou. E uma coisa absurda, porque eu estou o tempo todo conectada a uma tela.
E agora, eu tenho pensado que eu tenho comegado a sentir um pouco de falta de mais
contato com as pessoas ¢ menos telas, sabe? Porque a gente fica 100% alienado. Eu
ndo sinto nada agora, para mim é normal, porque eu estou muito habituada. Mas ¢é
uma preocupagdo minha, sabe? Até quando isso ¢é viavel? (E7).

Meu olho deve estar morto de vermelho agora, possivelmente, ou com algumas
listrinhas e ai eu uso 6culos com filtro de luz azul e tenho que ficar usando colirio.
Querendo ou ndo, sdo trés telas, oito horas por dia, machuca um pouco a vista (ES).

As vezes o excesso do uso de tela quando combina com o cansago, eu comeco a ficar
com a vista meio borrada, ndo t6 entendendo o que eu t6 lendo mais (E12).

Observou-se ocorréncia de fadiga visual e cansago ocular a partir de sintomas como
olhos vermelhos, visdao cansada e borrada apds longas horas de exposi¢cdo as telas. O uso
prolongado sem pausas contribui para a necessidade de 6culos com filtro de luz azul e colirios
lubrificantes para aliviar o desconforto, conforme destacado por E8. A combinagdo de varias
telas (notebook, monitor extra e celular) e periféricos como teclados e mouses adicionais cria
um ambiente de trabalho mais complexo e mentalmente desgastante, levando os individuos a
se sentirem desorientados ao alternar entre dispositivos, gerando até erros operacionais. O
excesso de dispositivos contribui para a sensacdo de sobrecarga cognitiva e pode dificultar a
concentragdo, além de aumentar o desgaste fisico e emocional ao longo do dia.

Foi relatado que a eliminagdo de deslocamentos e intervalos sociais presenciais
reduz a oportunidade de pausas naturais, tornando as telas uma presenca constante. Isso leva a

um estado de cansaco mental, mesmo fora do expediente, afetando a disposi¢do para outras
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atividades, como assistir televisdo ou usar redes sociais, e revelando que a saturagdo do uso de
telas no trabalho se estende para a vida pessoal.

O uso intensivo de dispositivos cria uma sensagao de alienagao social, conforme
evidenciado por E7, especialmente quando as telas substituem as interagdes presenciais. Esta
entrevistada, inclusive, menciona uma crescente preocupagdo com o impacto disso a longo
prazo, apesar de ainda se sentir acostumada a rotina atual.

Esses achados sugerem reflexdo sobre a dependéncia de telas enquanto fator de
sustentabilidade do trabalho em casa, levantando questdes sobre o equilibrio entre tecnologia e
saude no trabalho. Esses resultados se alinham aos estudos de Guest (2017) ¢ Lonska et al.
(2021), que apontam o uso excessivo de dispositivos moveis como aspecto negativo de home
office, impactando negativamente no bem-estar dos funciondrios. Atrelado a isso, o uso
excessivo de telas e dispositivos digitais pode ser considerado elemento precarizador do home
office ao se enquadrar nos impactos a satde e adoecimento dos trabalhadores constantes nos
modelos de Druck (2011), Kreshpaj et al. (2022), Ojala e Pyorié (2019).

No tocante a saude mental afetada, os entrevistados relataram vivenciar situagdes

de desgaste mental, que vai desde estresse e ansiedade até sindrome de burnout.

Questdo de estressar, a mesma coisa. Vocé sempre se estressa, né? Assim, sempre tem
momentos no trabalho que vocé vai se estressar, tem momentos que ndo. Tem pessoas
que te lhe tiram do sério, tem pessoas que nao (E1).

Tem cinco pessoas no meu trabalho que deram um burnout esse ano, entendeu? Que
foram afastadas. Um garoto, inclusive, pegou noventa dias de atestado, tipo assim, em
pericia, sabe? Tipo, a pessoa ndo ia querer por vontade propria, o salario reduz, ele ia
ser pai, e tudo mais, entdo o negdcio ali foi punk (E7).

Desenvolvendo ansiedade, né? As vezes pode desenvolver até uma fobia social, ndo
se sentir mais a vontade ou confortavel em lugares que tem muitas pessoas (E9).

Olha, eu passei, ha um, dois meses atras, acho que foi o pior momento da minha fase
de trabalho remoto. Porque em um més eu acumulei quase 40 horas extras. E ai eu
comecei a ter alguns sinais que eu ndo sabia 0 que era, mas as pessoas que me
conheciam ja falaram: “vocé ta com sintomas de burnout, veja isso” (E11).

Foi observado que ambiente de home office ndo elimina os fatores estressantes do
trabalho, pelo contrario, muitas vezes sdo ampliados pelo excesso de demandas e pela
dificuldade em estabelecer limites claros, evidenciando que o trabalho remoto pode agravar o
estresse devido a sensacao de estar sempre disponivel, conforme ja discutido, além de dificultar
o desligamento apos o expediente. Esse resultado corrobora os estudos de Li e Li (2022), Perry,
Rubino e Hunter (2018). Rieth e Hagemann (2021), Rymaniak et al. (2021), Sutarto,
Wardaningsih e Putri (2021) e Van Zoonen et al. (2021), que também apontaram o estresse no

trabalho como aspecto negativo do home office.



82

Entrevistados relataram sintomas de ansiedade, mencionando que o excesso de
informacdes e telas contribui para agravar o problema. Existe preocupagdo com a possibilidade
de desenvolver at¢ mesmo fobias sociais, ja que o afastamento prolongado das pessoas pode
dificultar a reintegragdo social. Foi identificado que o home office pode criar um ambiente de
trabalho solitario e isolado, aumentando a vulnerabilidade emocional e ansiedade, o que
corrobora os achados de Peetz et al. (2022), Petcu et al. (2022), Sutarto, Wardaningsih e Putri
(2021), Trogolo, Moretti e Medrano (2022) e Wang et al. (2023) acerca da ansiedade no home
office.

Ha relatos diretos de funciondrios que desenvolveram sindrome de burnout ou
foram afastados temporariamente devido ao desgaste emocional e mental. E11, por exemplo,
revelou ter passado por sintomas como irritabilidade, falta de motivacao, sensag¢ao de exaustao
e aversao a notificacoes de trabalho e interacdes sociais. Esses relatos destacam como o
acumulo de responsabilidades, a pressdo constante por resultados e a dificuldade em estabelecer
limites no home office contribuem diretamente para o esgotamento fisico € emocional, o que se
alinha aos resultados de pesquisas que identificaram esgotamento e sindrome de burnout no
trabalho a partir de casa (Cheng; Zhang, 2022; Chi; Saldamli; Gursoy, 2021; Petcu et al., 2022;
Troégolo; Moretti; Medrano, 2022).

Verifica-se preocupagdo com os efeitos acumulados do estresse e da ansiedade ao
longo do tempo, especialmente quando as demandas aumentam e as estratégias de
gerenciamento de tempo falham, levantando questdes sobre a sustentabilidade do home office
e a necessidade de criar estruturas mais saudaveis e organizadas para manter a saide mental no
longo prazo. Esses resultados demonstram elementos de precariedade no trabalho, conforme os
modelos de Druck (2011), Kreshpaj ef al. (2022), Ojala e Pyorid (2019) quanto aos impactos a
saude e adoecimento dos trabalhadores.

Além disso, também se apresenta como problemas de satide no home office o

cansago, principalmente mental, muitas vezes causado pelo excesso de telas, ja discutido.

A diferenca do presencial pro home office ¢ porque no presencial a gente ficava
cansado fisicamente, a rotina de desce e sobe Onibus, troca de 6nibus, de terminal,
essas coisas, entdo a gente tinha esse cansago fisico. No some office ndo temos esse
cansago fisico, ¢ mais mental (ES).

Eu sinto que eu fui me exaurindo muito desde quando eu entrei até agora. Eu ando
muito cansada, as vezes fico muito desanimada de “ai meu Deus, tenho que acordar e
trabalhar, que saco”. Entdo € um pouco de desanimo mesmo, de cansago (E12).

Essa questdo, também, de, as vezes, a depender da demanda, né, vocé sai esgotado,
assim, um pouco mais por estar no mesmo ambiente (E13).



83

Enquanto o trabalho presencial tende a gerar cansaco fisico devido a
deslocamentos, movimentagao e atividades externas, o home office provoca um cansaco mental
mais intenso. A repeticao de tarefas em frente a tela, somada a falta de variacdo de ambiente,
contribui para essa sensagdo de esgotamento, tornando o trabalho remoto mais desgastante
mentalmente, especialmente pela concentracdo prolongada e pela auséncia de pausas e
deslocamentos que ajudam a “quebrar” a rotina, conforme acontece no presencial.

Ha relatos de desanimo e cansago causados pela repeticao das atividades diarias,
especialmente quando as demandas sdo intensas ou mal organizadas. Mesmo em um ambiente
agradavel e com lideranga positiva, a rotina fixa e a falta de variagdo no ambiente podem causar
exaustdo emocional. Esse tipo de cansaco pode estar associado a fadiga emocional e
psicoldgica, intensificada pela sensac¢do de repeti¢do e pela auséncia de estimulos novos que o
trabalho presencial oferece, como interagdes sociais espontaneas.

Esses resultados corroboram Jamal ef al. (2021), Palumbo (2020), Paraschiv et al.
(2021) e Raisien¢ et al. (2022), que identificaram cansaco, fadiga e exaustdo mental no trabalho
em casa, o que pode ser considerado um fator que causa a precariedade no trabalho relacionada
as questdes de satde do trabalhador evidenciadas por Druck (2011), Kreshpaj et al. (2022),
Ojala e Pyoria (2019).

Como forma de melhorar todos esses aspectos negativos relacionados a saude e
qualidade de vida no home office, os entrevistados citaram estratégias de enfrentamento

utilizadas para atenuar esses problemas.

Eu tento remediar um pouco isso, né? Como eu to6 em casa, as vezes eu vou dar uma
volta. Em vez de ir no banheiro daqui do escritdrio, eu vou no banheiro 1a de baixo,
s6 pra andar um pouquinho. E tento também ter quebras aqui no meio do dia, né? (E4).

Eu acho que o que me ajudou ¢é a rotina que eu tento criar, né, ¢ tento manter, de
exercicios pela manhd, né, sempre isso me ajuda muito. Fazer as paradas que eu fago,
né, pra distrair, pra levantar um pouco, tomar um café, tomar uma agua (E6).

Eu faco terapia ja faz muito, muito antes do home office. Entdo eu acho que isso
também me ajudou. Entdo eu acho que exercicio fisico e terapia em dia acabam
contribuindo pra que eu nao tivesse nunca nenhum problema de satude, assim, grave
nesse periodo, sabe? (E7).

Uma das estratégias mencionadas pelos entrevistados foi a realizacao de pausas e
movimentagdo ao longo do dia para aliviar o cansago fisico e mental. Atitudes simples, como
andar pela casa ou buscar dgua, ajudam a quebrar a rotina sedentéria e proporcionam momentos

de relaxamento. Essas praticas sdo destacadas pelos trabalhadores como formas de evitar a
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fadiga fisica e melhorar a circulagdo sanguinea, além de contribuir para a clareza mental,
quebrando o ciclo de imersdo continua no trabalho.

A criagao de uma rotina organizada ¢ apontada como uma ferramenta para manter
o equilibrio e a produtividade. Muitos entrevistados enfatizam a importancia de desconectar-se
do trabalho fora do horario de expediente para evitar a sensacdo de estar sempre disponivel,
sendo citadas caminhadas, passeios com animais de estimacao e limitacdo do uso de telas no
fim de semana como formas de recarregar as energias e fortalecer vinculos sociais, prevenindo
o esgotamento mental e promovendo um descanso mais eficaz.

A terapia ¢ mencionada pelos trabalhadores como um suporte emocional
fundamental para lidar com o distanciamento social, ansiedade e o vazio emocional que podem
surgir no home office. Além de resolver problemas especificos, o acompanhamento psicologico
ajuda a fortalecer o equilibrio emocional. Os relatos mostram que a terapia ¢ percebida como
uma ferramenta preventiva e curativa para mitigar os impactos da falta de convivio presencial.
E8 considera, inclusive, que todos os trabalhadores em home office deveriam fazer terapia.

O exercicio fisico também ¢ citado como uma estratégia essencial para manter a
saude fisica e mental em equilibrio no home office, sendo mencionadas praticas como corrida,
pilates, fisioterapia, alongamento, treino funcional e caminhadas, utilizadas para aliviar o

estresse, melhorar o bem-estar emocional e combater o sedentarismo.

4.3 Trabalho e demais esferas da vida

Nesta subseg¢ao, buscou-se alcangar o terceiro objetivo especifico da pesquisa, que
¢ investigar a dimensao de precariedade “trabalho e demais esferas da vida” no home office.

Esta categoria de andlise ¢ composta por duas subcategorias, que relacionam aspectos do

contexto familiar e das relagdes entre papéis exercidos.

4.3.1 Contexto familiar

Esta subcategoria aborda questdes relacionadas a familia e ao lar e sdo apresentados
elementos que interagem nesse contexto, conforme os cinco cddigos ilustrados na Figura 10:
atividades domésticas, interferéncia no trabalho, cuidado dos filhos, compreensdo da familia

e estigmatizagdo.
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Figura 10 — Contexto familiar

.~ Contexto Familiar

atividades domésticas compreenséo da familia cuidado dos filhos estigmatizagdo interferéncia no trabalho
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Fontes: Dados da pesquisa (2024).

Em relagcdo a como as atividades domésticas sao realizadas no contexto do home
office, sao destacados pelos entrevistados tanto os desafios quanto as estratégias utilizadas para

equilibrar as demandas do trabalho e da casa.

Normalmente ¢ s6 ela, na semana eu nao fago nada. Agora, final de semana, a gente
se ajuda. Como ela ndo trabalha, ela fica em casa o dia livre, entdo, ela passa o dia na
casa, quando for para arrumar as coisas, ¢ ela que faz (El).

Como eu tenho um horario flexivel, eu entro mais tarde no trabalho, eu entro nove
horas. Entdo, todas as coisas que eu tenho que fazer, eu fago antes desse horario ou
ali entre meio dia e duas horas que é o horario que eu tenho de intervalo. E, a noite,
eu ja estou cansada, eu ndo fago nada. Eu tento colocar dentro desses horarios (E3).

Hoje em dia, o meu cansago ¢ mais mental, de ter que trabalhar o dia inteiro e ainda
ter que fazer as coisas de casa do mesmo jeito. Entdo, cansa a mente ¢ o fisico, do
mesmo jeito, por ainda fazer as mesmas atividades dentro de casa (E14).

Eu preciso melhorar pra fazer uma divisdo mais equilibrada. Eu gosto de uma frase
“olha, vocé nao ta ajudando, ta fazendo a sua parte”. E tem sentido. Eu sempre vou,
no que possivel, lavar a louga, colocar roupa na maquina, estender a roupa. Mas se a
gente fosse botar na ponta do lapis, a minha participag@o ainda ndo ta no ideal (E15).

Observou-se que a flexibilidade de horarios no home office permite encaixar tarefas
domésticas durante o dia, como colocar roupa na maquina, cozinhar ou limpar. Os trabalhadores
aproveitam os intervalos entre reunides ou o horario de almogo para essas atividades, o que
facilita a organizagdo da casa sem comprometer o trabalho. Alguns entrevistados relataram a
adogdo de calenddrios e regras para dividir as tarefas domésticas com os demais moradores da
casa, como parceiros e familiares, garantindo equilibrio e evitando que as responsabilidades
recaiam desproporcionalmente sobre um tnico individuo.

Apesar disso, ha desafios para equilibrar trabalho e atividades domésticas, pois
alguns entrevistados sentem que o acimulo de demandas domésticas e profissionais gera
cansago, criando uma sensacao de sobrecarga dupla. Isso aponta para o desafio de separar os
espacos e funcdes, destacando como a sobreposi¢do entre o ambiente de trabalho e a casa pode

sobrecarregar o trabalhador. Para atenuar essa sobreposicao, foi citada a criagdo de rotinas
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estruturadas para organizagdo e conciliacdo do trabalho com as tarefas domésticas, como
cozinhar marmitas no fim de semana ou limpar a casa antes do expediente de trabalho iniciar.

Alguns entrevistados admitiram que a divisdo das atividades domésticas ainda
segue um padrao tradicional, em que a maior parte das tarefas recai sobre as mulheres,
especialmente quando elas ndo trabalham fora. Porém, ha também uma percep¢do de que os
homens estdo comecgando a assumir mais responsabilidades, mas reconhecem a necessidade de
melhorar essa distribui¢do de papéis. Isso demonstra que, embora o home office permita mais
tempo para ajudar em casa, ainda ha desigualdades de género na divisao das tarefas, sendo um
ponto de reflexdo para melhorias na equidade doméstica.

Esses resultados corroboram os estudos de Frize ef al. (2021), Lonska et al. (2021),
Pabilonia e Vernon (2022), Peetz et al. (2022) e Ugwu, Enwereuzor e Mazei (2023), que
apontaram a sobrecarga pela realiza¢do de atividades domésticas como fator que influencia no
conflito trabalho-familia no home office, sendo as mulheres as mais afetadas, de acordo com
Hyung-Kim, Kyung-Koh e Park (2023).

No tocante a interferéncia no trabalho, os entrevistados relatam situagcdes em que

filhos e demais membros da familia interagem durante o expediente.

A%

Ele chega pra mim, bate no meu ombro “pai, pai, ndo sei o qué”, as vezes no meio da
reunido. Ai vocé bota no mudo, “perai, meu filho, ndo posso falar agora”, ai eu fecho
a porta, ele ja entende, de certa forma, ja ta um pouco grandinho. A outra ndo, fica
batendo na porta, que é a pequenininha, né? [risos] (E1).

Mas ha, assim: “quando tu desocupar ali, vem colocar aqui o garrafdo d’agua” [risos].
Querendo ou ndo, ja ¢ uma interrupgdo né?! [risos] Coisa que eu ndo faria se eu ndo
estivesse em casa (E3).

Acontece que eu divido o espaco com a Fulana [esposa]. E muitas vezes a gente ta ao
mesmo tempo, ja aconteceu de eu precisar ter uma reunido e ela também. Ai imagina,
né? Af ela ja da uma cutucada aqui e “ei, fala baixo” (E15).

Os relatos destacam as interferéncias e interrupgdes enfrentadas pelos trabalhadores
durante sua rotina de trabalho no home office, revelando como o ambiente doméstico pode
impactar a concentragao e a produtividade. Muitos entrevistados relataram situagdes em que o
barulho, a presenca de familiares, criangas, animais de estimagao e até tarefas domésticas, como
ja discutido, criaram desafios diarios de interrup¢do no trabalho.

Um dos principais pontos mencionados ¢ a dificuldade de manter a separagado entre
o espago de trabalho e o ambiente familiar. Para alguns, o fato de trabalhar perto da sala ou em

areas compartilhadas aumenta as chances de ruidos e distragdes. Isso inclui situagdes em que
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as criangas, por serem pequenas, ndo compreendem a necessidade de siléncio, como no caso de
E1, que relatou o hébito da filha de bater na porta enquanto ele participava de reunioes.

Além disso, ha relatos de interrupgdes constantes para resolver tarefas domésticas
ou responder a demandas familiares. Entrevistados mencionam serem chamados para ajudar a
arrumar a casa (E2) ou trocar o garrafio de agua (E3). Essa sobreposi¢do de tarefas,
especialmente em dias de faxina, gerava um conflito entre manter a atencao no trabalho e lidar
com questdes de casa. Essas interrupgdes, embora consideradas pontuais por alguns, mostram
como o contexto doméstico pode afetar o trabalho e aumentar a sensacao de sobrecarga.

A presenca de criangas e animais de estimac¢do também apareceu como um fator de
distracdo. Relatos de choros, brigas entre irmaos e latidos de cachorros ilustram como ¢ dificil
manter um ambiente controlado. No entanto, entrevistados apontaram que a presenca de ajuda
doméstica ou estratégias para delimitar horarios e espacos ajudaram a minimizar esses
impactos. Ainda assim, houve quem destacasse que lidar com essas interrupgdes exigiu
paciéncia e flexibilidade, além de estabelecer limites claros com familiares para reforg¢ar que o
trabalho em casa ¢ tao sério quanto o presencial.

Outro aspecto relevante abordado ¢ a dificuldade enfrentada por familiares mais
velhos em compreender a dindmica do home office. E8, por exemplo, descreve como sua mae
frequentemente interrompia reunides importantes para conversar, sem entender que, apesar de
estar fisicamente em casa, ele estava trabalhando. Esse relato evidencia a necessidade de
conscientizar as pessoas proximas sobre a seriedade do trabalho remoto, especialmente em lares
onde ha menos familiaridade com essa modalidade.

Apesar dos desafios, alguns entrevistados adotaram solugdes criativas para lidar
com as interferéncias. Estratégias como fechar portas durante reunides importantes, programar
atividades domésticas para horarios especificos ou dividir o espago com parceiros de forma
organizada foram apontadas como formas de adaptacdo. Contudo, mesmo com essas
estratégias, ficou evidente que as interrupgdes continuam sendo parte inevitavel da rotina do
home office, exigindo resiliéncia e habilidade para gerencia-las de maneira eficiente.

Esses resultados corroboram os estudos de Cheng e Zhang (2022) e Jamal et al.
(2021), que identificaram interferéncia da familia no trabalho no contexto do home office, de
Lescarret, Lemercier ¢ Le Floch (2022), que sinalizaram a ocorréncia de distragdes e
interrupcdes nao vivenciadas no trabalho presencial, e de Alessa e Shalhoob (2023), que

apontaram falta de privacidade no teletrabalho.
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Acerca do cuidado dos filhos, os trabalhadores entrevistados evidenciam tanto os
beneficios quanto as dificuldades enfrentadas pelos pais ao equilibrar o trabalho com as

responsabilidades familiares.

Vocé ta em casa, ai a mulher precisa de uma ajuda, o menino sai correndo, precisa ir
no banheiro, eu digo “ah, pessoal, vou me ausentar 20 minutos aqui que eu vou ajudar
o meu filho em tal coisa”. Saio ali rapidinho e volto, né, sempre ligado pra ver se
ninguém ta chamando (E1).

E a oportunidade que eu tenho de me conectar com ele, de acompanhar ele no futebol,
na natacdo, no jud6. Entdo, ¢ um grande prazer. E, com certeza, se ndo fosse o home
office, eu ndo conseguiria fazer isso (E4).

Os meus pequenos, né, eles estudavam integral, foi mesmo na época que um tava indo
pro ensino fundamental, e ai ja deu pra ficar s6 meio periodo, e ele ja ¢ maiorzinho.
A tarde, fica ali, fazendo a tarefinha. Se fosse num contexto que tanto a minha esposa
como eu tivesse que sair de casa, tinha que resolver esse problema (E15).

Uma das principais vantagens mencionadas nesse interim ¢ a proximidade com os
filhos, que permite aos pais acompanharem mais de perto o crescimento e as atividades diarias
das criangas. Diferentemente do modelo presencial, onde o tempo gasto com deslocamentos
limita a convivéncia familiar, o trabalho remoto possibilita uma interagdo mais constante. Pais
relatam a satisfacdo de poderem estar presentes em momentos importantes, como acompanhar
os filhos em atividades recreativas e esportivas e ajuda-los com tarefas escolares. Essa
convivéncia mais proxima ¢ vista como uma oportunidade Unica para fortalecer os lagos
familiares, algo que os entrevistados ndo vivenciaram com seus proprios pais.

As citagdes também revelam os desafios dessa dinamica, como a necessidade de
dividir a aten¢do entre o trabalho e as demandas das criancas. E1 menciona, por exemplo, que
precisa se ausentar em alguns momentos para dar banho no filho ou resolver questoes imediatas,
destacando como essas pausas, embora comuns, exigem um equilibrio delicado entre as
responsabilidades profissionais e familiares. H4 também relatos sobre como o home office
facilita a logistica familiar, especialmente em casos em que os filhos estudam meio periodo ou
precisam de supervisdo ocasional. Mesmo em casos em que a interagcdo direta durante o
expediente ¢ limitada, o fato de estar em casa ao final do dia ja possibilita um tempo de
qualidade, como iniciar uma brincadeira ou acompanhar os filhos em suas tarefas.

Apesar das vantagens, ha quem sinta que o trabalho remoto ainda exige sacrificios
e ajustes continuos no contexto familiar, como E13, que afirma que embora esteja mais
presente, sente que deveria dedicar ainda mais tempo aos filhos, reconhecendo as limitagdes

impostas pela necessidade de cumprir prazos na realizagdo das atividades laborais. Além disso,
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ha mengodes sobre momentos em que o cuidado dos filhos recai inteiramente sobre um dos pais,
como quando o conjuge precisa viajar, exigindo maior organizagao para lidar com as demandas.
Esses resultados se alinham ao que foi identificado por Frize et al. (2021), Lonska
et al. (2021), Pabilonia e Vernon (2022), Peetz et al. (2022) e Rieth e Hagemann (2021) acerca
do cuidado dos filhos como caracteristica do conflito trabalho-familia no home office. Ademais,
os achados sobre aspectos negativos relacionados a atividades domésticas, interferéncia no
trabalho e cuidado com os filhos podem corroborar Pulignano e Morgan (2023), que discutem
que o trabalho precario pode refletir aspectos relacionados a interface entre trabalho e casa,
principalmente em um contexto de teletrabalho.
Também ficou evidente como a compreensdo da familia influencia a experiéncia
de trabalhar em home office, destacando tanto os desafios iniciais quanto as adaptagdes e
acordos alcancados ao longo do tempo.
Hoje, morando somente eu ¢ minha esposa, ¢ muito tranquilo, ela sabe que eu estou

ali no meu escritdrio, mas eu néo estou olhando para o computador, jogando joguinho,
eu estou trabalhando, entdo, ela tem essa nogdo, ela ndo vai me interromper (E2).

Sdo menos pessoas, uma delas também trabalha em home office as vezes. A minha
irma trabalha hibrido, ela passa um tempo em casa, mas tem alguns dias que ela vai.
J4 a minha mae s6 trabalha trés dias, totalmente presencial. Ela foi a pessoa mais
dificil de educar, principalmente pela idade, mas hoje ela ja entende (E3).

Eu ja aprendi a trabalhar na casa da minha mae. Eu tenho uma irma, s6 que nesse dia
ela tava na escola, meu pai tava 14, e ai na hora que eu falei “gente, eu vou almogar ai,
sO que eu preciso trabalhar”. Ai eu cheguei, meu pai tava assistindo televisdo, ele
desligou a televisdao e me deixou 14 na sala, 14 com a mesa (E14).

Um ponto recorrente foi a necessidade de “educar” os familiares sobre o que
significa trabalhar de casa. Entrevistados relataram que, no inicio, houve dificuldade para que
os parentes compreendessem que estar em casa nao significava estar disponivel para conversas,
favores ou interrupgdes, observando o enfrentamento de resisténcia para que se reconheca no
ambiente familiar que o home office ¢ uma atividade profissional séria. Entretanto, com o tempo
e didlogos constantes, essa percepcao mudou para E7, que relatou que hoje os pais sdo
extremamente respeitosos demonstrando uma adaptacao positiva a nova dinamica.

Para outros, a convivéncia ¢ facilitada pelo fato de morarem sozinhos ou com
parceiros que ja tém uma nocao clara das demandas do trabalho remoto. Ha relatos de conjuges
que respeitam os horarios e os espacos de trabalho, compreendendo que o uso do computador
e as reunides nao sao momentos de lazer, mas parte das obrigacdes profissionais. Esse nivel de

compreensdo permite uma rotina mais tranquila, sem grandes interferéncias.
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Ainda assim, nem todos tiveram um processo simples de adaptacdo. Em familias
maiores, especialmente aquelas com membros mais velhos ou que ndo estdo familiarizados com
o conceito de home office, o ajuste foi mais desafiador. Outra situacao destacada ¢ a convivéncia
com familiares que também trabalham em casa, tendo que dividir o espago com outro, criando
um ambiente mais colaborativo. Os relatos também mostram como a organizagdo familiar
contribui para minimizar interrup¢des, havendo casos em que os familiares ajustam suas
proprias rotinas para nao atrapalharem o trabalho remoto. Por exemplo, pais desligam a
televisao ou se retiram para outros comodos durante reunides importantes, € irmaos mais novos
sdo instruidos a respeitar os horarios de trabalho.

Outro ponto que emergiu foi a estigmatizagdo do trabalho em home office, que
destaca como a percepg¢ao social muitas vezes desvaloriza ou subestima a seriedade e o esforco

envolvidos nessa modalidade laboral.

Acho que todo mundo tem essa visdo, ¢ eu ndo falo s6 da minha esposa, de quem
trabalha no home office, né, uma visdo um pouco erronea. Porque as vezes vocé ta
trocando uma onda ali, brincando, da um sorriso e tal e “vocé néo t trabalhando, nao.
E s6 brincando ali, ndo ta fazendo nada ndo. E s6 sentado, né?” (E1).

Quando eu morava com meus pais, era completamente complicado, porque [pra eles]
eu ndo estava trabalhando: “vocé ndo trabalha de casa, vocé esta fazendo qualquer
coisa, vocé ndo trabalha”. Principalmente porque eu passei minha infancia toda
jogando, entdo quando vocé comeca a fazer algo profissional, “nfo, isso ndo existe,
vocé ndo estd ganhando dinheiro sentado ai” (E2).

No inicio da pandemia, eu também morava com os meus pais, entdo foi um caos. Foi
dificil deles entenderem que eu nio tava a toa e que eu estava trabalhando (E7).

Conforme observado nos relatos, os entrevistados se depararam com a visao
equivocada de que trabalhar em casa ndo equivale ao trabalho presencial em termos de esforgo.
Familiares e amigos do teletrabalhador enxergam o home office como algo mais leve, informal
ou até como uma “falsa ocupacdo”, sendo até associado a atividades de lazer, como jogar
videogame ou navegar na internet, especialmente para aqueles que, antes de trabalharem
remotamente, tinham o habito de usar o computador para esse tipo de entretenimento. Essa
percepcao gera uma sensacdo de desvalorizagdo, fazendo com que os profissionais sintam a
necessidade de provar que estdo realmente trabalhando.

A resisténcia, especialmente entre os mais velhos, também foi destacada. Ha relatos
de pais e familiares que, por terem crescido em um contexto em que o trabalho era sindnimo de
presenca fisica e esforco visivel, como carregar ferramentas ou trabalhar manualmente, tendem

a desqualificar atividades realizadas no computador. Esse tipo de julgamento demonstra
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diferengas entre as geragdes, em que os mais velhos desconhecem a realidade das novas formas
de trabalho, que dentre elas estd o home office.

Também foi observado o impacto emocional causado por essa falta de
reconhecimento, pois alguns entrevistados sentiram-se frustrados e desmotivados por terem seu
trabalho estigmatizado, especialmente em um contexto no qual o home office exige disciplina,
foco e habilidades tecnoldgicas para lidar com multiplas demandas. Para alguns, a necessidade
de justificar constantemente suas atividades gerou um sentimento de pressao adicional,
tornando as relagdoes no ambiente doméstico mais dificil.

Esses resultados podem ser comparados ao estudo Madureira e Rando (2022), que
embora tenham identificado estigmatizacdo dos trabalhadores em home office por parte dos
gestores que trabalham presencialmente e ndo pelos familiares, o estigma ¢ um ponto em
comum. Atrelado a isso, pode-se considerar a estigmatiza¢gdo como um elemento precarizador,
pois pode estar relacionada a desvalorizagdo simbolica pressente em uma das dimensdes de

precarizagdo social do trabalho de Druck (2011).
4.3.2 Relagoes entre papéis

Esta subcategoria discute as relagdes entre papéis exercidos pelo trabalhador em
home office, pois uma vez que o ambiente de trabalho € a propria casa, sdo observadas ligacdes
diretas entre o trabalho e outras areas da vida. Foram consolidados cinco cddigos, que sao
equilibrio, organizagdo e disciplina, conflito trabalho-outras esferas, conexdo excessiva com

o trabalho e preferéncia pelo home office, conforme Figura 11.

Figura 11 — Relagdes entre papéis

. Relagdo Entre Papéis

conexdo excessiva com o trabalho organizacao e disciplina equilibrio conflito trabalho-outras esferas preferéncia pelo home office
— G5 I G 1 [ I G 8 — G 6

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

O codigo equilibrio destaca como os trabalhadores em home office conseguem lidar
com questdes relacionadas as diferentes areas da vida, enfatizando aspectos das esferas

profissional e pessoal.
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Tal dia eu ndo vou trabalhar! E um dia todo ou é um expediente todo? Ai eu comunico
ao meu gestor, mas eu nao pego, eu aviso, “0, nesse dia eu tenho uma consulta, eu vou
passar a manha fora”. Ha uma cultura de muito respeito a essas coisas pessoais (E3).

Eu gosto do home office porque realmente é como t6 falando, né, eu tento me dividir,
mas eu consigo equilibrar bastante. Eu posso receber uma ligagdo pessoal e poder
atender, coisas que eu ndo podia quando era na empresa anterior, [...] tinha um armario
¢ a gente tinha que deixar o celular 14 dentro e eu brigava por conta disso (ES).

E bem tranquilo, na verdade. E bem benéfico também, porque ai, como eu passo o
tempo todo em casa, eu consigo interagir mais com a minha avo, por exemplo, com a
minha familia, meus amigos. Consigo passar mais tempo, né? (E10).

Como eles seguram a gente pra trabalhar s6 das nove as seis e evitar passar, entdo de
noite geralmente eu tenho o tempo todo s6 pra mim, todo livre. O horério de almogo,
consigo levar os cachorros pra passear, ¢ fim de semana esquego que trabalho existe,
feriado esquego que trabalho existe (E12).

Um dos principais pontos ressaltados € que a flexibilidade proporcionada pelo ~ome
office permite encaixar compromissos pessoais durante o expediente, como resolver demandas
familiares e realizar tarefas domésticas, conforme ja discutido. Ha quem aproveite a pausa do
almoco para resolver pendéncias rapidas, como ir ao correio ou buscar encomendas, enquanto
outros optam por estender esse intervalo para se dedicar a atividades pessoais, como ir a
academia. Essa adaptacdo demonstra como o home office exige habilidade para gerenciar o
tempo, porém a liberdade de conciliar demandas pessoais com a rotina de trabalho ¢
compensada pela responsabilidade de estar disponivel quando necessario e entregar os
resultados esperados.

O equilibrio entre papé€is exercidos s6 ¢ possivel no home office quando ha

organizagdo e disciplina.

O que eu procuro fazer é separar bastante isso. Entdo, se eu ndo estou no escritorio,
significa que eu ndo estou trabalhando, esse ¢ o cddigo. Entdo, se eu ndo estou no
escritorio, eu t6 disponivel pra brincar com o meu filho, pra conversar com a minha
esposa, pra regar minhas plantas, pra cuidar das minhas arvorezinhas aqui. Eu acho
que a gente tem que colocar alguns limites (E4).

E disciplina, na verdade. Como eu nio tenho filhos, ndo tenho essas outras coisas que
demandariam também mais atencdo, eu consigo gerir bem facil, tendo disciplina de
acordar na hora certa e cumprir com 0s compromissos que eu mesmo ponho, né? (E9).

Um aspecto central mencionado ¢ a necessidade de criar rotinas bem definidas para
evitar que o trabalho invada o tempo pessoal, ter horarios fixos para comegar e encerrar o
expediente, destacando como o excesso de flexibilidade pode levar ao risco de trabalhar além
do necessario, algo ja discutido, inclusive. Hé relatos de quem usa alarmes para delimitar o
horario de inicio e fim do trabalho, além de planejar pausas e horarios de almogo. A entrevistada

E3 relata que usa sua cadela como um “rel6gio”, aproveitando o momento em que precisa levar
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o animal para passear como um sinal para encerrar o expediente. Essas praticas ajudam a evitar
que a jornada se estenda indefinidamente, mantendo o foco durante o expediente e liberando
tempo para atividades familiares, por exemplo.

Outro ponto destacado ¢ a disciplina pessoal necessaria para manter o foco no
trabalho, reconhecendo a tentagdo de se distrair com atividades ndo relacionadas ao trabalho
durante o expediente, sendo necessario o desenvolvimento de estratégias para evitar esses
desvios, como fingir que estd em um escritorio presencial, para manter ao foco. Além da
disciplina no gerenciamento do tempo, os sujeitos mostram como a autogestao ¢ essencial e
exige forca de vontade para resistir a procrastinacdo € manter 0 compromisso.

A possibilidade de conciliar demandas pessoais e profissionais levou os
entrevistados a demonstrarem uma preferéncia pelo home office, destacando como esse modelo

transformou a percepgao sobre o trabalho.

Hoje, se vocé chegar para mim e me oferecer o mesmo salario ou até um salario mais
alto, um pouco mais alto, para eu trabalhar presencial, eu ndo vou. Eu ja recebi
propostas para trabalhar presencial e eu recusei. Se eu puder, eu continuo com isso
[home office], ¢ muito, ¢ muito melhor essa questdo (E1).

Ah, eu, particularmente, com todos os beneficios que o home office traz, eu ndo vejo
sentido existir o presencial. Eu enxergo hoje que o presencial deveria existir para
coisas que tem que ser presencial, como, sei 14, eu quero ir numa loja comprar uma
roupa, preciso de alguém ali para me auxiliar, preciso comprar uma comida (E2).

Se chegasse um presidente, uma coisa dessa, uma canetada 14 e dissessem: “olha,
agora tem que voltar todo mundo para o que era antes e voltar para o presencial”, seria
uma mudanga, um baque bem maior do que foi na época da pandemia. Nao consigo
mais ver o trabalho presencial, ndo consigo mais pensar em voltar (E15).

Um dos aspectos mais enfatizados € a resisténcia em retornar ao modelo presencial.
Entrevistados afirmaram com veeméncia que recusariam propostas de emprego presenciais,
mesmo que oferecessem saldrios mais altos. A adaptagdo ao home office proporcionou uma
nova forma de enxergar o tempo como um recurso comparado ao dinheiro, que também ¢ um
beneficio, porém o tempo ganho ao eliminar deslocamentos pode ser direcionado para hobbies,
descanso ou atividades familiares, tornando a rotina mais equilibrada.

Apesar dos desafios mencionados em outros momentos, os entrevistados
demonstraram ter se adaptado bem ao modelo de trabalho remoto e enxergam as questdes
negativas como ajustaveis. Eles afirmam que os problemas enfrentados no home office podem
ser resolvidos sem a necessidade de voltar para o presencial. E15, por exemplo, cita que a ideia
de voltar ao modelo tradicional seria um baque emocional maior do que a transi¢do para o home

office ocorrida durante a pandemia.
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Em relacdo ao conflito trabalho-outras esferas da vida no contexto do home office,
destaca-se a dificuldade de separacgdo fisica entre questdes de cunho pessoal e profissional,

podendo comprometer o equilibrio pessoal.

Por outro lado, vocé tem que tomar muito cuidado, porque pras coisas se confundirem,
¢ muito facil, né? Entdo, vocé comegca a jantar com o computador na mao, a tomar
café com o celular na orelha (E4).

Entdo, acaba atrapalhando que vocé tenha uma vida depois do trabalho. Eu ouvi uma
frase que eu achei bem interessante: quem trabalha no home office, nés descansamos
treinando, suando, pegando peso. Porque ¢ quando a gente consegue sair dessa bolha
e ¢ totalmente diferente do trabalho presencial, né, que o descanso ¢ dormir, dar aquele
cochilo depois do almoco e tal, a gente ndo tem isso (ES).

Quando eu tenho um dia muito cheio, que eu tenho que fazer inglés, que ¢ virtual
também, eu ja chego no inglés, meio que cansada. Porque eu ja t6 cansada de olhar
pra tela, né? Ai, eu tenho que fazer aula de inglés na tela, prejudica meu desempenho,
porque eu fico mais dispersa ou ndo fico tdo atenta como eu deveria no inglés (E6).

Conforme j4 analisado, os entrevistados mencionaram que ¢ comum ultrapassar o
horario de expediente de trabalho, porém esse prolongamento interfere na vida familiar e social,
evidenciando o desafio de estabelecer limites claros entre o tempo de trabalho e o tempo livre,
j& que, no ambiente doméstico, as fronteiras entre essas esferas se tornam menos definidas.

Entrevistados homens relataram se sentir pressionados por filhos e esposa para dar
igual atencdo as demandas pessoais como ¢ dado as profissionais, reconhecendo a dificuldade
de equilibrar esses papéis. Por exemplo, EI comentou que sua esposa frequentemente
perguntava sobre o horario de término do expediente, refor¢cando a expectativa de compartilhar
o tempo livre em familia. Essa situag@o revela como o trabalho remoto pode gerar tensdes nos
relacionamentos, especialmente quando a gestdo do tempo ndo € bem estruturada.

Sao destacados os desafios enfrentados para desconectar-se mentalmente do
trabalho apds o fim do expediente, atrelado ao fato de trabalhar no mesmo ambiente onde se
descansa, que dificulta essa separacdo, levando os individuos a continuarem pensando em
tarefas profissionais mesmo durante momentos de lazer. Foi relatado, inclusive, que o aspecto
de trabalhar presencial € melhor nesse sentido, pois ao sair de um local fisico de trabalho, seria
mais fécil “deixar os problemas 14” e retomar apenas no dia seguinte. Essa percepc¢ao reforga o
quanto a falta de separagdo fisica entre trabalho e casa pode gerar um sentimento de
disponibilidade constante, conforme ja discutido.

Além disso, houve relatos sobre como o home office afeta o desempenho em
atividades extracurriculares, como cursos e aulas online, conforme E6, que relata sua

dificuldade de se concentrar nas aulas de inglés, apds um longo dia de trabalho, prejudicando
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seu aprendizado. Esse exemplo tem relagdo com o uso continuo de telas, que pode provocar
fadiga mental e comprometer a capacidade de concentracdo em atividades pessoais,
dificultando ainda mais o equilibrio entre diferentes areas da vida.

A mistura de espacos e fungdes dentro de casa também foi apontada como um fator
gerador de conflito. H4 quem tenha adaptado um escritério especifico para tentar criar essa
divisdo, mas outros continuam utilizando o quarto, lutando para alcancar o modelo ideal, de
transformar algum comodo da casa em escritorio a fim de evitar as interrupgdes causadas por
familiares dividindo o mesmo espago.

Esses resultados se alinham a diversos estudos que encontraram desequilibrio e
conflitos entre trabalho e demais esferas da vida no teletrabalho e home office (Bellmann;
Hiibler, 2020; Cheng; Zhang, 2022; Chi; Saldamli; Gursoy, 2021; Hazan; Morato, 2018;
Herrera et al., 2022; Lemos; Barbosa; Monzato, 2020; Lescarret; Lemercier; Le Floch, 2022;
Nadiv, 2022; Ojala; Naitti; Anttila, 2014; Palumbo, 2020; Palumbo; Manna; Cavallone, 2021;
Raisiené et al., 2022; Rieth; Hagemann, 2021; Solis, 2016; 2017; Van Zoonen et al., 2021;
Yang et al., 2023).

Acerca da conexdo excessiva com o trabalho, os teletrabalhadores destacaram como
a auséncia de limites claros entre o ambiente profissional e o pessoal pode levar a sobrecarga

mental e emocional.

Nesse ponto, no presencial é melhor. Porque no presencial vocé sai do trabalho, o
trabalho fica 14, né? Aqui, ndo. Vocé ndo tem como sair do trabalho. O trabalho ta
aqui. Entfo, assim, as vezes, chega um e-mail que aciona no meu celular, t4 urgente e
ja sdo 9 horas da noite (E6).

E meio que vocé se desconecta do mundo real e passa a viver um mundo de trés telas,
sabe? Porque vocé ta, assim... Até fofoca, p6. Porque, querendo ou ndo, a gente sabe
que rola fofoca no trabalho. Entdo, até as coisas da fofoca, que é muito do presencial,
comegam a surgir ali no virtual. E, tipo, assim, é meio... Mexe com a cabeca (ES).

As vezes, o fato de vocé sair, fechar o expediente, mas estar no mesmo ambiente, ndo
sei se ¢ uma questdo pessoal, mas parece que o tempo fica, assim, mais cansado. Sem
ser no horario do expediente, eu evito entrar no escritorio (E13).

As citagdes codificadas se destacam pela meng¢ado da dificuldade de desligar-se do
trabalho apds o expediente. Entrevistados relataram que, mesmo apds encerrarem suas
atividades, continuam sendo acionados por e-mails e mensagens no celular. H4 quem mencione
que, ao receber notificagdes fora do hordrio de trabalho, sente-se compelido a responder
imediatamente ou até mesmo ligar o computador novamente para resolver questdes urgentes.

Observou-se ainda o perfil “workaholic” de alguns entrevistados, que os leva a se

manterem conectados por habito, mesmo quando ndo ha necessidade urgente, conforme citado
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por E7, s6 conseguindo se desconectar completamente quando estd na academia ou correndo,
que sao atividades que afastam o individuo fisicamente do celular. Atrelado a isso, ¢
mencionado também o impacto da imersao excessiva no ambiente virtual, como se o home
office fosse um mundo paralelo, em que até conversas informais e fofocas passam a ser
mediadas por telas (E8). Essa dindmica pode levar a perda de contato com a vida real, criando
uma dependéncia do ambiente digital, uma vez que foi citado casos de colegas que praticamente
abandonaram atividades sociais presenciais em favor do mundo virtual.

Além disso, os relatos apontam também a questdo da proximidade fisica do
ambiente laboral dentro de casa como dificultador do processo de desconexdo mental do
trabalho. Mesmo apo6s fechar o expediente, hd quem sinta que a presenga fisica do escritorio em
casa prolonga a sensacdo de estar em atividade, tornando o descanso menos eficaz. Nos casos
em que o trabalhador possui um escritorio em casa, verificou-se que ¢ evitado entrar nesse local
fora do horario de trabalho para ndo voltar ao ritmo profissional. Essa estratégia mostra um
esforgo para estabelecer limites fisicos que ajudem na separagdo entre trabalho e outras areas.

Ainda ha relatos de pessoas que reconheceram a necessidade de se desconectar e
implementaram medidas especificas para evitar o esgotamento, como a decisdo de se desligar
intencionalmente, ignorando e-mails e notificagdes apds o horario de expediente, como forma
de proteger a saude mental, refletindo como uma tentativa de recuperar o controle sobre o tempo
pessoal e criar habitos mais saudaveis. Esses resultados se assemelham ao que ja foi discutido

nessa analise acerca da disponibilidade constante.

4.4 Modelo de precariedade no home office

Esta subse¢do apresenta o alcance do quarto objetivo especifico da tese, que ¢
propor um modelo analitico da precariedade no trabalho em home office. A concepgao do
modelo proposto na Figura 12 teve como base o que foi encontrado na revisao de literatura, que
deu origem as dimensdes de precariedade no trabalho em home office (Quadro 9),
especificamente a primeira e terceira dimensdes, € foi complementado pelos elementos que
surgiram a partir da analise de contetido dos resultados encontrados na pesquisa de campo.

A precariedade no trabalho em home office foi pensada a partir de duas dimensdes
principais ilustradas no modelo como engrenagens para representar a interdependéncia e
conexao entre elas. Os elementos que podem precarizar o trabalho em casa, representados pelas
setas que indicam o sentido de rotacdo, podem se cruzar a medida que as engrenagens se

movimentam, ou seja, enquanto o home office acontece.
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Figura 12 — Modelo de precariedade no home office

+» Contexto familiar
* Relagdes entre papéis

Trabalho e
demais
esferas da
vida

+ Jornada e rotina de trabalho
+ Instalagdes e local de trabalho

Contexto e + Comunicagéo e suporte
S + Gestdo do trabalho
COndIQOES de » Convivio e relagdes interpessoais
trabalho + Saude e Qualidade de vida

Fonte: Elaborado pelo autor.

A primeira dimensao do modelo concebido diz respeito ao contexto e condicdes

de trabalho, composta por seis elementos que podem precarizar o home office, conforme
observado na Figura 12. A jornada e rotina de trabalho contempla os maleficios da
flexibilizagdo e intensificagdo das atividades laborais, que leva a sobrecarga e excesso de
trabalho (Antunes, 2018; Felstead; Henseke, 2017; Glass; Noonan, 2016; Jamal et al., 2021;
Madureira; Rando, 2022; Palumbo, 2020; Paraschiv et al., 2021; Peetz et al., 2022; Rocha;
Amador, 2018) e da disponibilidade constante pela facilidade de comunicacao proporcionada
pelas TICs, que ao serem utilizadas de forma excessiva pode ser prejudicial ao trabalhador
(Kozhina; Vinokuro, 2020; Lonska et al 2020; Wang et al., 2023). A precariedade no trabalho
¢ abordada nesse ponto ao corroborar elementos dos modelos de Campbell e Price (2016),
Druck (2011), Kreshpaj ef al. (2022) e Vives et al. (2010) relacionados ao baixo controle do
trabalhador sobre as horas trabalhadas, intensificagdo e extensdo da jornada de trabalho e
descarte da legislagao trabalhista.

O elemento instalacdes e local de trabalho suporta questdes relacionadas a
auséncia de espaco fisico adequados para realizagdo do trabalho em casa (Rymaniak et al.,
2021; Kohont; Ignjatovi¢, 2022), que pode gerar custos para que o trabalhador obtenha moveis
e equipamentos necessarios para uma estrutura ideal para trabalhar (Bolisani et al., 2020;
Ciarniené; VienaZindiené; Adamoniené, 2023; Madureira; Rando, 2022). Essas limitagdes
refletem precariedade das condigdes de trabalho, conforme apresentado nos conceitos e
dimensdes do trabalho precario presentes nos estudos de Antunes (2018), Aratjo, Jesus e

Rodrigues (2019), Campbell e Price (2016), Druck (2011) e Melges et al. (2022).
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O elemento comunicag¢ao e suporte aborda as barreiras na comunicagao (Kohont;
Ignjatovi¢, 2022; Madureira; Rando, 2022), como lentiddo nas respostas, instabilidade de
conexao com a internet e a falta de padronizagao, e discute a dificuldade de suporte tecnologico,
técnico e organizacional (Bolisani et al., 2020; Ciarniené; Vienazindiené; Adamoniené, 2023;
Kohont; Ignjatovi¢, 2022; Rymaniak ef al., 2021) devido a lentiddo e processos burocraticos e
pela dependéncia do suporte virtual, que muitas vezes ndo ¢ eficiente. Essas barreiras e
dificuldades refletem a precariedade no home office na medida em que impedem ou dificultam
a plena execucdo das atividades e o alcance de efetivos desempenhos pelos trabalhadores e
evidenciam a auséncia ou ineficiéncia no oferecimento de suporte organizacional (Aratjo;
Jesus; Rodrigues, 2019).

A gestido do trabalho compreende questdes relacionadas ao acompanhamento do
trabalho em home office, realizado por meio do controle de entregas e utilizacdo de metologias
ageis. Sdo evidenciadas discussdes acerca da vigilancia digital (Cavazotte; Lemos; Villadsen,
2014; Chesley, 2014; Cunha; Errichiello; Pianese, 2024) e da dificuldade de crescimento,
reconhecimento profissional e possibilidades de promogao. Esses aspectos podem se
transformar em formas de exploracdo laboral e desvalorizacdo do trabalhador (Araujo; Jesus;
Rodrigues, 2019; Campbell; Price, 2016; Druck, 2011; Melges et al., 2022).

O elemento convivio e relacdes interpessoais contempla a falta de convivio
presencial (Bolisani ef al., 2020; Jamal et al., 2021; Madureira; Rando, 2022; Mosquera;
Soares; Alvadia, 2022; Peetz et al., 2022), demonstrado pela auséncia do calor humano e pelo
sentimento de soliddo, e a dificuldade em interagir no ambiente virtual, que ndo possui a mesma
naturalidade do presencial, dificultando a formacdo de vinculos. Esses aspectos podem
evidenciar a perda de identidade individual e coletiva, dimensdo da precarizacdo social do
trabalho (Druck, 2011).

A satde e qualidade de vida suporta questdes identificadas no home office que
originam maleficios & satde fisica, como problemas osteomusculares (Ciarniené;
Vienazindiené; Adamoniené, 2023; Davis et al., 2020; Holzgreve et al., 2022; Lescarret;
Lemercier; Le Floch, 2022; Peetz et al., 2022) em virtude da ma infraestrutura de trabalho, € na
satide mental, como estresse (Li; Li, 2022; Perry; Rubino; Hunter, 2018; Rieth; Hagemann,
2021; Rymaniak et al., 2021; Sutarto; Wardaningsih; Putri, 2021; Van Zoonen et al., 2021),
ansiedade (Peetz et al., 2022; Petcu et al., 2022; Sutarto; Wardaningsih; Putri, 2021; Trogolo;
Moretti; Medrano, 2022; Wang et al., 2023) e sindrome de burnout (Cheng; Zhang, 2022; Chi;
Saldamli; Gursoy, 2021; Petcu et al., 2022; Trégolo; Moretti; Medrano, 2022), além do cansaco
cronico (Jamal et al., 2021; Palumbo, 2020); Paraschiv et al., 2021; RaiSien¢ et al., 2022). Esses
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aspectos refletem precariedade no trabalho acerca dos impactos a saude e adoecimento dos
trabalhadores (Druck, 2011; Kreshpaj et al., 2022; Ojala; Pydrid, 2019).
A segunda dimensdao do modelo concebido relaciona dois elementos que podem

precarizar o home office ligados ao trabalho e demais esferas da vida, conforme ilustrado na

Figura 12. O primeiro elemento contempla o contexto familiar, sendo identificada a sobrecarga
pela realizagdo de atividades domésticas (Frize et al., 2021; Lonska et al., 2021; Pabilonia;
Vernon, 2022; Peetz et al., 2022; Ugwu; Enwereuzor; Mazei, 2023), em que as mulheres sao
mais afetadas (Hyung-Kim; Kyung-Koh; Park, 2023), a interferéncia no trabalho (Alessa;
Shalhoob, 2023; Cheng; Zhang, 2022; Jamal et al., 2021; Lescarret; Lemercier; Le Floch,
2022), o cuidado com os filhos (Frize et al., 2021; Lonska et al., 2021; Pabilonia; Vernon, 2022;
Peetz et al., 2022; Rieth; Hagemann, 2021) e a estigmatizacao (Madureira; Rando, 2022). Aqui,
a precariedade pode ser identificada na interface entre trabalho e casa (Pulignano; Morgan,
2023) e na desvalorizag@o simbdlica da precarizagao social do trabalho (Druck, 2011).

O elemento relacées entre papéis reflete conflitos entre trabalho e outras esferas
da vida, como conflito trabalho-familia (Bellmann; Hiibler, 2020; Cheng; Zhang, 2022; Chi;
Saldamli; Gursoy, 2021; Hazan; Morato, 2018; Herrera et al., 2022; Lemos; Barbosa; Monzato,
2020; Lescarret; Lemercier; Le Floch, 2022; Nadiv, 2022; Ojala; Nétti; Anttila, 2014; Palumbo,
2020; Palumbo; Manna; Cavallone, 2021; RaiSien¢ ef al., 2022; Rieth; Hagemann, 2021; Solis,
2016; 2017; Van Zoonen et al., 2021; Yang et al., 2023), e conexao excessiva com o trabalho,
dificultando que trabalhador vivencie as demais esferas da vida e refletindo precariedade a
partir da intensificacdo e extensdo da jornada de trabalho (Druck, 2011).

O modelo concebido, portanto, pode suscitar novas discussoes e reflexdes sobre o
trabalho em home office, que vem sendo adotado no mundo todo nos ultimos anos, € sobre as
novas formas de precarizagdo do trabalho, como a precarizagdo flexivel, abordada na revisao
de literatura. A proposta pode representar avangos ao integrar aspectos tedricos e empiricos que
destacam a precariedade no trabalho em home office. Além disso, pode fornecer uma base
tedrica de novos insights para realizagdo de outras pesquisas tedrico-empiricas sobre as novas

formas de trabalho flexivel, como o trabalho de plataforma.
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5 CONCLUSAO

Esta secdo aborda as consideragdes finais da tese. Discute-se o alcance dos
objetivos estabelecidos a partir dos achados da pesquisa e sdo apresentadas as contribuigdes e
limitagdes do estudo e as sugestdes para investigagdes futuras.

Considerando o novo contexto de transformacdes econdOmicas, tecnoldgicas e
sociais que impactam o mundo do trabalho e levando em conta as mudangas trazidas pela
pandemia da COVID-19, a tese objetivou compreender como as dimensdes de precariedade no
trabalho se manifestam no some office na perspectiva do trabalhador. Para tanto, foi realizada
uma revisao de literatura e uma pesquisa de campo qualitativa com trabalhadores em home
office, que possibilitaram resposta a questdo de pesquisa estabelecida, sendo explicado, por
meio de quatro objetivos especificos, como as dimensdes de precariedade no trabalho se
manifestam no home office.

O primeiro objetivo especifico, definir dimensdes de precariedade no trabalho em
home office a partir da literatura, foi alcangado com a criacdo de um quadro com trés dimensdes,
que sdo contexto e condi¢des de trabalho, empregabilidade e seguranga no emprego e trabalho
e demais esferas da vida. Cada dimensdo possui temas que sdo considerados elementos do
trabalho em casa que podem precarizar o teletrabalhador, os quais devem ser investigados
empiricamente para que se tenha uma maior compreensao sobre o fendmeno.

Os resultados encontrados no alcance desse objetivo especifico evidenciam o
crescimento exponencial da literatura sobre teletrabalho e home office nos tltimos cinco anos,
influenciados pela pandemia da COVID-19. Os estudos publicados internacionalmente refletem
a preocupacao de pesquisadores em todo o mundo acerca desse fendomeno que transformou a
forma como o trabalho passou a ser realizado no periodo pandémico. Ao se considerar os
modelos de precariedade no trabalho encontrados na literatura, foi possivel refletir acerca de
como os aspectos negativos e desvantagens do home office podem se encaixar nas dimensoes
do trabalho precario, refletindo maleficios para o trabalhador.

O segundo objetivo especifico, investigar a dimensao de precariedade “contexto e
condig¢des de trabalho” no home office, envolveu a anélise de dois elementos principais, que sao
jornada e rotina de trabalho, instalagdes e local de trabalho, comunicacdo e suporte, gestdo do
trabalho, convivio e relagdes interpessoais e saude e qualidade de vida. Esses elementos
elucidam a precariedade a partir do excesso de trabalho provocado pela flexibilidade,
disponibilidade constante proporcionada pelas TICs, auséncia de espago fisico adequado para

realizacdo do trabalho em casa, geracdo de custos com moéveis e equipamentos, barreiras na
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comunicagdo, dificuldade no suporte, vigilancia digital, dificuldade de crescimento e
reconhecimento profissional, auséncia de possibilidades de promogdo, falta de convivio
presencial e soliddo, dificuldade em interagir e formar vinculos no ambiente virtual e impactos
negativos na saude fisica e mental dos trabalhadores.

Os resultados encontrados no alcance desse objetivo especifico confirmam achados
de outras pesquisas sobre teletrabalho e home office e se enquadram dentro de dimensdes de
precariedade no trabalho trazidas na literatura. Porém, foi evidenciado um elemento novo
apontado pelos profissionais entrevistados que nao foi abordado nos estudos anteriores
levantados sobre os aspectos negativos do home office para o trabalhador nem nos modelos de
precariedade no trabalho. Trata-se da dificuldade de crescimento, que revela que no home office
¢ mais dificil o trabalhador ser reconhecido pelo seu desempenho em comparagdo com o
trabalho presencial, por ndo estar fisicamente no escritorio tendo contato direto ¢ sendo visto
pelo gestor. A percepcdo dos trabalhadores entrevistados ¢ que isso impede o alcance de
promogdes e ascensao profissional na empresa em virtude de ndo serem vistos pelos gestores e
superiores hierarquicos que trabalham presencialmente.

O terceiro objetivo especifico, investigar a dimensdo de precariedade “trabalho e
demais esferas da vida” no home office, tratou da analise de dois elementos principais, que sao
contexto familiar e relagdes entre papéis. Esses elementos elucidam precariedade a partir da
ocorréncia de interferéncia no trabalho causada por distragdes e interrupgdes dos filhos e demais
familiares, responsabilidade de ter que realizar atividades domésticas, que sobrecarrega o
individuo, cuidado dos filhos, estigmatizagao pelos familiares que ndo entendem o home office,
conflito entre trabalho e outras esferas da vida, em especial o conflito trabalho-familia, e
conexdo excessiva com o trabalho.

Os resultados encontrados no alcance desse objetivo especifico também corroboram
estudos anteriores sobre aspectos negativos do home office para o trabalhador, tendo relagao
direta com proposi¢des teodricas que consideram que o trabalho precario pode refletir aspectos
relacionados a interface entre trabalho e casa. Chamou a ateng¢ao o fato de terem sido apontados
muitos aspectos positivos nessa categoria de andlise, porque mesmo observando fatores que
podem precarizar o trabalhador, ha preferéncia pela modalidade home office em virtude dos
beneficios que essa modalidade de trabalho proporciona, especialmente por possibilitar uma
maior presenca na vida familiar.

De modo geral, verificou-se certa dificuldade por parte de alguns entrevistados de
falar sobre os aspectos negativos do home office, como se estivessem defendendo essa

modalidade de trabalho a todo custo, frente a alguma possivel ameaga de ter que sair desse
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regime, confirmado pela declaragdo de que ndo trocariam o home office pelo trabalho presencial
mesmo que recebessem uma proposta salarial maior. E como se o fato de estar em casa
compensasse qualquer efeito negativo que se apresente, inclusive o fato de se trabalhar mais
que no regime presencial.

O quarto objetivo especifico, propor um modelo analitico da precariedade no
trabalho em home office, foi alcangado mediante apresentacdo de uma proposta em que a
precariedade no trabalho em casa compreende duas dimensdes, que sao contexto e condi¢des
de trabalho e trabalho e demais esferas da vida, conforme achados no alcance dos objetivos
especificos anteriores. Essas dimensdes e seus elementos, considerados como fatores que
podem precarizar o trabalho, sdo interconectadas e interdependentes, como engrenagens que se
movimentam enquanto o home office acontece. A ideia ¢ que o modelo sirva de base para dar
continuidade a uma discussdo emergente sobre modalidades de trabalho flexivel, como o home
office, que tem crescido exponencialmente desde o ano de 2020, em um novo contexto
econdmico, tecnologico e social das relagdes de trabalho.

O home office ¢ um regime de trabalho que veio para ficar, em que novas
tecnologias sdo desenvolvidas para suportar suas atividades, organizacdes sdo reestruturadas e
trabalhadores sdo adaptados para incorporar essa pratica. Ao propor um modelo tedrico de
analise da precariedade no home office, pretende-se contribuir com um debate incipiente, pois
a precarizagao do trabalho, mesmo que de forma sutil, e a forma como a satde do trabalhador
¢ afetada nessa modalidade ainda sdo pouco exploradas cientificamente.

Assim, considerando os elementos trazidos pela revisao de literatura, as entrevistas
realizadas e o modelo proposto, defende-se a seguinte tese: A precariedade no home office se
manifesta a partir de uma dinAmica complexa que envolve contexto e condi¢des de
trabalho e interface entre trabalho e demais esferas da vida, peculiares a cada tipo de
trabalho e a cada tipo de realidade doméstica.

A motivagdo em estudar a precariedade no trabalho em home office nao foi definida
por se “demonizar” ou descredibilizar essa modalidade de trabalho, mas sim por acreditar que,
mesmo o trabalho em casa possuindo inumeros beneficios, a identificacdo de aspectos negativos
e fatores que indiquem precariedade e prejudiquem o trabalhador podem oportunizar o
desenvolvimento de acdes que promovam melhores condi¢des de trabalho em uma sociedade
dependente de conectividade. E nesse sentido que se apresentam as contribui¢des desta tese.

A contribui¢do académica reside na proposi¢do do modelo tedrico que articula os
dois construtos principais estudados (teletrabalho/home office e precariedade/precarizagcdo do

trabalho), ampliando a literatura que os aborda em conjunto e abrindo espago para o
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desenvolvimento de novas pesquisas sobre a precarizagdo do home office. Os elementos
precarizadores considerados em cada dimensdo podem ser aprofundados ou articulados com
outros conceitos da arca de Gestao de Pessoas e Relag¢des de Trabalho.

A contribui¢do gerencial da tese esta no incentivo ao desenvolvimento de novas
politicas e praticas de gestdo de pessoas por parte das empresas, que podem utilizar os
resultados desta pesquisa para promover acdes que diminuam a precariedade no home office.
Maior controle das horas trabalhadas, que impe¢am que o funcionario estenda a jornada de
trabalho, proibicao de comunicagdes apos o expediente, investimento em todo o aparato fisico
e tecnologico para o trabalhador dispor de um local de trabalho adequado, dentre outras agdes,
podem exemplificar maneiras de as organizagdes assumirem maior responsabilidade na
mitigacdo de riscos ligados a satde e qualidade de vida do trabalhador em home office.

Para o trabalhador, os resultados da tese podem suscitar reflexdes de até que ponto
¢ sadio “topar tudo” pelo home office. O individuo, enquanto funcionario de uma empresa, tem
direitos garantidos legalmente e deve lutar por melhores condigdes de trabalho. O apoio sindical
nesse quesito pode ser um caminho para contribuir para que o trabalhador tenha seus direitos
concedidos sem prejuizos. Os resultados encontrados na articulagao feita entre trabalho e outras
esferas da vida, principalmente a familiar, pode ajudar o teletrabalhador a melhor organizar
demandas profissionais e pessoais em casa.

A nivel governamental, politico e juridico, a contribuicdo esta na possibilidade de
criagdo e desenvolvimento de politicas publicas que amparem o trabalhador em home office,
bem como a garantia de direitos e beneficios que podem ser concedidos aos trabalhadores por
parte do Estado. E possivel ainda que os resultados da tese possam sinalizar necessidade de
incremento a legislagdo trabalhista no tocante a responsabilizar mais a empresa na promogao
de condig¢des de trabalho adequadas e sadias no teletrabalho e home office.

Acerca das limitagdes do estudo, pode ser citado o fato de ndo ter sido possivel
contemplar a dimensdao empregabilidade e seguranca no emprego na pesquisa de campo.
Considerou-se que a escolha metodologica em entrevistar trabalhadores em regime CLT
poderia encobrir elementos especificos dessa dimensdo, como terceirizagdo, pejotizacio e
informalidade, que também podem figurar a realidade de outros tipos de trabalhadores em home
office. Mesmo considerando que essa discussdo esta além do fendmeno investigado (trabalho
em casa), a inclusdo dessa andlise poderia trazer um estudo mais completo do fendmeno da
precarizagao do trabalho.

Um outro aspecto que trouxe limitagdes a pesquisa se refere a literatura mais atual

sobre o home office refletir, fortemente, os aspectos dessa modalidade de trabalho durante a
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pandemia da COVID-19, tendo em vista que ¢ uma ocorréncia recente € que impulsionou o
trabalho a partir de casa. Ou seja, alguns aspectos negativos encontrados na literatura se
referiam nao somente ao home office em si, mas se apresentam em virtude do isolamento social
obrigatorio instaurado no periodo pandémico. Nesse sentido, procurou-se, nessa literatura,
identificar elementos que ainda permanecem como caracteristicas do home office, os quais
necessitam ser investigados empiricamente em um cendrio pos-pandemia.

Para pesquisas futuras, sugere-se o desenvolvimento de estudos que aprofundem
cada um dos oito elementos que podem precarizar o trabalho em home office, bem como analisar
de forma mais detalhada cada uma das dimensdes concebidas pelo modelo tedrico. A realizagao
de pesquisas quantitativas também ¢ sugerida, de modo a trazer relagdes entre variaveis (como
demograficas, por exemplo) e uma visdo mais geral que possibilite ser replicada em outros
contextos de trabalho flexivel, podendo-se aplicar escalas de precariedade no trabalho ja
validadas empiricamente a trabalhadores em home office.

Sugere-se, ainda, ampliar o escopo da pesquisa para outros vinculos além dos
celetistas, como trabalhadores terceirizados ou pejotizados, prestadores de servigos e
freelancers, os quais podem caracterizar um perfil mais adequado para investigar elementos da
dimensao de precariedade relacionada a empregabilidade e seguranga no emprego. Contemplar
as percepgoes de outros atores que sdo impactados pelo home office, como familiares dos

teletrabalhadores, também poderia ser uma possibilidade de ampliagdo do escopo da pesquisa.
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- Esgotamento
- Interferéncia trabalho-casa
- Burnout

26. Lonska et

de nivel gerencial de hotelaria - Regressao
Avaliar a flexibilidade de - Conflito trabalho-vida
conciliar trabalho e vida privada | - Equilibrio entre vida - Letonia - Atividades domésticas

de funciondrios em varios grupos

pessoal e profissional

- 1823 trabalhadores

- Cuidado com os filhos (mulheres)

al. (2021) sociodemograficos durante a - Pandemia - Estatistica descritiva | - Uso excessivo de dispositivos
COVID-19 moveis
. . - Roménia - Dimensao emocional afetada
. Analisar o impacto do teletrabalho | - Bem-estar )
27. Miron et | 4 h_estar, sob a ética da teoria | - Teoria da fungdo - 338 trabalhadores - Baixo desempenho
al. (2021) ’ ¢ - Analise de correlagao | - Intensificagao do trabalho

da func¢ao social de produgao

social de produgao

- Regressao

- Baixo bem-estar

28. Frize et al.
(2021)

Avaliar os principais problemas
que profissionais tém enfrentado
ao trabalhar em casa durante a
pandemia

- Pandemia
- Teletrabalho

- 76 paises
- 921 participantes
- Estatistica descritiva

- Cuidado com os filhos
- Tarefas domésticas

- Visdo Baseada em
Recursos (RBV)

Analisar as condic¢des de trabalho . - Pol6nia, Lituania e - Estresse
R - Teoria das .
. nas organizagoes € em casa € 0 . Espanha - Espago fisico de trabalho
29. Rymaniak | . . . Capacidades .
impacto potencial de alguns riscos - 1599 trabalhadores inadequado
et al. (2021) S - Trabalho remoto i o\ A .
profissionais do teletrabalho _ Modelo de - Estatistica descritiva | - Auséncia de suporte técnico e
domiciliar o - Regressdo linear organizacional
Caracteristicas do
Trabalho (JCM)
Destacar os principais fatores - Teletrabalho

30. Paraschiv
etal (2021)

que caracterizam o trabalho em
casa no contexto da pandemia de
COVID-19

- Equilibrio entre vida
pessoal e profissional
- Satisfagdo no trabalho

- 23 paises europeus
- Dados da Eurofound
- Regressao

- Excesso de trabalho e exaustdo
- Conlflito vida pessoal e
profissional
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- Pandemia

Analisar se bem-estar mental dos - Indonésia ~
31. Sutarto, L - Bem-estar mental - Depressao
. funcionarios afeta sua - 472 respostas .
Wardaningsih . - Home office - Ansiedade
: produtividade enquanto trabalham . - Modelagem de
e Putri (2021) . - Pandemia ~ . - Estresse
em casa durante a pandemia equagdes estruturais
Analisar o papel de demandas e | - Modelo de Demandas | - India - Excesso de trabalho
recursos do trabalho nos e Recursos - 371 funcionarios de TI | - Isolamento profissional
32. Jamal et al. . o - . e e
(2021) resultados negativos e posmvos - Recursos de trabalho | - Analise fatorial - Interferéncia da familia no
por meio do papel mediador do | - Estresse - Modelagem de trabalho
estresse e do bem-estar - Bem-estar equacdes estruturais - Exaustao e estresse
33. Palumbo, Analisar as implicagdes de - 35 paises da Europa - Conflitos trabalho-vida e vida-
s - Teletrabalho - 2.046 empregados do
Manna e trabalhar em casa no equilibrio ~ . ~ trabalho
. : - Gestao da Qualidade | setor de Educagao - .
Cavallone entre vida pessoal e profissional Total _ Analise de mediacio | Indefini¢ao das fronteiras entre o
(2021) de trabalhadores da educagao em série ¢ trabalho e a vida cotidiana
Investigar os efeitos diretos do | - Teletrabalho em casa ,
teletrabalho em casa no equilibrio | - Equilibrio entre vidae |~ 33 paises europeus o
. : - 9.877 respondentes - Conflito vida-trabalho
34. Palumbo entre vida pessoal e profissional, | trabalho . .
. . . . - Dados secundarios da | - Fadiga
(2020) incluindo o envolvimento no - Engajamento no . ~
~ . Eurofound - Intensifica¢do do trabalho
trabalho e a percep¢do da fadiga | trabalho _ Analise fatorial
relacionada com o trabalho - Percepcdo de fadiga
Investigar e percep¢ao sobre _ Teletrabalho - Italia - Sobrecarga de trabalho

35. Bolisani et
al. (2020)

trabalho inteligente e destacar
categorias de funciondrios com
base em sua atitude

- Trabalho inteligente
(smart working)

- 931 trabalhadores
- Analise discriminante
- Analise de cluster

- Isolamento social
- Falta de equipamentos adequados
- Falta de suporte da empresa

36. Kozhina e
Vinokuro
(2020)

Estudar a influéncia das condig¢oes
de trabalho na alienagao laboral
dos trabalhadores durante a
pandemia de COVID-19

- Alienag¢ao no trabalho
- Afastamento do local
de trabalho

- Flexibilidade temporal
e uso de TIC

- Duas etapas de
pesquisa, com 62 ¢ 104
professores

- Andlise de variancia

- Regressao

- Alienacao do trabalho causada
pelo afastamento, flexibilidade
temporal, uso de TIC e inseguranga
no trabalho
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- Inseguranca no
trabalho

37. Bellmann e

Analisar se trabalhar em casa
melhora ou prejudica a satisfagao

- Trabalho remoto
- Satisfacdo no trabalho

- Dados secundarios

- Desequilibrio entre vida pessoal e

Hiibler (2020) no trabalho e o equilibrio entre | - Equilibrio trabalho- - Regressao profissional
vida profissional e pessoal vida
38. Perry, Testar o modelo Modelo i Trabailho remoto . - 258 trabalhadores
. - Tensdo e autonomia
Rubino e Demanda-Controle-Pessoa (DCP) | Modelo Demanda- - Modelagem de Estresse e tensao
Hunter (2018) no trabalho remoto Controle-Pessoa (DCP) equacdes estruturais
Analisar o efeito moderador das | - Responsabilidade e
responsabilidades do teletrabalho no conflito | Costa Rica
39. Solis teletrabalhador no conflito trabalho-familia - 197 teletrabalhadores
) trabalho-familia, bem como o - Controle dos S e Conflito trabalho-familia
(2017) : : - 4 institui¢des publicas
efeito moderador do controle do | supervisores ¢ _ Reeressio
supervisor na relagdo teletrabalho- | teletrabalho no &
desempenho desempenho
Analisar as horas trabalhadas e o : gsgggszggi(;flisa
40. Glass e crescimento 'salarlal 1o i Tel@trabalho ¢ Nacional Longitudinal | - Intensificagdo do trabalho
g
teletrabalho a partir de modelos de | crescimento salarial . -
Noonan (2016) . A da Juventude (NLSY) - Conflito trabalho-familia
efeitos fixos, com foco em género | - Teletrabalho e lucro ~12.686 jovens
e status parental i Re‘gres ;50
Analisar a influéncia de variaveis _ Costa Rica
41. Solis relacionadas as condigoes de - Conflito trabalho- _ Reeressio linear
(2'01 6) teletrabalho sobre o conflito familia 1 45 teletrabalhadores Conflito trabalho-familia
trabalho-familia e o nimero de | - Teletrabalho

horas extras trabalhadas

de instituigdes publicas

42. Ojala, Nitti
e Anttila
(2014)

Comparar como a flexibilidade
formal do teletrabalho difere do
trabalho extra informal realizado

- Teletrabalho e
trabalho informal em
casa

- Finlandia

Interface trabalho-familia
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em casa no que diz respeito a
interface trabalho-familia

- Bem-estar familiar e
senso de equilibrio

- Dados de pesquisas de
qualidade de vida no
trabalho (2003 e 2008)
- Regressao logistica

43. Martinez e
Gomez (2013)

Analisar como a flexibilidade no
horério de trabalho (horario
flexivel) e no local de trabalho
(teletrabalho) podem estar
relacionados a receber menos
oportunidades de treinamento ¢
desenvolvimento

- Teletrabalho
- Treinamento e
desenvolvimento

- 298 trabalhadores

- Empresa de saude e
desenvolvimento de
software

- Regressao

Menos oportunidades de

treinamento e desenvolvimento




APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA

UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA
DOUTORADO EM ADMINISTRACAO E CONTROLADORIA

ROTEIRO DE ENTREVISTA
Identificacao: Idade:
Estado civil: Filhos:
Formagao académica:
Empresa: Cargo/fungao:

Hé quanto tempo trabalha nessa empresa:
Ha quanto tempo trabalha em home office:

Remuneracao:

Categoria 1: Contexto e condicoes de trabalho

1. Vocé pode descrever sua jornada e rotina de trabalho?

2. Como foi estruturado e como funciona seu local de trabalho em casa?
3. Como ocorre a comunicagdo no seu trabalho? Percebe alguma barreira?
4. E se precisar de suporte, como funciona?

5. Como se da o acompanhamento do seu trabalho por parte da gestao?

6. De que maneira vocé vivencia as relagdes interpessoais no trabalho?

7. Como o seu trabalho influencia na sua saude e qualidade de vida?

Categoria 2: Trabalho e demais esferas da vida
8. Como se dé a interacao das demais pessoas da sua casa com a sua rotina de trabalho?
9. Como ¢ a sua participacdo na realizag¢ao de atividades domésticas?

10. Como vocé percebe a relacdo entre o seu trabalho e as outras areas da sua vida?

129
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA
FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRACAO, ATUARIA E CONTABILIDADE
DOUTORADO EM ADMINISTRACAO E CONTROLADORIA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARESCIDO

Declaro que aceito participar da pesquisa desenvolvida por Emiliano Sousa Pontes, no ambito
do curso de Doutorado em Administragdo ¢ Controladoria da Universidade Federal do Ceara.

A participacdo € voluntaria, em local e data previamente ajustados.

Declaro que fui informado(a):

1) que a pesquisa tem objetivo exclusivamente académico e cientifico, podendo gerar
publicacdes dessa natureza;

2) que tenho a liberdade de ndo responder a qualquer pergunta, assim como recusar, a qualquer
tempo, participar da pesquisa, interrompendo minha participagdo, temporaria ou
definitivamente;

3) sobre a gravagao de audio.

, de de 2024.

Participante

Pesquisador
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