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R E S UMO 

O home office, apesar de ser uma forma de trabalho existente há algum tempo, no 

Brasil só foi efetivado durante a pandemia, como medida de prevençã o à  Covid-19. 

Passado o período pandê mico e após verificar que o home office possui grande 

contribuiçã o para a produtividade e bem-estar, empresas optaram por dar 

continuidade à  modalidade, incluindo empresas públicas. Diante deste contexto, a 

pesquisa teve como objetivo identificar a percepçã o de empregados públicos de uma 

empresa estatal de tecnologia e serviços bancários no tocante a aspectos como 

produtividade e bem-estar. Trata-se de pesquisa qualitativa, com aplicaçã o de um 

questionário on-line e uso de escala Likert para conhecer a percepções dos 

respondentes. Para a análise das perguntas abertas, foi utilizada a técnica da Análise 

de Conteúdo de Bardin (2011) para categorizar os resultados em eixos temáticos e 

apresentar um resultado aprofundado das falas dos participantes. Os resultados da 

pesquisa identificaram que, com exceçã o dos respondentes que trabalham 

estritamente in loco, os demais almejam a adoçã o do home office para conseguir 

gerenciar melhor fatores como locomoçã o, alimentaçã o, momentos com a família e 

autocuidado, mostrando assim que a modalidade é um fator visto como 

potencializador de bem-estar. Também foi possível inferir que os respondentes 

acreditam que, com a gestã o adequada e a maturidade para se trabalhar de casa, é 

possível entregar melhores resultados.  

Palavras-chave: home office; teletrabalho; serviço público. 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

ABS TR ACT 

The Home office (or remote work) is characterized as a work modality that offers 

flexibility in working hours, as well as other positive aspects such as the potential for 

savings on food and clothing. Although this form of work has existed for some time, in 

Brazil it was only widely implemented during the pandemic as a measure to prevent 

COVID-19. Following the pandemic period, and after verifying that remote work 

significantly contributes to productivity and well-being, many organizations— including 

public enterprises, chose to continue with the modality. Given this context, the research 

aimed to understand the perception of public employees at a state-owned technology 

and banking services company in Brazil. This is a qualitative study involving an online 

questionnaire and the use of a Likert scale to measure respondents' perceptions. For 

the analysis of open-ended questions, Bardin's Content Analysis technique (2011) was 

employed to categorize the results into thematic axes, providing an in-depth 

understanding of the participants’ statements. The research results identified that, with 

the exception of respondents who strictly work in loco (on-site), all others aspire to the 

adoption of the home office model to better manage factors such as commute time, 

meals, family time, and self-care. This clearly demonstrates that the modality is viewed 

as a potential enhancer of well-being. It was also possible to infer that the respondents 

believe that, with appropriate management and the necessary maturity for working 

from home, they can deliver better results. 

 

K eywords: Home office; R emote work; Productivity; Public service. 
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1 INTR ODUÇ Ã O 

A crise sanitária oriunda da pandemia de Covid-19, iniciada no Brasil em 

março de 2020, cuja proporçã o afetou todo o mundo, impactou de maneira brusca e 

negativa nos mais diversos setores da sociedade. Assim, surgiu a necessidade de se 

adotar medidas estratégicas para conter os fortes índices de contágio, a fim de evitar 

a superlotaçã o nos sistemas de saúde e o aumento de internações e óbitos (Machado, 

2023). A alta letalidade de uma doença até entã o desconhecida levou as autoridades 

das nações a adotarem um modelo de vida com base na dispersã o de aglomerações, 

tornando de urgente adotar o distanciamento social e a paralisaçã o de serviços nã o 

essenciais (S inghal, 2020). 

Assim, além da crise na saúde que se descortinou em meio ao cenário 

pandê mico, a Covid-19 trouxe outra preocupaçã o: a crise econômica que se instalaria, 

pois, com a suspensã o das atividades presenciais, a renda das famílias cujos 

provedores estavam em casa seria afetada. 

Destarte, a fim de reduzir os efeitos da pandemia, as organizações 

flexibilizaram as jornadas de trabalho dos colaboradores para que nã o houvesse 

demissões em massa. Neste cenário, o home office ganhou força e foi adotado mesmo 

após a pandemia como medida de contençã o de gastos e melhorias na qualidade de 

vida e produtividade dos colaboradores, incluindo aqueles do serviço público., definido 

como o conjunto de atividades e bens oferecidos pelo E stado ou sob sua concessã o 

para satisfazer necessidades coletivas e garantir direitos fundamentais, fundamenta-

se em princípios como a supremacia do interesse público e a continuidade, o que 

assegura que serviços essenciais nã o sejam interrompidos. 

No contexto administrativo, essa estrutura funciona como a engrenagem 

institucional que mantém a sociedade em operaçã o, abrangendo desde áreas críticas 

como saúde e segurança até a gestã o tributária e a emissã o de documentos. 

Historicamente marcado pela presencialidade e pela burocracia documental física, 

esse modelo tradicional entrou em colapso com a chegada da Covid-19 em 2020, 

exigindo a implementaçã o abrupta do teletrabalho como resposta à  necessidade de 

isolamento social. 
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E ssa transiçã o ocorreu por meio de trê s camadas principais: a tecnológica, 

caracterizada pela digitalizaçã o acelerada de processos e adoçã o de sistemas como 

o S E I e assinaturas digitais; a normativa, que exigiu a criaçã o célere de decretos para 

regulamentar metas de produtividade em substituiçã o ao controle de frequê ncia; e a 

humana, na qual os servidores precisaram adaptar seus lares ao ambiente laboral, 

conciliando a vida privada com o dever público, muitas vezes sem suporte adequado 

de infraestrutura tecnológica. 

Nesse cenário, o home office consolidou-se nã o apenas como uma escolha 

de gestã o, mas como uma estratégia de resiliê ncia institucional que garantiu a 

operaçã o da máquina pública sem torná-la um vetor de contágio. A mudança forçou 

uma modernizaçã o na gestã o pública brasileira que, sob condições normais, levaria 

décadas para se concretizar, alterando a métrica de desempenho do tempo de 

permanê ncia física para a efetiva entrega de resultados, o que resultou em ganhos de 

produtividade relatados por diversos órgã os. 

Logo, vislumbra-se que a modalidade pode ser utilizada como ferramenta 

de contençã o de evasã o de servidores no ambiente de uma empresa responsável 

pelas soluções tecnológicas para serviços bancários (Antunes, 2023). Conforme 

Durã es (2021), o home office permite aos funcionários um melhor equilíbrio entre a 

vida profissional e pessoal, o que se traduz em maior satisfaçã o, impactando 

positivamente na contençã o de evasã o de trabalhadores. Para que o home office seja 

eficaz no enfrentamento à  evasã o, as empresas devem investir em tecnologia e 

oferecer oportunidades de desenvolvimento e bem-estar, tornando a modalidade uma 

estratégia viável para construir equipes produtivas. 
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1.1 Problema da Pesquisa 

E videncia-se, conforme o que foi exposto, a seguinte questã o de pesquisa: 

Qual é a percepçã o de empregados públicos do setor de tecnologia sobre a 

produtividade e o bem-estar no regime home office?  

1.2 Objetivos do trabalho 

Objetivo geral: Analisar a percepçã o de empregados públicos do setor de 

tecnologia sobre o regime home office para a produtividade e o bem estar. 

Objetivos E specíficos: 

a) Descrever o processo do home office na empresa analisada; 

b) Conhecer as percepções dos empregados públicos da empresa sobre o 

home office; 

c) Compreender as vantagens e desvantagens do home office para a 

produtividade e o bem estar; 

d) Conhecer as percepções dos empregados públicos acerca da relaçã o 

entre o home office, a produtividade e o bem-estar.  

 

1.3 J ustificativa da escolha do tema 

A retençã o de talentos em empresas públicas, na BB Tecnologia e S erviços 

(BBTS ) Fortaleza, empresa escolhida para o cenário da pesquisa, apresenta-se como 

um desafio crescente, com implicações significativas para a continuidade e eficiê ncia 

dos serviços prestados. A pesquisa se justifica, pela proposta de investigar tal cenário 

que se agrava diante da alta competitividade do mercado de trabalho e da crescente 

atratividade de concursos públicos (Lucas, 2021). 

A perda de capital humano, resultante da busca por novas oportunidades 

por parte de colegas de trabalho, impacta diretamente a capacidade da empresa de 

manter a excelê ncia em suas operações (Almeida, 2021). A experiê ncia do autor, 

enquanto empregado público, corrobora essa observaçã o, evidenciando a 

necessidade de estratégias inovadoras para reter profissionais qualificados. 

Nesse contexto, a modalidade de trabalho em regime de home office 

emerge como um fator decisivo na escolha dos profissionais, especialmente aqueles 

que valorizam a flexibilidade e o equilíbrio entre vida pessoal e profissional (Lemos, 

2021). 
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A pesquisa argumenta que a empresa, ao nã o oferecer essa modalidade 

de trabalho em suas filiais, está perdendo uma importante ferramenta de retençã o e 

atraçã o de talentos. Assim, a experiê ncia do autor permite afirmar que o home office, 

quando bem estruturado e gerenciado, pode aumentar a produtividade e a satisfaçã o 

dos funcionários. 

A implementaçã o do regime de home office no serviço público tem 

demonstrado impactos significativos na qualidade de vida e bem-estar dos servidores. 

A pesquisa de Bastos (2023) revelou que 89,48% dos entrevistados acreditam que o 

trabalho remoto contribui para uma maior qualidade de vida. 

Concomitante, o estudo de Bezerra (2023) sobre o teletrabalho no serviço 

público, revelou que a maioria dos servidores se sente mais segura trabalhando em 

casa (92,9%) e aponta reduçã o de custos com transporte e alimentaçã o como 

vantagens que impactam positivamente a qualidade de vida.  

E sse dado sugere que a flexibilidade e a autonomia proporcionadas pelo 

home office sã o percebidas como vantagens substanciais. Adicionalmente, Bezerra 

(2023) indicou que para uma parcela considerável dos servidores em teletrabalho, 

precisamente 71,4%, nã o houve acréscimo de gastos ou comprometimento da renda, 

o que pode ser atribuído à  reduçã o de custos com transporte e alimentaçã o, 

impactando positivamente o bem-estar financeiro.  

No que tange à  retençã o de talentos, embora dados específicos do serviço 

público brasileiro em termos de taxas de retençã o diretamente ligadas ao home office 

sejam mais escassos, a valorizaçã o da flexibilidade é um ponto basilar. 

Uma pesquisa da S ociedade Brasileira de Teletrabalho e Teleatividades 

(Mello, 2021) revelou que 91% dos profissionais qualificados visualizam o futuro do 

trabalho em um modelo híbrido, o que demonstra uma forte preferê ncia por regimes 

que incluam o trabalho remoto. E ssa tendê ncia sugere que a oferta de opções de 

home office no serviço público pode se tornar um fator determinante para atrair e, 

principalmente, reter profissionais qualificados, especialmente as novas gerações que 

valorizam o equilíbrio entre vida pessoal e profissional.  

Dessa forma, a eliminaçã o do tempo de deslocamento, a maior autonomia 

na gestã o do tempo e a possibilidade de trabalhar em um ambiente mais confortável 

sã o alguns dos fatores que contribuem para um melhor desempenho (Mello, 2021). 
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Além disso, a implementaçã o do home office poderia trazer benefícios para 

a empresa, como a reduçã o de custos com infraestrutura e a ampliaçã o do acesso a 

talentos em diferentes localidades (Barbosa F ilho, 2022). Acredita-se que a adoçã o 

de políticas de trabalho como o home office, pode contribuir para a retençã o de 

talentos, a melhoria do clima organizacional e o aumento da eficiê ncia dos serviços 

prestados (S antana, 2021). É  importante enfatizar que esta pesquisa nã o tem o intuito 

de discorrer sobre o home office durante a pandemia, mas sim sobre sua continuidade, 

adotada por diversas empresas. 

1.4 E struturaçã o das seções 

Após o conteúdo introdutório, segue-se ao capítulo intitulado Concepções 

sobre o home office, que se dedica a explorar as diversas concepções que permeiam 

o entendimento e a prática do home office, dada a crescente relevância e a 

transformaçã o do mundo do trabalho impulsionada por avanços tecnológicos e 

eventos recentes, torna-se fundamental analisar as diferentes perspectivas teóricas e 

práticas que moldam a compreensã o do trabalho realizado fora do ambiente 

tradicional de escritório. 

O capítulo também se aprofundará nas variadas perspectivas sobre os 

benefícios e desafios do home office para diferentes atores: empregadores, 

empregados e a sociedade em geral. S erã o exploradas as vantagens como 

flexibilidade, autonomia, potencial aumento de produtividade, reduçã o de custos 

operacionais e impacto ambiental, contrapondo-as aos desafios relacionados à  gestã o 

da equipe remota, cultura organizacional, questões de segurança da informaçã o, 

saúde mental e a linha tê nue entre vida pessoal e profissional. E m seguida, segue-se 

ao delineamento do percurso metodológico da pesquisa, no qual discorre-se sobre os 

procedimentos escolhidos para sua realizaçã o. 
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2 CONCE PÇ Õ E S  TE ÓR ICAS  S OBR E  O HOME  OFFICE   

 

Trabalho, como o próprio nome já explica, consiste no rol de práticas 

adotadas pelo indivíduo em prol de assegurar seu sustento e de sua família. Isto inclui 

deslocamento, cumprimento de horários, vestimenta, dentre outros fatores 

estressores, como: engarrafamento, risco de assaltos, acidentes, dentre outros. 

A análise da interaçã o entre o ser humano e suas atividades laborais tem 

desencadeado debates aprofundados em diversas áreas do conhecimento. Pereira e 

Tolfo (2016) argumentam que essa intensificaçã o das discussões se deve, 

principalmente, ao fato de que o trabalho assumiu um papel central na vida das 

pessoas. Assim, seja como elemento fundamental na construçã o da subjetividade e 

da identidade, como uma categoria sociológica de grande relevância, ou como um 

meio necessário para a subsistê ncia humana. 

S ob uma perspectiva sociológica, Antunes (2002) destaca a centralidade e 

a importância do trabalho, estabelecendo uma relaçã o entre os sentidos do trabalho 

e os sentidos da vida, a ponto de afirmar que a existê ncia de um trabalho com sentido 

depende da existê ncia de uma vida dotada de sentido. Além disso, o autor argumenta 

que, se o trabalho for autônomo e autodeterminado, ele também será dotado de 

sentido, possibilitando, ao mesmo tempo, o uso do tempo livre, o que contribuirá para 

a emancipaçã o do indivíduo. E ntretanto, a reflexã o de Antunes (2002) suscita 

questões relacionadas ao real sentido de autonomia e liberdade quando aplicados à  

vida laboral, visto que para cumprir a rotina diária do expediente, o indivíduo 

condiciona seu cotidiano. 

É  muito comum ver, logo de manhã  cedo, indivíduos irritados por conta dos 

engarrafamentos, o que contribui com o aumento dos acidentes de trânsito. Ao chegar 

na empresa, a alta carga de atividades e metas a serem cumpridos torna-se outro 

desafio, culminando na adoçã o de um ritmo frenético em busca de produtividade, que 

traz como consequê ncias a exaustã o mental e déficit na qualidade de vida, refletindo 

nos demais âmbitos da vida do profissional (Lipp, 2011).  
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Acredita-se que estes fatores podem ser amenizados com a adoçã o do 

home office, que foi intensificada durante o período de isolamento social. 

Compreende-se a prática como uma alternativa viável que fornece aos colaboradores 

subsídios para melhorar a qualidade de vida, gerir seu tempo e entregar melhores 

resultados. 
[...] a COVID-19 e as medidas decorrentes de distanciamento social 
ocasionaram a necessidade de adaptaçã o imediata das relações de trabalho. 
O Home Office foi a soluçã o adotada por uma parte da força de trabalho e 33 
expressou desafios significativos, principalmente para empresas que 
contavam com o controle presencial de frequê ncia como pilar das relações 
trabalhistas (Brant; Mourã o 2020, p. 2). 
 

E m matéria publicada por Batista (2024) sobre o home office no LinkedIn, 

é enfatizado o aspecto econômico, visto que o colaborador tem a chance de amenizar 

gastos com o transporte, vestuário, alimentaçã o e gasolina. A referida matéria, assim 

como todas as publicações do portal, possui espaço para comentários dos leitores e 

dentre os fatores mais robustos para a defesa do home office, destacam-se: qualidade 

de vida: possível ajustar os horários para coisas cotidianas, tais como tomar um café 

da manhã  tranquilamente; segurança, com os índices de violê ncia da cidade, o home 

office oportuniza ao colaborador maiores chances de integridade física; o home office 

transpõe as barreiras geográficas, levando o colaborador a atuar em empresas que 

se localizam em outros estados ou países, auxiliando-o a manter um bom networking, 

bem como praticar idiomas. 

Dentre os principais aspectos positivos do home office, destacam-se: 

aumento da satisfaçã o com o trabalho, possibilidade de harmonizar vida profissional 

e familiar, aumento nos índices de produtividade e reduçã o de custos, Além disso, há 

aumento do capital humano, maior possibilidade de contrataçã o para pessoas com 

locomoçã o reduzida (pessoas PCDs), além da qualidade de vida proporcionada ao 

evitar fatores como o trânsito e a violê ncia urbana (Davis, 2020). Com este 

pensamento, corroboram Taschetto e Froehlich (2019) ao afirmar que durante o home 

office, é possibilitada ao colaborador a oportunidade de flexibilidade, autonomia e 

autogerenciamento de seu próprio tempo. 
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Para R afalski e Andrade (2015), o home office permite o aumento na 

perspectiva pessoal e laboral do colaborador e a melhoria na qualidade de vida com 

a reduçã o das idas até à  empresa. 
S ã o muitas as vantagens dos trabalhadores. E les nã o apenas tê m controle 
do seu tempo, como também nã o tê m que lidar com códigos de vestimenta, 
com as políticas do escritório, ou com o estresse e à s vezes até com o 
perigoso horário de tráfego pesado das cidades (Nogueira; Patini, 2014, p. 
10). 
 

Considera-se importante frisar que o home office é uma prática há muito 

tempo adotada, e que apesar de sua utilizaçã o ter sido alavancada em março de 2020, 

esta modalidade existe desde 1973. Oriundo dos E stados Unidos, a modalidade foi 

criada quando um cientista da NAS A, chamado de J ack Nilles, o criou para denominar 

o trabalho à  distância, uma forma de “[...] enviar o trabalho ao trabalhador, no lugar de 

enviar o trabalhador ao trabalho” (E strada, 2002, p. 14). 

Nilles utilizou inicialmente a expressã o telecommuting para denominar a 

modalidade. Conforme Haubrich e Froehlich (2020), nã o há na literatura sobre o tema 

um consenso sobre as diversas terminologias utilizadas identificar o trabalho realizado 

à  distância. 

De acordo com as diretrizes estabelecidas pela Organizaçã o Internacional 

do Trabalho (OIT), a Convençã o nº  177/1996, aprovada durante a 83ª Conferê ncia 

Internacional do Trabalho, realizada em Genebra, na S uíça, define o trabalho à  

distância (teletrabalho) como qualquer atividade laboral executada por um trabalhador 

em um local de sua preferê ncia, distinto dos escritórios ou instalações do empregador, 

em troca de remuneraçã o, com o objetivo de produzir um bem ou serviço em 

conformidade com as exigê ncias do empregador. 

E ssa concepçã o é corroborada por E strada (2014, p. 15), que define o 

teletrabalho como uma modalidade de atividade laboral executada pelo indivíduo por 

meio de recursos de telecomunicaçã o. A nova configuraçã o do cenário global suscitou 

a "necessidade de uma redefiniçã o dos conceitos de tempo e espaço, resultando em 

novos processos na organizaçã o e no desenvolvimento do trabalho em si” (E strada, 

2014, p. 25). 
É  possível concluir que, dentre as múltiplas definições de Home Office, as 
seguintes peculiaridades mostram-se presentes inúmeras vezes, definindos 
e entã o as seguintes características principais: (a) encontra-se em um espaço 
físico externo; trabalho realizado à  distância; (b) tarefas desempenhadas por 
meio de tecnologias de informaçã o e comunicaçã o e; (c) alternância na 
organizaçã o e na relaçã o do trabalho (Morgenstern; S antos, 2016, p. 14). 
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Trazendo o contexto para o Brasil, o modelo iniciou-se em 1997, a partir da 

realizaçã o do evento intitulado S eminário Home Office/Telecommuting - Perspectivas 

de Negócios e de Trabalho para o Terceiro Milê nio. E m 1999, aconteceram dois 

marcos que contribuíram para o crescimento do home office: a criaçã o da S ociedade 

Brasileira de Teletrabalho e Teleatividades (S obratt) da Convergê ncia Tecnológica e 

Mobilidade Corporativa (CTMC).  

R essalta-se que ainda antes da pandemia, o home office já era uma prática 

reconhecida juridicamente, contemplado pela Lei nº . 12.551 de 2011, cuja redaçã o 

versa sobre o home office enquanto vínculo empregatício oficial. 
Art. 6º . Nã o se distingue entre o trabalho realizado no estabelecimento do 
empregador, o executado no domicílio do empregado e o realizado a 
distância, desde que estejam caracterizados os pressupostos da relaçã o de 
emprego. Parágrafo único. Os meios telemáticos e informatizados de 
comando, controle e supervisã o se equiparam, para fins de subordinaçã o 
jurídica, aos meios pessoais e diretos de comando, controle e supervisã o 
do trabalho alheio.” (Brasil, 2011). 
 

E m 2017, ganhou maior notoriedade diante da Consolidaçã o das Leis do 

Trabalho (CLT), com a promulgaçã o da Lei nº . 13.467, passando a ser reconhecido 

como uma modalidade de trabalho equiparada à  presencial (Calcini, 2021). Para 

implementar o home office, o empregador pode monitorar a jornada de trabalho com 

o uso de pontos digitais (Hruschka, 2017). 

A gestã o do tempo é fortemente ligada aos conceitos de eficiê ncia, eficácia 

e otimizaçã o para o alcance de resultados e, ao saber gerir o tempo, a produtividade 

aumenta. E m R afalski e Andrade (2015) verifica-se que as principais vantagens do 

home office sã o: reduçã o de tempo no trânsito, crescimento da produtividade, melhor 

gestã o de tempo para ficar com a família e reduçã o de gastos. 

Produtividade e desempenho andam juntos e sã o influenciados pelo 

ambiente no qual o colaborador está inserido. Assim, o desempenho pode ser 

concebido como a proatividade, proficiê ncia e contribuiçã o do colaborador para o 

cumprimento das metas. 

E m pesquisa divulgada pela Agê ncia Brasil em 2020, metade das 

empresas alegaram que o home office superou as expectativas, mesmo que a 

mudança tenha sido brusca do presencial para o on-line. A mesma pesquisa também 

informa que 20% dessas corporações tinham intençã o de manter o home office para 

50% ou 100% dos colaboradores ao final da pandemia. 
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Corroborando com este cenário, em pesquisa divulgada pelo Infojobs, o 

número de vagas home office cresceu 85% em 2021. Uma matéria divulgada por Tozzi 

(2020), realizada com 1000 trabalhadores, mostrou que 70% dos entrevistados 

mostraram ser mais produtivos no home office.  
Depois de meses vivenciando essa experiê ncia, a maior parte das pessoas 
gostaria de continuar remotamente duas ou trê s vezes por semana —  e 91% 
gostariam de poder continuar em home office quando as companhias 
retornarem o trabalho presencial (Tozzi, 2020). 
 

O trabalho em home office demanda algumas especificidades por parte do 

colaborador, tais como a conciliaçã o com a organizaçã o da casa, cuidados com os 

filhos e conscientizaçã o por parte da família de que o lar tornou-se ambiente de 

trabalho. E m outras palavras, trata-se de um processo adaptativo a fim de realizar 

atividades inerentes aos cuidados domésticos e laborais e a organizaçã o de tempo 

das horas livres (Lizote et al., 2019). 

Assim, é possível associar tais benefícios com a Teoria das Necessidades, 

criada em 1954, que consiste em uma hierarquia de necessidades: fisiológicas (sono, 

respiraçã o, alimentaçã o e todas as necessidades importantes para o funcionamento 

do organismo), necessidade de segurança (estabilidade no emprego, nas relações 

sociais, na saúde e nos valores), necessidades sociais (amigos, colegas, familiares), 

necessidade de estima (reconhecimento, respeito dos outros, autoestima, amor 

próprio) e necessidade de autorrealizaçã o (ver-se como uma pessoa competente e 

capaz de solucionar conflitos e com princípios morais) (Gallardo, 2020). 

Para compreender o conceito de motivaçã o, é necessário analisar alguns 

conceitos fundamentais desenvolvidos que auxiliam em sua definiçã o. Do ponto de 

vista da Psicologia, a motivaçã o pode ser definida como “uma energia que nos 

ativa, move e orienta nossas ações para um objetivo específico, esse objetivo está 

relacionado com a satisfaçã o de nossas necessidades como seres humanos” 

(Gallardo, 2020). 

A motivaçã o pode ser entendida como um conjunto de fatores que impulsa o 

indivíduo a agir de forma positiva, é a mola propulsora um comportamento satisfatório. 

Pensamentos, opiniões, sentimentos e valores sã o aspectos essenciais para trabalhar 

a motivaçã o interior, condições salubres de trabalho, boa convivê ncia com os colegas 

de trabalho, planos de cargos e carreira e ações internas sã o fatores externos que 

contribuem para a manutençã o da motivaçã o. 
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Ainda que cada pessoa constitua um universo de valores e necessidades 

próprias, todas necessitam de motivaçã o para lograr sucesso e o processo de 

motivaçã o é inerente a todos os trabalhadores. Haubrich e Froehlich (2020) afirmam 

que o home office é a soluçã o mais viável para reduzir e otimizar os espaços físicos 

das empresas e que com a adoçã o do modelo, é possível economizar de 30% a 70% 

com custos. 

Os benefícios do home office, conforme os autores, sã o divididos entre técnicos 

e pessoais. No que diz respeito aos benefícios técnicos, tem-se aqueles ligados à  

produtividade, tais como: planejamento, aumento de produtividade, tempo para 

organizar relatórios e estratégias profissionais. Os benefícios pessoais dizem respeito 

à  qualidade de vida, tempo com a família e autonomia para administraçã o do tempo. 

A partir do apresentado, os resultados da pesquisa mostram que os 

colaboradores entrevistados perceberam e continuam a perceber os impactos 

positivos do home office em sua vida pessoa e profissional, o que corrobora com a 

ideia de que o potencial de viabilidade da continuaçã o desta modalidade de trabalho 

é alto, visto que os colaboradores continuam a entregar bons resultados e agora tê m 

a chance de se dedicar a outros aspectos igualmente importantes fora o trabalho. 

2.1 Home office e serviço público: panorama pré, durante e pós-pandemia  

A busca por aprimoramento do desempenho na gestã o pública tem se 

tornado uma demanda crescente da sociedade brasileira contemporânea, que almeja 

uma administraçã o pública caracterizada por modernidade, transparê ncia, ética e 

eficiê ncia. 

A partir da análise conduzida por Dunleavy (2006), foi suscitado o debate 

sobre o papel da governança na era digital, destacando a crescente tendê ncia de 

flexibilizaçã o do trabalho nas organizações do setor público. Dentre as diversas 

questões levantadas, uma das inovações organizacionais que ganhou destaque e foi 

progressivamente adotada pelas entidades públicas foi o home office. S egundo 

Matias-Pereira (2013), antes mesmo da pandemia, o regime já se apresentava 

emerge como uma alternativa promissora para impulsionar a melhoria dos resultados 

e elevar a qualidade dos serviços prestados à  populaçã o. 
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Contudo, a implementaçã o dessa modalidade no setor público nã o se 

revelou uma tarefa simples, exigindo esforços significativos, como investimentos 

substanciais em tecnologia, por meio da aquisiçã o de hardwares e softwares que 

viabilizem a transiçã o das atividades presenciais para um ambiente eletrônico, além 

da oferta de treinamentos abrangentes tanto para gestores quanto para operadores. 

Assim, o tema se tornou objeto de estudo e análise por autores 

contemporâneos, tais como Tremblay (2002), Pérez, S ánchez e Carnicer (2007), E om, 

Choi e S ung (2016) e De Vries, Tummers e Bekkers (2017, 2018), que contribuíram 

para aprofundar a compreensã o sobre os diversos aspectos e implicações do 

teletrabalho no âmbito público. 

Tremblay (2002) conduziu uma pesquisa em Quebec (Canadá), 

abrangendo empresas públicas com o objetivo de identificar as vantagens e 

desvantagens do teletrabalho na regiã o. Os resultados apontaram para a existê ncia 

de diferenças significativas de gê nero na percepçã o desses aspectos, embora 

homens e mulheres concordassem que a flexibilidade do horário de trabalho e a 

eliminaçã o do tempo gasto no tráfego sã o as principais vantagens dessa modalidade 

de trabalho. 

Cooper e Kurland (2002), em um estudo comparativo sobre o impacto do 

teletrabalho no isolamento profissional de empregados de organizações públicas e 

privadas, concluíram que o isolamento está intimamente ligado à s atividades 

desenvolvidas pelos trabalhadores. 

Pérez, S ánchez e Carnicer (2007) investigaram os benefícios e as barreiras 

do teletrabalho em empresas da E spanha, constatando que as empresas que 

implementaram programas de teletrabalho enfrentaram menos obstáculos. No que 

concerne aos benefícios para o trabalhador, destacaram-se: autonomia para organizar 

suas tarefas e gerenciar o tempo, o que contribui para um maior senso de 

responsabilidade e satisfaçã o no trabalho; flexibilidade de horários e nas relações de 

trabalho, permitindo conciliar a vida profissional com a pessoal, reduzindo o estresse 

e melhorando a qualidade de vida; gestã o por objetivos, focada em resultados e nã o 

em horários fixos, estimula a produtividade e a qualidade do trabalho e reduçã o do 

absenteísmo, consequê ncia da maior satisfaçã o e flexibilidade, também contribui para 

o aumento da eficiê ncia (Pérez, S ánchez e Carnicer, 2007). 
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E om, Choi e S ung (2016) realizaram uma pesquisa sobre as características 

e o comportamento dos usuários de Tecnologias da Informaçã o e Comunicaçã o 

(TICs) no governo da Coreia do S ul, analisando os efeitos dos antecedentes com a 

intençã o de utilizá-las. Os resultados revelaram que os trabalhadores mais jovens e 

com posições hierárquicas mais baixas demonstram maior predisposiçã o para o uso 

dessas tecnologias, enquanto o isolamento social e a falta de comunicaçã o, liderança 

e gerenciamento exercem efeitos negativos. 

Contudo, apesar dos diversos benefícios associados ao teletrabalho, 

também existem desafios e pontos negativos a serem considerados.  Além disso, 

Hislop, Axtell, Collins et al. (2015) investigaram como o uso de TICs por meio de 

dispositivos móveis por afetam experiê ncia de trabalho, com foco na localizaçã o, na 

gestã o do trabalho e nas experiê ncias de isolamento social e profissional. Os 

resultados mostraram que o uso de celulares proporcionou maior flexibilidade espaço-

temporal e auxiliou os trabalhadores a lidarem com o isolamento social, mas também 

gerou a sensaçã o de estar constantemente disponível para o trabalho. 

No contexto do setor público brasileiro, um marco regulatório de 

significativa relevância foi o Decreto nº  11.072, datado de 17 de maio de 2022, que 

conferiu caráter oficial à  prática do teletrabalho. E sse decreto institucionalizou essa 

modalidade de trabalho, estabelecendo as condições para sua implementaçã o por 

meio do Programa de Gestã o e Desempenho (PGD) da Administraçã o Pública Federal 

direta, autárquica e fundacional (Villarinho; Paschoal, 2016). 

O home office, que até entã o era percebido como uma soluçã o de natureza 

temporária, destinada a enfrentar um período excepcional de crise sanitária, tem 

demonstrado indícios de que pode se consolidar como uma modalidade permanente 

em diversos ambientes laborais nos quais sua adoçã o jamais havia sido considerada. 

Além disso, há a possibilidade de que o home office dê  origem a uma forma "híbrida" 

de trabalho em diversos setores da economia, abrangendo também a Administraçã o 

Pública. F ilardi, Castro e Zanini (2020), em reflexã o oportuna, abordam a questã o do 

home office no âmbito do serviço público, ponderando as vantagens e desvantagens 

da modalidade, elencadas nos quadros 1 e 2 a seguir. 
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Quadro 1 – Vantagens e desvantagens do home office no serviço público. 

Desvantagens 
Âmbito estrutural Aumento de gastos com luz, alimentaçã o e água, 

maior risco de dano a equipamento, dificuldade 
em organizar a rotina, falta da infraestrutura 
oportunizada pelo órgã o, custos com montagem 
de equipamento em casa, equipamentos mais 
precários.  

Bem-estar S ensaçã o de procrastinaçã o, dificuldade em 
cumprir horários. 

Âmbito pessoal Dificuldade em conciliar a rotina doméstica com 
o trabalho, distraçã o. 

Âmbito profissional Falta de foco, sensaçã o de se sentir perdido sem 
a devida hierarquia, falta de motivaçã o, ausê ncia 
de supervisã o, isolamento. 

Psicológico Desencadeamento de episódios de ansiedade 
por nã o sair de casa, sensaçã o de que nã o está 
trabalhando o suficiente.  

Fonte: Adaptado de F ilardi, Castro e Zanini (2020). 

 

O quadro 1 oferece um mapeamento abrangente e equilibrado das 

dimensões que envolvem o trabalho remoto, sugerindo que a eficácia desta 

modalidade nã o é absoluta, mas sim dependente da capacidade do indivíduo e da 

organizaçã o em mediar o hiato entre a flexibilidade e o isolamento. 

No âmbito estrutural, observa-se uma dualidade marcada pela 

transferê ncia de custos: se, por um lado, o órgã o e o servidor reduzem gastos com 

deslocamento e manutençã o de grandes espaços físicos, por outro, ocorre um 

aumento direto nos custos fixos domésticos, como luz, água e internet. 

 

Vantagens 
Âmbito estrutural R eduçã o de custos tanto para o órgã o como para 

o servidor 
Bem-estar e qualidade de vida Menos exposiçã o à  violê ncia, menos tempo no 

trânsito, ampliaçã o de oportunidades para 
pessoas com deficiê ncia (PCD), menor 
exposiçã o à  poluiçã o, melhoras no horário de 
despertar.  

Melhorias pessoais  Possibilidade de focar no trabalho sem ser 
interrompido por colegas, oportunidade de 
desfrutar da comida feita em casa, flexibilidade 
de horários, poder trabalhar com trajes mais 
confortáveis, mais silê ncio, o tempo gasto em 
deslocamento pode ser melhor gerenciado.  

Melhorias profiss ionais  Gerenciamento autônomo de tarefas, melhorias 
nas relações, gerenciamento por objetivos, maior 
produtividade.  

Melhorias psicológicas  Foco, concentraçã o, reduçã o de estresse.  
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E sta mudança evidencia uma preocupaçã o com a precarizaçã o da 

infraestrutura, uma vez que a ausê ncia de mobiliário ergonómico ou equipamentos de 

ponta no ambiente residencial pode gerar passivos de saúde e uma queda de 

desempenho a longo prazo. 

No que concerne à  qualidade de vida, as vantagens sã o evidentes, 

destacando-se a reduçã o da exposiçã o à  violê ncia urbana e ao stresse do trânsito 

como ganhos incalculáveis de tempo. Um ponto de extrema relevância é a inclusã o 

de Pessoas com Deficiê ncia (PCD), para as quais o teletrabalho elimina barreiras 

físicas de acessibilidade urbana, promovendo uma integraçã o mais efetiva. 

E ntretanto, este benefício é acompanhado pelo paradoxo da 

disponibilidade, caracterizado pela dificuldade em separar o espaço doméstico do 

laboral. A sensaçã o persistente de que nã o se está a trabalhar o suficiente 

frequentemente leva o servidor a estender a jornada, resultando em episódios de 

ansiedade e fadiga crónica. 

A transiçã o da cultura do presencialismo para a gestã o por objetivos traz 

consigo o desafio da autonomia. E mbora o gerenciamento autônomo e o foco sem as 

interrupções habituais do escritório possam elevar drasticamente a produtividade, 

essa mesma liberdade exige uma autodisciplina rigorosa. Na ausê ncia desta, o 

profissional pode enfrentar ciclos de procrastinaçã o ou o sentimento de isolamento, 

sentindo-se "perdido" sem a hierarquia visual imediata e a supervisã o direta. E sse 

distanciamento social pode, inclusive, desmotivar perfis que dependem da interaçã o 

interpessoal para manter o seu engajamento. 

Psicologicamente, o silê ncio do ambiente doméstico ao mesmo tempo que 

potencializa o foco e a concentraçã o, alimenta o risco de ansiedade pelo 

confinamento. A falta da "quebra de ambiente" ao sair de casa pode tornar a rotina 

monótona e claustrofóbica, enquanto a ausê ncia de trocas informais, como as 

conversas de corredor, enfraquece a cultura organizacional e o sentimento de 

pertença. 

Por fim, o teletrabalho demonstra ser uma ferramenta que exige suporte 

institucional contínuo para ser bem-sucedido. Para que os benefícios superem as 

desvantagens, é imperativo que os órgã os ofereçam auxílio para a infraestrutura 

ergonómica, promovam momentos de integraçã o híbrida para mitigar o isolamento e 

capacitem os gestores para uma liderança baseada em resultados. 
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O sucesso desta modalidade reside, portanto, na capacidade de 

transformar o silê ncio do lar em produtividade real, sem que este se converta em 

solidã o ou numa sobrecarga invisível para o trabalhador. 

 

Quadro 2 – R esumo teórico dos benefícios do home office.  
Nome do artigo, autores e ano Benefícios apontados  

The home office: ergonomic Lessons 

From the “new normal”. 

Davis, K. G.; Kotowski, S . E .; Daniel, D.; 

Gerding, T.; Naylor, J .; S yck, M. (2020). 

Melhorias ergonômicas, conciliaçã o da vida 

profissional e familiar, aumento de produtividade, 

reduçã o de custos, reduçã o de danos ao meio 

ambiente, maior possibilidade de contrataçã o para 

PCDs, qualidade de vida ao evitar fatores como o 

trânsito e violê ncia. 

Teletrabalho sob a perspectiva dos 

profiss ionais  de recursos  humanos do 

Vale do S inos  e Paranhana no R io Grande 

do S ul 

Taschetto; F roehlich (2019). 

F lexibilidades (local, horário e agenda de trabalho), 

mais produtividade e qualidade de vida. 

Trabalho remoto e desafios dos gestores  

Nogueira; Patini (2012). 

Desprendimento de código de vestimenta, o que gera 

mais conforto, reduçã o de estresse por nã o ser 

necessário enfrentar o trânsito. 

Tempos de pandemia: bem-estar 
subjetivo e autonomia em home office 

Lizote et al. (2021) 

Bem-estar, maior possibilidade de lazer, conciliaçã o 

entre atividades laborais e domésticas. 

Home office: aspectos exploratórios do 

trabalho a partir de casa. 

R afalski; Andrade (2015). 

F lexibilidade de horários. 

Fonte: E laborado pelo autor (2025). 

 

O quadro 2 mapeia de forma abrangente as dimensões que envolvem o 

trabalho remoto, sugerindo que a eficácia desta modalidade nã o é absoluta, mas sim 

dependente da capacidade do indivíduo e da organizaçã o em mediar o hiato entre a 

flexibilidade e o isolamento. 
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No âmbito estrutural, observa-se uma dualidade marcada pela 

transferê ncia de custos: se, por um lado, o órgã o e o servidor reduzem gastos com 

deslocamento e manutençã o de grandes espaços físicos, ponto corroborado por Davis 

et al. (2020) ao citarem a reduçã o de danos ao meio ambiente e de custos 

operacionais, por outro, ocorre um aumento direto nos custos fixos domésticos, como 

luz, água e internet. E sta mudança evidencia uma preocupaçã o com a precarizaçã o 

da infraestrutura, uma vez que a ausê ncia de mobiliário ergonómico ou equipamentos 

de ponta no ambiente residencial pode gerar passivos de saúde e uma queda de 

desempenho a longo prazo, apesar das "lições ergonómicas" que o novo normal 

impôs. 

No que concerne à  qualidade de vida, as vantagens sã o evidentes, 

destacando-se a reduçã o da exposiçã o à  violê ncia urbana e ao stresse do trânsito 

como ganhos incalculáveis de tempo, conforme defendido por Nogueira e Patini 

(2012). 

Um ponto de extrema relevância, também enfatizado por Davis et al. 

(2020), é a ampliaçã o das oportunidades de contrataçã o para Pessoas com 

Deficiê ncia (PCD), para as quais o teletrabalho elimina barreiras físicas de 

acessibilidade urbana, promovendo uma integraçã o mais efetiva. E ntretanto, este 

benefício é acompanhado pelo paradoxo da disponibilidade e pela complexidade em 

conciliar atividades laborais e domésticas, um desafio de equilíbrio que Lizote et al. 

(2021) apontam como central para o bem-estar subjetivo e a autonomia no home 

office. 

A transiçã o da cultura do presencialismo para a gestã o por objetivos traz 

consigo o desafio da autonomia e da flexibilidade de agenda (Taschetto; Froehlich, 

2019). E mbora o gerenciamento autónomo e o foco sem as interrupções habituais do 

escritório possam elevar drasticamente a produtividade, essa mesma liberdade exige 

uma autodisciplina rigorosa. 

Nogueira e Patini (2012) sublinham que até elementos simples, como o 

desprendimento de códigos de vestimenta rígidos, contribuem para um maior conforto 

e reduçã o do stresse. Contudo, na ausê ncia de uma organizaçã o clara, o profissional 

pode enfrentar ciclos de procrastinaçã o ou o sentimento de isolamento, sentindo-se 

"perdido" sem a supervisã o direta, conforme R afalski e Andrade (2015) observam ao 

analisar a flexibilidade horária como um fator que exige elevada maturidade 

profissional. 
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De acordo com a publicaçã o do Instituto de Pesquisa E conômica Aplicada 

(IPE A), na Carta de Conjuntura nº  52, datada de 15 de julho de 2021, que analisou a 

atividade laboral remota durante o auge da pandemia de COVID-19, constatou-se que 

as organizações do setor público representaram uma parcela significativa, 

correspondendo a 36,1% do total de indivíduos que exerceram suas funções em 

regime de home office no Brasil. 

E ssa distribuiçã o se divide em 14,4% na esfera federal, 13,9% na esfera 

estadual e 7,8% na esfera municipal (Góes; Martins; Nascimento, 2021). E ntretanto, 

é importante ressaltar que o teletrabalho apresentou desafios tanto para os órgã os 

públicos como para servidores. 

Dentre os obstáculos enfrentados, destacaram-se os problemas de 

adaptaçã o, as dificuldades de comunicaçã o, a sensaçã o de isolamento e os desafios 

relacionados à  gestã o de pessoas, especialmente no que tange à  supervisã o do 

trabalho remoto. E sses aspectos indicam que, apesar dos avanços notáveis 

alcançados, houve obstáculos a serem superados para que o trabalho remoto alcance 

seu pleno potencial.  

Nã o obstante, os autores observaram que "os ganhos sã o muito superiores, 

tanto para o servidor, quanto para o órgã o e a sociedade" (Lucas; S antos, 2021, p. 

268), evidenciando que o home office se configura como uma opçã o de trabalho 

bastante viável diante dos desafios impostos pela modernizaçã o apesar de seus 

desafios. 

O S erviço Federal de Processamento de Dados (S erpro) destacou-se como 

pioneiro na adoçã o do trabalho remoto de forma abrangente e estruturada, por meio 

de um projeto-piloto implementado no ano de 2005. Posteriormente, diversas outras 

organizações públicas instituíram normas internas para regulamentar o teletrabalho 

(Lepletier; Cruz, 2018). A título de exemplificaçã o, mencionam-se as Portarias nº  

139/2009 e 99/2010 do Tribunal de Contas da Uniã o (TCU), que estabeleceram 

diretrizes para as atividades desempenhadas fora de suas dependê ncias. 

Nesse contexto, outros órgã os públicos também propuseram a 

implementaçã o do trabalho remoto, tais como a R eceita Federal (2012), a Advocacia-

Geral da Uniã o (AGU) (2011), o Tribunal S uperior do Trabalho (TS T) (2012) e o 

Tribunal de J ustiça do E stado do R io de J aneiro (TJ R J - 2016).  
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Dentre as transformações significativas no ambiente organizacional de 

órgã os públicos, que se consolidaram como práticas permanentes, destaca-se a 

R esoluçã o nº  850/21 do Órgã o E special do Tribunal de J ustiça de S ã o Paulo (TJ -S P), 

publicada em 14 de abril de 2021. E ssa resoluçã o determinou a manutençã o de parte 

do trabalho e das audiê ncias no sistema remoto, adotado em março de 2020, mesmo 

após o término da pandemia de COVID-19. 

O modelo de trabalho home office, impulsionado pela digitalizaçã o e 

amplificado pela pandemia de COVID-19, transformou radicalmente as dinâmicas 

laborais em escala global. 

E mbora ofereça flexibilidade e autonomia, a relaçã o entre o trabalho remoto 

e a saúde mental dos profissionais tornou-se um campo de intensa investigaçã o 

científica, revelando tanto benefícios quanto desafios significativos. E studos nacionais 

e internacionais tê m buscado compreender essa complexa interconexã o, 

evidenciando a necessidade de estratégias para mitigar impactos negativos e otimizar 

o bem-estar dos trabalhadores. 

No contexto internacional, pesquisas indicam uma dualidade nos efeitos do 

home office na saúde mental. Um estudo abrangente conduzido por Wang et al. 

(2020), durante o auge da pandemia, revelou que o trabalho remoto esteve associado 

a um aumento na prevalê ncia de sintomas de ansiedade, depressã o e estresse em 

trabalhadores de diversos países. 

Os fatores contribuintes incluíram a falta de separaçã o entre vida pessoal 

e profissional, o isolamento social, a sobrecarga de trabalho e a dificuldade em 

estabelecer limites claros. E m contraste, a pesquisa de Bailey e Kurland (2021), que 

analisou a percepçã o de autonomia e controle, sugeriu que, para indivíduos com 

certas características de personalidade e suporte organizacional adequado, o home 

office pode levar a uma maior satisfaçã o no trabalho e reduçã o do estresse, devido à  

flexibilidade de horários e à  diminuiçã o do tempo de deslocamento. 

No Brasil, a realidade nã o difere substancialmente, com estudos apontando 

para desafios semelhantes. S ilva e Dutra (2022), em uma investigaçã o com 

profissionais brasileiros em regime de home office, identificaram que a exaustã o 

mental e a síndrome de burnout tornaram-se preocupações crescentes. A falta de 

ergonomia adequada em casa, a dificuldade em "desconectar" do trabalho e a pressã o 

por produtividade em um ambiente sem supervisã o direta foram fatores-chave para o 

agravamento desses quadros. 
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Por outro lado, o trabalho de Oliveira e S antos (2023) destacou que, em 

empresas que implementaram políticas claras de comunicaçã o, suporte psicológico e 

incentivo à  desconexã o digital, os trabalhadores em home office reportaram melhora 

na qualidade de vida e no equilíbrio entre vida pessoal e profissional, indicando que a 

gestã o e o ambiente organizacional sã o cruciais para a experiê ncia remota. 

Apesar dos benefícios potenciais, como a flexibilidade e a economia de 

tempo, o consenso científico aponta que o home office, sem as devidas políticas de 

suporte e limites claros, pode representar um risco significativo para a saúde mental 

dos profissionais 

 A delimitaçã o de horários, o fomento à  interaçã o social (mesmo que 

virtualmente), o suporte psicossocial e a promoçã o de uma cultura de respeito ao 

tempo de descanso sã o estratégias essenciais para que o trabalho remoto se torne 

um modelo verdadeiramente sustentável e saudável para a força de trabalho global. 
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3  METODOLOGIA DA PE S QUIS A 

 

O capítulo aqui apresentado descreve o percurso metodológico adotado 

para a construçã o da pesquisa, bem como para o cumprimento de seus objetivos. 

Trata-se de pesquisa qualitativa, de cunho exploratório.  

3.1 Caracterizaçã o da pesquisa 

À luz de Gil (2017), a pesquisa qualitativa é uma abordagem que busca 

compreender os fenômenos em sua complexidade, priorizando a profundidade de 

detalhes sobre a quantificaçã o. Neste tipo de pesquisa, a realidade é vista como algo 

construído socialmente, e nã o como um conjunto de fatos objetivos e independentes.. 

A pesquisa ganhou contornos de um estudo de caso, visto que se propôs 

a captar a percepçã o de empregados públicos de uma empresa de tecnologia, cuja 

filial está localizada em Fortaleza - Ceará, acerca do home office. 

A opçã o pelo E studo de Caso justificou-se pela necessidade de investigar, 

de forma pormenorizada, as nuances da transiçã o para o trabalho remoto na BBTS  

Fortaleza. S egundo Y in (2015), o estudo de caso busca responder a perguntas do tipo 

"como" e "por que", focando em um fenômeno contemporâneo inserido em seu 

contexto real. 

A empresa em questã o configura-se como uma empresa estatal, 

constituída sob o regime de capital fechado, conforme o art. 2º , do Decreto 8.945/16. 

Conforme Pereira e Martins (2023), a BBTS  carrega um legado de mais de quatro 

décadas de proficiê ncia no mercado de Tecnologia da Informaçã o alinhada com as 

necessidades específicas e as particularidades do Banco do Brasil. 

Atualmente, o cenário que se descortina na empresa vem suscitando 

questionamentos acerca da evasã o que vem permeando o quadro de servidores da 

empresa. Tal fato ocorre pois os funcionários das filiais, incluindo Fortaleza, nã o 

possuem regime de home office, diferente dos empregados públicos da mesma 

empresa que estã o alocados matriz de Brasília, na qual usa-se o regime híbrido. 

Logo, com a abertura de novos certames, diversos servidores tê m 

preferê ncias por outros horizontes, ocasionando vacância de cargo, o que acaba 

gerando insuficiê ncia na prestaçã o de serviços, culminando assim na assistê ncia 

insuficiente aos consumidores finais, ou seja, aos clientes do banco. 
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Ao selecionar a BBTS  Fortaleza como unidade de análise, o estudo permite 

captar as percepções dos empregados públicos de forma situada. Isso é fundamental 

porque conceitos como produtividade e bem-estar nã o sã o universais; eles sã o 

influenciados pela cultura organizacional específica da empresa, pelo suporte 

tecnológico oferecido e pelas dinâmicas locais de gestã o. O estudo de caso possibilita, 

portanto, ir além das generalizações teóricas sobre o home office, revelando como as 

diretrizes nacionais de teletrabalho foram interpretadas e vivenciadas por este grupo 

específico de profissionais. 

Além disso, essa metodologia favorece a utilizaçã o de fontes de evidê ncia, 

cruzando dados subjetivos (as percepções de bem-estar dos colaboradores) com o 

cenário prático da produtividade entregue. E ssa abordagem holística é o que confere 

ao estudo de caso sua razã o de ser: compreender a complexidade das relações 

humanas e laborais em um momento de transiçã o digital, oferecendo um diagnóstico 

preciso que poderá servir de subsídio para o aprimoramento de políticas de gestã o de 

pessoas dentro da própria instituiçã o. 

O questionário foi adotado em virtude de sua propriedade de fornecer uma 

série ordenada de perguntas. S ua finalidade principal é obter informações sobre o 

universo pesquisado, abrangendo desde dados demográficos a opiniões, atitudes, 

crenças e comportamentos dos sujeitos da pesquisa. Gil (2017) enfatiza que a clareza, 

a objetividade e a pertinê ncia das perguntas sã o fundamentais para a validade e 

confiabilidade dos dados coletados.  

Além disso, foi realizada a revisã o bibliográfica, procedimento que permitiu 

construir um referencial teórico sobre home office, produtividade, bem-estar no 

trabalho e as particularidades do setor público. E ssa imersã o foi de grande relevância 

para identificar conceitos essenciais a serem contemplados no questionário, validando 

a relevância de cada  pergunta. 

3.2 Coleta de dados 

Considerando o público-alvo, empregados públicos de TI, optou-se pela 

aplicaçã o de um instrumento, via Google Forms E ssa escolha foi feita devido à  

viabilidade em alcançar mais respondentes, além da agilidade na coleta e tabulaçã o 

dos dados. A etapa central, a elaboraçã o própria das perguntas e a escolha dos tipos 

de escala, foi realizada com grande cuidado. Foram questões claras, objetivas e 

unívocas, evitando jargões excessivos para garantir a compreensã o de todos.  
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Para conhecer as percepções dos empregados públicos sobre a 

produtividade e o bem-estar proporcionados pelo home office, utilizou-se a escala 

Likert, que permitiu aos respondentes expressar seu grau de concordância ou a 

frequê ncia com que experimentam certas situações. 

Também foram inseridas perguntas abertas para capturar nuances e 

percepções mais detalhadas sobre os impactos positivos e negativos do home office, 

e sobre a infraestrutura e o suporte institucional. Para a análise das perguntas abertas, 

utilizou-se a técnica da Análise de Conteúdo de Bardin (2011) para categorizar os 

resultados em eixos temáticos e apresentar um aprofundamento das falas dos 

participantes. 

O processo de coleta de dados se deu em outubro de 2025. A seleçã o dos 

participantes para o questionário foi realizada por conveniê ncia. E ssa abordagem se 

justificou pela praticidade e acessibilidade, dado que a coleta de dados ocorreu no 

próprio ambiente de trabalho do pesquisador (Gil, 2017). 

A escolha por conveniê ncia permitiu otimizar o processo de coleta, 

garantindo que o público-alvo, empregados públicos do setor de tecnologia, fosse 

alcançado de forma eficiente. Foram convidados a participar tanto funcionários gerais 

quanto membros diretivos que atuam nesse segmento. E ssa diversidade de 

perspectivas foi fundamental para obter uma compreensã o abrangente dos impactos 

do regime home office na produtividade e no bem-estar, contemplando diferentes 

níveis hierárquicos e suas respectivas experiê ncias. Ao todo, a pesquisa contou com 

26 respondentes. 

É  importante ressaltar que, embora a amostragem por conveniê ncia nã o 

garantisse a representatividade de toda a populaçã o de empregados públicos do setor 

de tecnologia, ela ofereceu um ponto de partida valioso para a compreensã o do 

fenômeno dentro do contexto específico da instituiçã o. Os resultados obtidos, 

portanto, refletiram as percepções dos participantes acessíveis, fornecendo insights 

relevantes para a discussã o proposta pelo estudo. 

Para esta pesquisa, a categorizaçã o dos dados foi realizada de forma 

quanti-qualitativa, com foco na análise de conteúdo para as informações coletadas 

por meio dos questionários. A análise de conteúdo, conforme delineada por Bardin 

(2011), constitui um conjunto de técnicas para a análise de comunicações, dividida 

em trê s etapas fundamentais: 



32 
 

Pré-análise: Nesta fase, realizou-se a organizaçã o inicial do material, 

incluindo a leitura flutuante dos questionários respondidos e a definiçã o dos 

procedimentos para a análise subsequente. 

E xploraçã o do material: Aqui, os dados foram submetidos aos 

procedimentos definidos, que envolveram a leitura aprofundada das respostas, a 

identificaçã o de temas recorrentes e a codificaçã o das informações. 

Tratamento dos resultados, inferê ncia e interpretaçã o: Os dados 

codificados foram organizados em categorias, permitindo a inferê ncia de significados 

e a interpretaçã o dos resultados em relaçã o aos objetivos da pesquisa. O capítulo a 

seguir contempla os resultados obtidos após a aplicaçã o dos referidos procedimentos 

metodológicos.  
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4 ANÁ LIS E  E  DIS CUSS Ã O DOS  R E S ULTADOS  

 

A presente seçã o é dedicada à  análise aprofundada e à  discussã o dos 

resultados empíricos obtidos na pesquisa. O corpus de dados primários é composto, 

especificamente, pelas respostas e contribuições de 26 servidores pertencentes à  

empresa selecionada para o estudo. A análise foi conduzida por meio da Análise de 

Conteúdo Temática, buscando nã o apenas quantificar as ocorrê ncias, mas, 

sobretudo, interpretar os significados, as percepções e as categorias emergentes 

manifestadas pelos participantes. 

O objetivo central foi triangular as informações coletadas e confrontá-las 

diretamente com o referencial teórico estabelecido, de forma a verificar a aderê ncia e 

a aplicabilidade das hipóteses centrais do estudo no contexto organizacional 

investigado. 

 

4.1 Perfil socioeconômico dos participantes 

 

O total das 26 pessoas entrevistadas é caracterizada pela predominâ ncia 

de faixas etárias mais experientes, com a maior concentraçã o de respondentes 

situando-se entre 45-54 anos (34,6%) e 55 anos ou mais (30,8%) (F igura 1). Observa-

se uma forte predominâ ncia masculina (88,5%). Quanto à  escolaridade, o grupo 

apresenta um alto nível de instruçã o, com a maioria possuindo Pós-Graduaçã o 

(38,5%) ou E nsino S uperior Completo (23,1%). 

E m relaçã o ao tempo de empresa, a amostra demonstra alta senioridade e 

vínculo, sendo que a maioria dos participantes trabalha na empresa há 10 a 15 anos 

(65,4%) ou Mais de 20 anos (11,5%). Por fim, a E xperiê ncia Prévia com Home Office 

era limitada, com a maioria (76,9%) nã o possuindo vivê ncia anterior nesse regime de 

trabalho. E m resumo, a pesquisa foi respondida majoritariamente por colaboradores 

homens, maduros, com alto nível de escolaridade, grande tempo de casa/senioridade 

e pouca experiê ncia prévia com o regime de home office. A seguir, as figuras 1,2,3,4 

e 5 sintetizam estes achados. 
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F igura 1 – Idade média dos participantes da pesquisa. 

 
                  Fonte: E laborada pelo autor (2025). 

 

Os 88,5% de predominâ ncia masculina contra apenas 11,5% de mulheres 

na empresa analisada suscitam debates sobre a ocupaçã o feminina nesses espaços. 

E mbora nã o haja relaçã o direta com a temática do trabalho, é válido analisar como a 

predominância de homens no setor de Tecnologia da Informaçã o (TI) constitui um 

fenômeno sociológico complexo, alicerçado em estereótipos de gê nero e na 

socializaçã o histórica que consistentemente associa competê ncia técnica e poder à  

masculinidade. O estudo de Vicente (2023) corrobora esta ideia, visto que sua 

pesquisa revela que a disparidade de gê nero no mercado de trabalho pode ser 

analisada por meio de dois conceitos centrais: a desigualdade horizontal e a 

desigualdade vertical. 

Conforme Castro, Detonni e Bottega (2020), o trabalho remoto, longe de 

ser um ambiente neutro, é moldado pelo contexto social dos trabalhadores, o que 

culmina na alta prevalê ncia masculina na TI. E m relaçã o a questões sobre 

produtividade,  a percepçã o média sobre o impacto positivo do home office pode 

ocorrer porque, socialmente, homens tendem a ser menos sobrecarregados com as 

tarefas domésticas e de cuidado, permitindo-lhes relatar maior facilidade em manter a 

concentraçã o e a produtividade no ambiente doméstico, uma variável que demandaria 

uma análise mais cautelosa em uma amostra equilibrada. E m segundo lugar, a 

percepçã o de bem-estar e o equilíbrio entre trabalho e vida pessoal também sã o 

afetados pelo contexto de gê nero. 
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E mbora o home office ofereça benefícios universais, como a reduçã o do 

tempo de deslocamento, a alta prevalê ncia masculina sugere que os resultados da 

monografia refletirã o majoritariamente a experiê ncia de indivíduos com menor conflito 

trabalho-família decorrente das responsabilidades de cuidado. Por fim, a cultura 

organizacional da área de TI, historicamente marcada pela dominância masculina, se 

reflete nas políticas e na percepçã o do home office.  

 

               F igura 2 – E scolaridade dos participantes 

 
                     

                      F onte: E laborada pelo autor (2025). 

 

 

             F igura 3 – Tempo de trabalho na empresa. 

  

 

 
 

 

 

 

 
            

                 Fonte: E laborada pelo autor (2025). 

 

A fim de sistematizar e organizar os resultados coletados, as perguntas 

foram agrupadas em unidades temáticas, que, por sua vez, possuem suas respectivas 

categorias a fim de agregar a similaridade das respostas.  
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4.2 R esultados das respostas 

 

4.2.1 Unidade 1 – Home office, atratividade e retençã o de talentos 

E sta unidade explorou a relaçã o entre a oferta do trabalho remoto (ou 

híbrido) e a gestã o de pessoas. Através das respostas coletadas, foi analisado como 

a flexibilidade e o equilíbrio proporcionados pelo home office impactam diretamente a 

capacidade de uma organizaçã o atrair novos talentos e, o que é igualmente 

importante, a sua eficácia em reter profissionais experientes e de alto desempenho, 

garantindo, assim, a continuidade e o sucesso do negócio. 

Categoria 1: R eflexos da ausê ncia de adoçã o do home office na filial de Fortaleza 

na atratividade e a retençã o de talentos. 
R 1 - S im. 
 
R 2 - Dependerá da atividade exercida. Creio que nã o impacte em nada a 
atratividade. 
 
R 3 - De certa forma, é ruim, visto que, no Banco do Brasil, há estudos que 
mostram que a produtividade subiu 30%. 
 
R 4 - Para a operaçã o da filial, é mais difícil implementar o home office, pois 
somente poucas funções poderiam ser executadas nessa modalidade. 
 
R 5 - É  preciso observar a logística e o planejamento para que ambas as 
partes possam trazer resultados positivos. 
 
R 6 – Home Office é um regime de trabalho já adotado em várias organizações 
públicas e que trouxe grande facilidade na rotina dos funcionários. Hoje, a 
Gered nã o adota o modelo, pois entende que a operaçã o pode ser 
prejudicada, e isso está fazendo com que vários funcionários busquem outras 
oportunidades dentro ou fora da empresa. 
 
R 7 - Nã o possui impacto significativo. 
 
R 8 - E m virtude da flexibilidade de outras empresas, os talentos podem ser 
atraídos por essa alternativa. 
 
R 9 - O trabalho 100% presencial tem impacto negativo, visto que empresas 
no mesmo setor de trabalho o adotam. Algumas atividades podem ser 
realizadas remotamente sem o menor problema. 
 
R 10 - O impacto começa no tempo e desgaste do deslocamento, passando 
pela falta de economia da empresa e do empregado ao manter o ambiente 
presencial, e termina com o baixo desempenho e desinteresse do empregado 
no autodesenvolvimento, podendo impactar nos resultados da empresa. 
 
R 11 - O Home office é importante, pois impacta economicamente na reduçã o 
de custos fixos da empresa, como energia, materiais de escritório, dentre 
outros, além de uma reduçã o de gastos com transporte e do tempo ocioso do 
trabalhador durante sua locomoçã o. O trabalhador também se beneficia, pois 
possui mais tempo de serviço ativo e maior empenho em suas tarefas. A 
ausê ncia da modalidade home office ou híbrida resulta em maiores custos 
para a empresa. 
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R 12 - Algumas atividades, principalmente para quem trabalha no 
administrativo, podem ser realizadas em home office, mas, por exemplo, para 
o técnico de campo seria complicado trabalhar nessa modalidade, pois na 
maioria dos casos exige-se a presença física. 
 
R 13 - Impacta negativamente, pois alguns funcionários que possuem uma 
excelente capacidade de realizar um trabalho eficiente e que nã o tê m 
possibilidade de locomoçã o ficam desperdiçados em seus talentos por nã o 
haver essa modalidade de trabalho. 
 
R 14 - É  um método de trabalho que, sendo bem aplicado, ajuda muito a 
empresa. 
 
R 15 - Na minha percepçã o, a ausê ncia de políticas estruturadas de home 
office na filial de F ortaleza impacta diretamente a atratividade e a retençã o de 
talentos, especialmente quando comparada a outras empresas do setor que 
já adotam modelos de trabalho remoto ou híbrido de forma mais ampla. E m 
um mercado cada vez mais competitivo, a flexibilidade é vista como um 
diferencial importante por profissionais que valorizam qualidade de vida, 
autonomia e equilíbrio entre vida pessoal e profissional. E ntendo, no entanto, 
que a dinâ mica operacional do Centro de Assistê ncia Técnica de F ortaleza 
exige uma atuaçã o predominantemente presencial, o que contribui para a 
agilidade nos trâ mites internos e no despacho das atividades de rotina. E ssa 
característica operacional justifica, em parte, a limitaçã o do home office nessa 
unidade. Cabe destacar que, além da filial de F ortaleza, as oportunidades de 
atuaçã o via home office sã o bastante restritas em outras unidades da 
empresa, mesmo considerando o contexto atual em que vivemos em um 
mundo altamente conectado, no qual as barreiras geográficas sã o superadas 
pelo uso da tecnologia. Por fim, reconheço que, por se tratar de uma empresa 
de tecnologia com estrutura organizacional centralizada, as possibilidades de 
ascensã o para cargos de assessoramento ou estratégicos geralmente 
exigem mudança de domicílio para a sede da empresa, localizada em 
Brasília. E ssa condiçã o pode limitar o acesso a determinadas posições para 
colaboradores que nã o tê m disponibilidade para relocaçã o. 

R 16 - Acho que nã o impacta. 
 
R 17 - Bom, no meu caso, acho que nã o influencia muito. Muitos preferem 
vivenciar o dia a dia. Um dos atrativos seria a economia de combustível para 
quem nã o recebe o vale-transporte. 
 
R 18 - O impacto ocorre quando há uma comparaçã o, ou seja, muitas pessoas 
preferem ter mais tempo em casa em vez de se deslocar até outro ambiente 
de trabalho. Para essas pessoas, gera-se insatisfaçã o quando é necessário 
sair de um local mais confortável, como a moradia. 
 
R 19 - É  uma falta de incentivo, tendo em vista que, na matriz em Brasília, os 
demais colegas de trabalho estã o utilizando o modo híbrido, podendo 
aproveitar mais tempo com suas famílias. 
 
R 20 - Muitos, principalmente os mais jovens, veem o regime Home office 
como atrativo. Penso que, no regime presencial, o colaborador fica mais 
visível para alguns tipos de avaliaçã o do gestor e para agilizar a resoluçã o de 
alguns problemas. Isso vai depender da atividade à  qual o colaborador esteja 
ligado. 
 
R 21 - Nã o impacta; o valor do salário e benefícios ainda é o diferencial para 
reter ou nã o talentos. E xistem empresas com salário melhor e ainda com 
acesso ao home office, de acordo com a atividade. 
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R 22 - R eforça a presença física, o alinhamento diário, o acompanhamento 
próximo da liderança e o foco em produtividade mensurável. 
 
R 23 - A ausê ncia de home office torna o trabalho menos atrativo, mais 
oneroso e estressante para o trabalhador. 
 
R 24 - Pode impactar negativamente, especialmente em setores onde o 
trabalho remoto se tornou viável, comum e valorizado. 
 
R 25 – Home office aumenta a produtividade, reduz custos operacionais, 
proporciona maior flexibilidade e é uma forma de trabalho com mais 
otimizaçã o do tempo. 

 

O quadro 3 abaixo sistematiza as percepções sobre a ausê ncia do modelo 

de trabalho remoto ou híbrido. A análise revela que, enquanto parte das opiniões foca 

no impacto negativo para a retençã o de talentos, outras destacam a neutralidade do 

regime diante de fatores como salário ou a dependê ncia da natureza da atividade 

exercida. Além disso, o levantamento contrapõe a busca por eficiê ncia e reduçã o de 

custos com a visã o da gestã o sobre as vantagens do presencial, evidenciando os 

desafios logísticos necessários para equilibrar essas diferentes expectativas 

organizacionais.  

 

Quadro 3 – Análise das Percepções sobre a Ausê ncia de Home Office 

Categoria Descriçã o R espostas 
R elacionadas  

Impacto Negativo na 
R etençã o e Atratividade 

Argumentam que a ausê ncia do modelo gera 
perda de talentos para a concorrê ncia, 
insatisfaçã o e desinteresse. 

R 1, R 6, R 8, R 9, R 13, 
R 15, R 18, R 19, R 23, 
R 24 

Neutralidade ou Foco em 
Outros Fatores  

Acreditam que o regime de trabalho nã o é 
decisivo; priorizam salário, benefícios ou 
preferê ncia pessoal pelo contato diário. 

R 2, R 7, R 16, R 17, R 21 

Condicionalidade à  
Natureza da Atividade 

R essaltam que o impacto depende da funçã o 
(ex: administrativo vs. técnico de 
campo/operacional). 

R 2, R 4, R 12, R 15, R 20 

E ficiê ncia e R eduçã o de 
Custos (Pró-HO) 

Focam nos ganhos de produtividade e na 
economia de recursos para empresa e 
empregado. 

R 3, R 10, R 11, R 14, 
R 25 

Valorizaçã o do R egime 
Presencial (Gestã o) 

Destacam benefícios como visibilidade perante o 
gestor, alinhamento diário e agilidade na 
resoluçã o de problemas. 

R 20, R 22 

Desafios Logísticos e 
Planejamento 

Pontuam a necessidade de infraestrutura e 
organizaçã o para que o modelo funcione sem 
prejudicar a operaçã o. 

R 5, R 15 

Fonte: E laborado pelo autor (2025). 

As percepções dos respondentes indicam que o modelo presencial nã o 

apenas gera insatisfaçã o, como se torna um fardo. O trabalho presencial é 
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caracterizado como "menos atrativo, mais oneroso e estressante" (R 23), 

impulsionando a insatisfaçã o pelo simples fato de que "muitas pessoas preferem ter 

mais tempo em casa". E m um cenário mais grave, a rigidez do regime presencial pode 

levar os colaboradores mais qualificados a "buscarem outras oportunidades dentro ou 

fora da empresa", evidenciando o risco real de perda de capital humano. 

E ssa pressã o pela flexibilizaçã o é sustentada por uma consciê ncia clara e 

articulada dos benefícios do home office, que abrangem tanto o colaborador quanto a 

própria organizaçã o. Para o empregado, os ganhos focam essencialmente na 

qualidade de vida e economia pessoal. 

O principal foco é a reduçã o de tempo/desgaste com deslocamento, 

liberando tempo para a possibilidade de aproveitar mais tempo com a família. Para a 

empresa, os colaboradores enxergam ganhos evidentes na reduçã o de custos fixos, 

como energia e transporte, e uma expectativa de aumento de produtividade, indicando 

que a modalidade é vista como um investimento estratégico. 

Um importante vetor de insatisfaçã o reside na comparaçã o desfavorável. A 

filial de Fortaleza encontra-se em desvantagem nã o só em relaçã o ao mercado 

externo (flexibilidade de outras empresas), onde talentos podem ser facilmente 

atraídos por alternativas que ofereçam home office, mas também em relaçã o à  própria 

estrutura corporativa. 

Há uma mençã o direta e crítica ao fato de que na matriz em Brasília os 

demais colegas de trabalho estã o utilizando o modo híbrido, o que permite a eles 

"aproveitar mais tempo com suas famílias", criando um senso de disparidade e falta 

de incentivo. 

É  importante notar, contudo, que nem todos os colaboradores 

compartilham a mesma visã o, havendo uma minoria que reconhece as limitações do 

home office ou que possui uma opiniã o neutra. Argumentos de dependê ncia da 

atividade indicam que funções como a de "técnico de campo" sã o naturalmente 

inviáveis para o regime remoto. Além da perspectiva dos colaboradores, a visã o da 

gestã o manifesta-se, com frequê ncia, no desejo de manter ou retomar o regime 

presencial. 

 

E ssa inclinaçã o fundamenta-se na crença de que a presença física é o meio 

mais eficaz para assegurar o alinhamento diário das metas, permitir um 
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acompanhamento próximo por parte da liderança e fortalecer a cultura organizacional 

através de interações espontâ neas. 

Dentro dessa lógica, a visibilidade torna-se um componente central: o 

colaborador que "está presente" tende a ser mais percebido em avaliações de 

desempenho, fenômeno muitas vezes descrito na literatura como "viés de 

proximidade", onde a proximidade física com o gestor é erroneamente confundida com 

maior produtividade ou engajamento. Para essa vertente da gestã o, o controle visual 

oferece uma sensaçã o de segurança que o ambiente virtual, pautado puramente em 

resultados, ainda nã o logrou substituir integralmente em certas culturas corporativas. 

Por outro lado, uma parcela mais pragmática do mercado assume uma 

postura de neutralidade estratégica. Para esses gestores e profissionais, o impacto 

do modelo de trabalho, seja ele home office, híbrido ou presencial, é considerado 

secundário ou até insignificante quando comparado aos fatores econômicos diretos. 

Argumenta-se que o "valor do salário e o pacote de benefícios" permanecem como os 

diferenciais decisivos na retençã o de talentos, sugerindo que a lealdade do 

colaborador é mediada por uma relaçã o transacional de custo-benefício, na qual a 

conveniê ncia do local de trabalho nã o compensaria perdas financeiras. 

E ntretanto, essa visã o puramente transacional é posta à  prova pela 

realidade do mercado globalizado. E studos como os de Nunes, Martins e Mendonça 

(2021), S ouza, Castaneda e S pilleir (2022) e Mateus (2022) corroboram a perspectiva 

de que a flexibilidade deixou de ser um "mimo" para se tornar um imperativo 

estratégico. S uas pesquisas demonstram que as organizações foram compelidas a se 

adaptar à s novas exigê ncias dos talentos de alta performance, que hoje valorizam a 

autonomia e o equilíbrio entre vida pessoal e profissional tanto quanto a remuneraçã o 

direta. 

Nesse sentido, a adaptaçã o forçada dos modelos de gestã o nã o foi apenas 

uma resposta à  crise sanitária, mas uma medida de sobrevivê ncia organizacional para 

conter a fuga de bons empregados para concorrentes que oferecem regimes mais 

flexíveis. 

 

O desafio contemporâneo da gestã o, portanto, reside em equilibrar a 

necessidade de alinhamento e supervisã o com a demanda irreversível por liberdade 

geográfica, reconhecendo que a retençã o de talentos hoje exige uma combinaçã o 
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sofisticada de compensaçã o financeira, cultura de confiança e flexibilidade 

operacional (S ouza; Castaneda; S pilleir, 2022) 

Para Mateus (2022), essa conjuntura demandou o desenvolvimento de uma 

gestã o focada na saúde mental e física dos colaboradores, reconhecendo as pressões 

psicológicas geradas pelo período. E m resposta, muitas instituições implementaram o 

home office como apoio direto aos funcionários. 

E ssa postura, de preocupaçã o humanizada com aqueles que sã o a base e 

o sucesso da organizaçã o, transformou-se em diferencial competitivo. Dessa forma, 

as empresas perceberam que o home office é, na verdade, uma estratégia eficaz para 

a retençã o de talentos no atual contexto crítico. 

A análise revela um apelo maciço à  flexibilizaçã o na filial de Fortaleza. A 

mensagem central aponta para a urgê ncia de se alinhar com as práticas de mercado 

e da matriz, concedendo forte ê nfase aos benefícios de qualidade de vida e economia 

para o colaborador. 

E mbora os argumentos em defesa do presencial, pautados em dificuldades 

operacionais e no acompanhamento gerencial, existam, eles sã o numericamente 

secundários frente à  percepçã o dominante de que a ausê ncia do home office é um 

fator de alto risco para o futuro da atraçã o e manutençã o de seu quadro de 

colaboradores. 

 

Categoria 2: A  opiniã o dos entrevis tados sobre a relaçã o entre a oferta de home 

office pela empresa e a intençã o saída da empresa. 
R 1 - Creio que o pessoal do administrativo, sim, pois teriam mais liberdade 
para exercer suas atividades. 
 
R 2 - Pelo contrário, de certa forma, já sabendo dos benefícios da empresa, o 
funcionário procura evoluir no seu trabalho. 
 
R 3 - S im, nas áreas técnica de desenvolvimento de sistema e 
C ibersegurança, a empresa perderá, num futuro próximo, alguns funcionários 
por nã o dar oportunidade e investir nos que já possuem conhecimentos. 
 
R 4 – Home office pela vai depender das necessidades do cat. É  preciso 
observar toda a logística. 
 
R 5 - Acredito que o home office seria um benefício atrativo para manter o 
funcionário. 
 
R 6 - Nã o muito, devido a este assunto envolver questões de renda. 
 
R 7 - S im, porque a grande maioria optaria por essa modalidade. 
 
R 8 - Nã o. Outras oportunidades sã o buscadas por melhores salários. 
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R 9 - S im. A qualidade de vida é a principal busca do trabalhador. A empresa 
que oferece a modalidade home office está provendo um benefício de muito 
valor. 
 
R 10 - S im, mas nã o totalmente. E m um ambiente onde o trabalhador pode se 
sentir mais agradável para exercer suas atividades, ele se sentirá mais 
propenso a criar raízes; o home office oferece isso aos seus colaboradores. 
Mas, para de fato reter os colaboradores, a empresa deve fornecer 
possibilidades de crescimento, investimento e, por fim, o sentimento de 
"pertencimento" ao colaborador. Ao se sentir parte de "algo", o colaborador 
dificilmente se sentirá tentado a deixar a empresa. 
 
R 11 - S im, pois o benefício traz mais satisfaçã o para os empregados, quando 
é bem definido e estruturado. 
 
R 12 - De certa forma, o profissional que tem um grande potencial poderia ter 
sua força de trabalho melhor aproveitada por possuir mais tempo em estudos 
e desenvolvimento intelectual em prol da funçã o na empresa. 
 
R 13 - S im, pela facilidade de trabalhar de casa. 
 
R 14 - S im, acredito que a oferta de home office poderia contribuir para reduzir 
a intençã o de colegas buscarem outras oportunidades de emprego. Hoje, 
muitos profissionais valorizam a flexibilidade como um fator decisivo na 
escolha e permanê ncia em uma empresa. A possibilidade de atuar 
remotamente permite conciliar melhor as demandas profissionais com a vida 
pessoal, reduz o desgaste com deslocamentos e melhora a qualidade de 
vida, aspectos que influenciam diretamente na satisfaçã o e no engajamento. 
Além disso, o home office pode ser visto como um sinal de modernizaçã o e 
alinhamento com práticas adotadas por outras empresas do setor, o que 
fortalece a imagem da organizaçã o como um ambiente mais atrativo e 
competitivo. E mbora eu reconheça que a dinâmica dos centros operacionais 
de Fortaleza exija presença física para garantir agilidade nos trâmites 
internos, acredito que a oferta de home office, mesmo que parcial ou em 
regime híbrido, poderia ser uma alternativa viável e estratégica para a 
retençã o de talentos, desde que bem estruturada e adaptada à s 
necessidades operacionais. 

R 15 - Acho que nã o, pois na empresa tem muita gente qualificada e os 
concursos estã o aí, oferecendo muitas vagas e bons salários. 
 
R 16 - Nã o, esse aspecto nã o influencia. A parte financeira fala mais alto. 
 
R 17 - Nã o. Isso nã o segura o empregado, pois existem bastantes empresas 
que fornecem o teletrabalho. Acredito que o motivo principal da saída seria 
por um melhor rendimento financeiro. 
 
R 18 - S im, porque melhora muito a qualidade de vida. 
 
R 19 - S im. Pois é um dos fatores que podem ser levados em consideraçã o, 
além do salário. 
 
R 20 - Nã o, sã o vários fatores que implicam (salário, benefícios, etc.); o Home 
office seria apenas um desses fatores. 
 
R 21 - Nã o. E xistem outras empresas com salários melhores e com acesso 
ao home office. 
 



43 
 

R 22 - Tudo pode acontecer, afinal, quando cada pessoa tem autonomia para 
escolher como e onde trabalhar, tende a seguir suas escolhas na vida. 
 
R 23 - O home office acaba gerando o sentimento de "remuneraçã o indireta" 
dos trabalhadores, porque reduz o custo do deslocamento ao trabalho, que é 
parcela descontada do salário, elimina o tempo de deslocamento para o 
trabalho e no retorno, que em alguns casos pode chegar a uma média de 
duas horas diárias de deslocamento em Fortaleza. Além disso, o bem-estar 
do lar torna o trabalho mais atrativo para o colaborador. 
 
R 24 - S im. Funcionários que tê m flexibilidade sentem que há mais respeito 
por sua vida pessoal, o que fortalece a lealdade à  empresa. 
 
R 25 - Nã o acredito nessa possibilidade, infelizmente o nível de salário nã o 
garante essa permanê ncia. 
 
R 26 - Porque a empresa teria um diferencial em relaçã o à s outras. 
 

Abaixo, é apresentado o Quadro 4, que sistematiza as diferentes 

perspectivas sobre o papel do home office como ferramenta estratégica para a 

retençã o de colaboradores. 
 

Quadro 4 – Quadro Analítico: O Home Office como E stratégia de R etençã o 
 

Categoria Descriçã o R espostas 
R elacionadas  

R etençã o via Qualidade 
de Vida e Lealdade 

Defendem que a flexibilidade gera satisfaçã o, 
respeito à  vida pessoal e, 
consequentemente, maior fidelidade à  
empresa. 

R 5, R 7, R 9, R 11, R 13, 
R 14, R 18, R 19, R 22, 
R 24, R 26 

Primazia da 
R emuneraçã o 
(F inanceiro) 

Argumentam que o salário e benefícios 
financeiros diretos sã o os únicos fatores que 
realmente seguram o funcionário. 

R 6, R 8, R 15, R 16, R 17, 
R 21, R 25 

R emuneraçã o Indireta e 
Ganho de Tempo 

Veem o home office como uma economia 
real (combustível, tempo de deslocamento) 
que "aumenta" o salário líquido. 

R 17, R 23 

Desenvolvimento 
Profissional e Foco 

Destacam que o modelo permite ao 
colaborador investir mais tempo em estudos 
e ter mais liberdade/autonomia produtiva. 

R 1, R 10, R 12 

Multifatorialidade e 
Pertencimento 

O home office é visto como importante, mas 
apenas se houver também cultura de 
pertencimento e plano de carreira. 

R 10, R 20 

Condicionalidade 
Operacional 

R eforçam que a retençã o via HO só é 
possível se a logística e a natureza da 
atividade permitirem. 

R 1, R 4, R 14 

Fonte: E laborada pela autora (2025). 
 
 

A falas dos colaboradores em relaçã o ao home office revelam alinhamento 

com os achados de pesquisas e estudos sobre a gestã o do trabalho remoto, mas 

também expõe pontos de tensã o, especialmente quanto à  hierarquia dos fatores de 
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retençã o. As falas demonstram convergê ncia significativa com autores como Pendell 

(2025) e Half (2022): 

1) Qualidade de Vida e Bem-E star: Os autores aponta aponta a flexibilidade 

e a melhoria da qualidade de vida como os principais atrativos do home office. As 

respostas dos colaboradores, ao mencionarem a reduçã o do estresse com o 

deslocamento, o maior tempo para a família, a liberdade de exercer atividades e o 

maior respeito à  vida pessoal, replicam diretamente os achados de pesquisas globais 

Pendell (2025) e Half (2022), que consideram a anulaçã o do tempo de deslocamento 

o benefício mais relevante do modelo. 

2) Produtividade e E ficiê ncia Operacional: Os colaboradores citam o 

aumento de produtividade e a reduçã o de custos operacionais para a empresa. Isso 

é corroborado pelo estudo de Vaillant et al. (2025), que indicam que o trabalho remoto, 

sob condições adequadas, pode elevar a produtividade (com aumentos reportados 

entre 13% e 30%) e gerar economia substancial em despesas gerais e imobiliárias. 

3) R isco de Perda de Talentos e Competitividade: Há um reconhecimento 

generalizado de que o home office é um diferencial competitivo e um fator de retençã o, 

com muitos colaboradores afirmando que sua ausê ncia incentiva a busca por outras 

oportunidades. E ste ponto está em total sintonia com a visã o de mercado, onde a 

flexibilidade é vista como determinante.  Apesar das convergê ncias, a análise revela 

tensões importantes que devem ser endereçadas pela gestã o: 

1) O S alário como Fator Dominante: Um grupo de colaboradores minimiza 

o impacto do home office na retençã o, argumentando que o salário e os benefícios 

financeiros falam mais alto. E ssa tensã o sugere que, embora a flexibilidade seja um 

excelente atrativo e "remuneraçã o indireta", ela pode nã o ser suficiente para 

compensar um salário abaixo do valor de mercado, permanecendo o fator financeiro 

o decisivo para a saída de talentos (Medeiros e Nascimento, 2022). 

2) Barreiras Operacionais e a Realidade da F ilial: A tensã o entre a 

necessidade operacional da filial (presença física) e o desejo de flexibilidade dos 

colaboradores é um ponto relevante (Vaillant et al., 2025). 

O reconhecimento de que funções como a de "técnico de campo" ou a 

dinâmica do Centro de Assistê ncia Técnica (CAT) exigem presença física impõe 

limites logísticos. 

A divergê ncia reside no fato de que, enquanto a área administrativa 

também anseia pela flexibilidade, a logística da unidade limita a implementaçã o. Isso 
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implica que a adoçã o do home office deve ser estratégica e adaptada à  natureza da 

atividade, evitando a frustraçã o do corpo administrativo com um modelo 100% 

presencial 

3) Produtividade Baseada em E xpectativa: E mbora os colaboradores citem 

o aumento da produtividade (Ferreira; Molon, 2023), o perfil da amostra (com 76,9% 

sem experiê ncia prévia em home office) sugere que essa visã o é mais uma 

expectativa do que uma experiê ncia prática. 

É  fundamental que, em uma eventual implementaçã o, a empresa monitore 

ativamente a produtividade para validar essa expectativa e mitigar os riscos 

conhecidos na literatura, como o excesso de trabalho ou o isolamento. 

4.2.2  Unidade 2 - Percepçã o de prós e contras sobre o home office 

E sta unidade se aprofunda na análise subjetiva e objetiva do trabalho 

remoto. E xploraremos o que os profissionais consideram como principais vantagens, 

como a melhoria da qualidade de vida e a autonomia, e os principais desafios (os 

contras), que podem incluir o isolamento, a dificuldade de desconexã o e os entraves 

logísticos e de comunicaçã o. O objetivo é mapear a perspectiva interna da 

organizaçã o, equilibrando os ganhos individuais e operacionais com as potenciais 

fragilidades do modelo. 

Categoria 1: As principais  vantagens do home office para o dia a dia profiss ional 

e pessoal 

A totalidade das respostas se concentrou nos Benefícios (Prós) do home 

office, nã o havendo menções explícitas a contras, exceto por falas que apontam 

barreiras para a própria implementaçã o (funções de campo). 
R 1 - Como exerço atividade de campo, nã o teria condições de trabalhar em 

home office. 

R 2 - É  uma forma de estar mais próximo da família. 

R 3 - Na minha funçã o, nã o é possível o regime de home office. 

R 4 - E xcelente iniciativa. 

R 5 - O home office apresenta vários benefícios, como a otimizaçã o do tempo, 
economia com transporte e mais tempo para cuidar da saúde física, 
melhorando assim a saúde mental. 
 
R 6 - Pelo lado profissional, evita distrações e fadiga devido ao transporte até 
o local de trabalho. Pelo lado pessoal, permite ficar mais perto da família. 
 
R 7 - Melhora na qualidade de vida, evitando os engarrafamentos durante o 
trajeto ao trabalho e proporcionando mais tempo perto da família. 
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R 8 - E conomia de tempo e comodidade. 
 
R 9 - Maior disponibilidade, mais conforto, maior economia, melhores 
resultados, mais qualidade de vida e maior possibilidade de 
autodesenvolvimento. 
 
R 10 - Menor imprevisibilidade com problemas de locomoçã o, maior 
capacidade operacional, economia de custos, maior conforto, maior 
disponibilidade, maior produtividade. 
 
R 11 - A principal seria a economia de tempo, visto que nã o teria que perder 
duas horas do meu dia em deslocamento. Outras vantagens: flexibilidade de 
horários, conforto do seu lar, economia de custos, entre outras. 
 
R 12 - Vantagens diversas, como menor gasto com transporte, apresentaçã o 
pontual aos horários estabelecidos, melhor qualidade de vida ao funcionário 
e, consequentemente, melhor produtividade quanto à  entrega dos resultados 
almejados. 
 
R 13 - Tempo de trabalho, criatividade, performance. 
 
R 14 - Na minha visã o, o regime de home office traz diversas vantagens, tanto 
para o meu dia a dia profissional quanto pessoal. No aspecto profissional, 
destaco a reduçã o do tempo gasto com deslocamentos, o que me permite 
iniciar e encerrar as atividades com mais agilidade e foco. Isso contribui 
diretamente para o aumento da produtividade e para uma melhor gestã o do 
tempo. Além disso, o ambiente remoto favorece a concentraçã o em tarefas 
que exigem maior atençã o e autonomia. No âmbito pessoal, o home office 
proporciona mais equilíbrio entre vida profissional e familiar, permitindo que 
eu esteja mais presente em casa e consiga organizar melhor minha rotina. 
E ssa flexibilidade tem um impacto positivo na qualidade de vida e no bem-
estar geral. Apesar dessas vantagens, reconheço que a dinâmica do Centro 
de Assistê ncia Técnica de Fortaleza exige atuaçã o presencial, o que agiliza 
os trâmites internos e o despacho das atividades de rotina. Ainda assim, 
acredito que, sempre que possível, o uso do home office pode ser uma 
alternativa viável e benéfica, especialmente em atividades que nã o 
dependem diretamente da presença física. 
 
R 15 - Organizaçã o do tempo. 
 
R 16 - E stresse do deslocamento de ida e volta. 2. E conomia de combustível. 
3. Nã o se afastar do lar, etc. 
  
R 17 - Acredito que a razã o primordial é a segurança, economia, 
concentraçã o, entre outros motivos. 
 
R 18 - E conomia. 

R 19 - O tempo de deslocamento, pois moro longe do meu trabalho e perco 3 
horas do meu dia indo e vindo de ônibus. Além de nã o poder estar em casa 
e almoçar com meus filhos todos os dias. 
 
R 20 - E conomia de tempo e bem-estar pessoal. 
 
R 21 - Nã o seria necessário fazer o deslocamento: economia de tempo e do 
valor de transporte. Melhor qualidade e menos gasto na alimentaçã o diária 
com restaurantes e com vestuário. Melhor organizaçã o antes e depois do 
expediente para conciliar atividades domésticas e a rotina da família. Menos 
tempo gasto com distrações. 
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R 22 - É  fundamental manter rígido controle de produtividade, check-ins 
constantes com a liderança e métricas claras de desempenho, preservando 
a estrutura de comando da organizaçã o. 
 
R 23 - Melhoria do foco, proximidade com o ambiente familiar, entregas que 
se tornam mais importantes que a presença, comunicaçã o essencial e 
assertiva, flexibilidade de horários, melhoria da qualidade de vida. 
 
R 24 - F lexibilidade de horário, reduçã o no custo e tempo com deslocamentos, 
melhora da qualidade de vida e saúde mental. 
 
R 25 - Com a flexibilizaçã o do tempo, possivelmente conseguiremos uma 
maior profissionalizaçã o pessoal. 
 
R 26 - Você  trabalha em um ambiente mais tranquilo, tendo uma melhor 
produçã o. 
 

O Quadro 5 aprofunda a análise sobre a relaçã o entre o home office e a 

fidelizaçã o de talentos, destacando inclusive riscos estratégicos em setores 

específicos. 

Quadro 5 – O Home Office como Fator de R etençã o e Lealdade 

Categoria Descriçã o R espostas 
R elacionadas  

R etençã o via 
Qualidade de Vida 

Defendem que a flexibilidade gera satisfaçã o e 
equilíbrio pessoal, sendo um diferencial para 
manter o colaborador. 

R 5, R 7, R 9, R 11, R 13, 
R 14, R 18, R 19, R 22, 
R 24, R 26 

Primazia da 
R emuneraçã o 

F inanceira 

Argumentam que o salário e os benefícios diretos 
sã o os únicos fatores que garantem a permanê ncia, 
sobrepondo-se ao regime de trabalho. 

R 6, R 8, R 15, R 16, R 17, 
R 21, R 25 

Conceito de 
R emuneraçã o 

Indireta 

Destacam a economia real de tempo e dinheiro 
(transporte/combustível) como um ganho financeiro 
percebido. 

R 17, R 23 

R isco E stratégico 
em Á reas Técnicas  

Alertam para a perda iminente de talentos em 
nichos específicos (C ibersegurança/S istemas) 
devido à  falta de flexibilidade. 

R 3 

Fatores de 
Pertencimento e 

Carreira 

O home office é visto como secundário perante a 
necessidade de planos de carreira, reconhecimento 
e investimento no capital humano. 

R 10, R 12, R 20 

L imitações  
Operacionais e 
Administrativas  

Diferenciam a retençã o possível para cargos de 
escritório versus a impossibilidade técnica em áreas 
de campo. 

R 1, R 4, R 14 

Fonte: E laborado pelo autor (2025). 
 

E sta é a categoria de maior peso emocional e quantitativo nas respostas. 

O alívio logístico (Categoria B) é percebido imediatamente como um ganho de 

qualidade de vida, traduzido em tempo de convívio familiar. A possibilidade de estar 

próximo do lar e reduzir o estresse de locomoçã o aparece como o principal motivador. 

Há uma clara valorizaçã o da saúde mental e da presença no núcleo familiar, algo que 

o ambiente de trabalho presencial, com seus longos deslocamentos, impede. 
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Os estudos de S edlacek et al. (2022) e Nascimento, Lima e Tonácio (2025) 

fundamentam esta concepçã o por trazer como resultados a ideia de que o home office 

oferece diversos benefícios ao trabalhador, incluindo a flexibilidade de horários, a 

melhoria da qualidade de vida em família e a otimizaçã o do tempo livre. E stes fatores 

contribuem para o aumento da produtividade e maior autonomia na organizaçã o das 

tarefas. S oma-se a isso a economia de tempo e a reduçã o de custos com alimentaçã o, 

vestuário e deslocamento, facilitando até mesmo a expansã o geográfica. 

A economia de tempo é a principal vantagem operacional mencionada, 

sendo citada de forma quantificada. E ssa reduçã o no tempo de deslocamento é o 

benefício imediato mais tangível. O home office é visto como um meio de contençã o 

contra a imprevisibilidade e o estresse do trânsito, fatores que impactam 

negativamente o início e o fim da jornada. O benefício financeiro é focado 

exclusivamente na economia para o colaborador, principalmente com transporte e 

alimentaçã o. Isso reforça a visã o do home office como uma remuneraçã o indireta, 

melhorando o poder de compra e a qualidade da alimentaçã o diária, evitando 

restaurantes e mais gastos. 

O grupo tem uma percepçã o otimista sobre a produtividade em home office. 

O foco recai na melhoria da concentraçã o e autonomia. A crença é que o ambiente de 

casa, sendo mais tranquilo e livre das distrações do escritório (e da fadiga do 

transporte), leva a uma melhor performance e a melhores resultados, uma vez que as 

entregas se tornam mais importantes que a presença.  

A flexibilidade, no contexto dos dados coletados, deixa de ser vista 

meramente como um benefício voltado ao lazer para ser ressignificada como um ativo 

estratégico de otimizaçã o do tempo e de autodesenvolvimento. 

Os colaboradores indicam que a reduçã o do tempo ocioso em 

deslocamentos é diretamente reinvestida em capital intelectual e foco produtivo, 

sugerindo que o home office atua como um catalisador de competê ncias. 

E ntretanto, um dado relevante que emerge da análise é o alto grau de 

realismo e consciê ncia operacional do grupo. As únicas menções a desafios ou 

contraindicações do modelo residem nas barreiras objetivas inerentes à s funções 

técnicas. Colaboradores de campo ou aqueles vinculados à  dinâmica do Centro de 

Assistê ncia Técnica (CAT) demonstram um pragmatismo notável ao reconhecerem a 

inviabilidade da modalidade para atividades que exigem manipulaçã o física, logística 

presencial ou intervençã o imediata em equipamentos. 
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E ssa distinçã o demonstra que o anseio pela flexibilidade nã o é utópico ou 

indiscriminado; o grupo possui clareza sobre as especificidades técnicas que 

demandam a presença física, o que valida a seriedade das respostas e afasta a 

percepçã o de que o desejo pelo trabalho remoto seria apenas uma busca por 

comodismo (S edlacek et al., 2022). 

Apesar de a narrativa predominante focar nos benefícios individuais e 

institucionais, observa-se uma transiçã o crítica na percepçã o sobre o controle do 

trabalho. Algumas falas introduzem a necessidade premente de um monitoramento 

baseado em métricas de produtividade e resultados tangíveis, em substituiçã o ao 

controle meramente visual. 

E ssa consciê ncia sinaliza que, para que os benefícios da flexibilidade se 

concretizem sem prejuízo à  operaçã o, a organizaçã o deve realizar uma migraçã o 

cultural profunda: é necessário abandonar a "cultura do presencialismo", que 

confunde presença física com engajamento e adotar uma gestã o por desempenho. 

Nesse novo paradigma, o estabelecimento de metas claras, indicadores de 

performance (KPIs) e cronogramas de entrega torna-se o elo de confiança entre a 

liderança e o liderado. Assim, o desafio da implementaçã o nã o reside apenas na 

tecnologia ou na logística, mas na capacidade dos gestores em mensurar o valor 

gerado de forma objetiva. Ao final, essa maturidade na gestã o nã o apenas sustenta o 

modelo remoto para as áreas elegíveis, mas também aumenta a transparê ncia e a 

justiça nas avaliações para todos os colaboradores, inclusive aqueles que, por força 

da funçã o, permanecem no regime presencial (S edlacek et al., 2022). 

 

O perfil das respostas revela que o home office é percebido como um 

benefício poderoso que atende primariamente à  esfera pessoal e de bem-estar do 

colaborador (Qualidade de Vida e Logística/Tempo). A associaçã o entre a reduçã o do 

tempo de deslocamento e o aumento do convívio familiar é o principal argumento a 

favor. A percepçã o geral é de que, onde for logisticamente possível, o modelo nã o 

apenas melhora a vida do funcionário, mas também potencializa o foco e a entrega 

de resultados. 
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Categoria 2: As principais  desvantagens ou desafios percebidos no home office. 
R 1 - E xerço atividades de campo. 

R 2 - A convivê ncia operacional do escritório também faz falta. 

R 3 - As desvantagens sã o o isolamento social em relaçã o à  empresa, a falta 
de infraestrutura adequada, a dificuldade em ter um local reservado para 
trabalhar, o excesso de contato com o computador e os desafios na 
comunicaçã o e colaboraçã o com outros funcionários. Os desafios incluem 
separar o horário de trabalho dos afazeres domésticos, a distraçã o com os 
eletrodomésticos e a dificuldade em separar um local dedicado apenas ao 
trabalho. 
 
R 4 - S empre surgem desafios, pois, dependendo dos acessos, é preciso 
verificar se a internet suporta o sistema que o colaborador utilizará no home 
office. 

 
R 5 - Ter maturidade para lidar com esse regime é primordial, bem como 
preparar um ambiente adequado e trabalhar a concentraçã o. 
 
R 6 - Falta de alguns recursos que estariam disponíveis no local de trabalho. 
 
R 7 - O isolamento entre os colegas de trabalho. 
R 8 - A principal desvantagem é a falta de relacionamento interpessoal. 
 
R 9 - Desgaste físico e mental do empregado, custos maiores para a empresa 
e para o empregado, risco de doenças contagiosas, e baixo desempenho 
devido à  fadiga. 
 
R 10 - Maior capacidade de distrações nã o relacionadas ao trabalho (filhos, 
animais, serviços domésticos, etc.). 
 
R 11 - Nem toda funçã o/cargo se enquadra nesta modalidade, além do 
isolamento social, das distrações domésticas e da falta de comunicaçã o. 
 
R 12 - S eria, por parte do funcionário, a falta de disciplina quanto aos horários; 
a falta de supervisã o da chefia superior pode acarretar baixa produtividade. 
 
R 13 - É  necessário manter uma boa rede de internet conectada para garantir 
alta performance e produtividade. 
 
R 14 - E mbora o home office ofereça diversas vantagens, também reconheço 
que existem desafios importantes que precisam ser considerados. Do ponto 
de vista profissional, um dos principais desafios é a dificuldade de integraçã o 
com a equipe, especialmente em atividades que exigem colaboraçã o 
constante ou troca rápida de informações. A ausê ncia do contato presencial 
pode gerar ruídos na comunicaçã o, atrasos em decisões e até mesmo 
sensaçã o de isolamento em relaçã o ao ambiente organizacional. Além disso, 
percebo que o home office pode dificultar o acompanhamento de processos 
internos, principalmente em unidades como o Centro de Assistê ncia Técnica 
de Fortaleza, cuja dinâmica operacional exige atuaçã o presencial. A presença 
física nesses centros contribui significativamente para a agilidade nos 
trâmites internos e no despacho das atividades de rotina, o que nem sempre 
é possível de forma remota. No aspecto pessoal, o desafio está em manter 
uma rotina disciplinada, equilibrando as demandas do trabalho com as 
responsabilidades domésticas. A falta de separaçã o física entre os ambientes 
pode afetar a concentraçã o e, em alguns casos, gerar sobrecarga. Por fim, 
entendo que, mesmo em uma empresa de tecnologia, as oportunidades de 
ascensã o para cargos estratégicos ainda estã o centralizadas na sede em 
Brasília, o que exige disponibilidade para mudança de domicílio, limitando o 
crescimento profissional para quem atua remotamente em outras localidades. 
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R 15 - No começo, acho que a concentraçã o seria o maior desafio. 
 
R 16 - 1. Concentraçã o no trabalho específico. 2. S edentarismo e dificuldade 
no convívio com outras pessoas. 
 
R 17 - O home office nã o fornece contato direto com as pessoas, há limitações 
na geraçã o e troca de ideias. Também limita o conhecimento da 
personalidade das pessoas, além de limitar a competitividade e a busca por 
crescimento. O desafio do home office seria romper essas barreiras e 
encontrar uma melhor forma de aproveitamento, como a motivaçã o e a 
competitividade. 
 
R 18 - Adaptaçã o. 
 
R 19 - A falta do contato social e a sensaçã o de que tenho que estar 
demonstrando serviço o tempo todo, para nã o acharem que nã o estou 
realizando minhas atividades de casa. 
 
R 20 - Vai depender da atividade do colaborador. S e precisar do feedback do 
CAT, perderá muito tempo para realizar as atividades, visto que existe um 
delay na comunicaçã o CAMPO/C AT. 
 
R 21 - Podem ocorrer falhas pontuais na comunicaçã o com a equipe. 
Dificuldade em lidar com o excesso de trabalho fora do horário de expediente; 
os horários de disponibilidade devem ser bem definidos com a equipe. 
Dificuldade no acesso à  VPN, se nã o for bem configurada e confiável. Falhas 
na segurança da informaçã o com o uso de redes domésticas. O desafio é 
investir mais em políticas claras de segurança da informaçã o, senhas fortes 
e atualizaçã o de softwares. 
 
R 22 - A distância dificulta o acompanhamento contínuo do trabalho, podendo 
impactar a disciplina, o ritmo e a entrega, o que exige maior esforço da 
liderança para manter o alinhamento. 
 
R 23 - É  necessário dispor de um espaço tranquilo dedicado ao trabalho em 
home office. O home office também precisa ter um bom auxílio para custeio 
com conectividade e insumos de escritório para que possa se desenvolver 
plenamente; isso precisa ser bem mensurado. Faz-se necessário que os 
gestores também saibam gerir equipes e resultados por essa modalidade 
para que a produtividade das equipes seja corretamente mensurada. 
Ferramentas como J ira, Trello, Boards de DevOps e gestã o de backlog 
seriam facilitadores neste processo. 
 
R 24 - Perda na interaçã o informal com a equipe de trabalho, o que pode 
causar a sensaçã o de isolamento, dificuldade em ter um espaço físico 
adequado para exercer o trabalho com foco e perda de visibilidade junto aos 
gestores na questã o do acompanhamento do desempenho profissional. 
 
R 25 - Nã o acho que tenha desvantagens. 
 
R 26 - A desconfiança de algumas pessoas. 
 

O Quadro 6 a seguir sintetiza os principais pontos e as barreiras 

identificadas na implementaçã o do trabalho remoto, oferecendo um contraponto 

necessário aos quadros de benefícios anteriores. 
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Quadro 6 – Desafios e Desvantagens do Home Office 

Categoria Descriçã o R espostas 
R elacionadas  

Isolamento S ocial e 
Interpessoal 

Perda do contato direto, falta de convivê ncia, 
enfraquecimento das relações e dificuldade na troca 
informal de ideias. 

R 2, R 3, R 7, R 8, R 11, 
R 14, R 16, R 17, R 24 

Barreiras de 
Infraestrutura e 

Técnica 

Problemas com estabilidade de internet, VPN, 
segurança da informaçã o e falta de equipamentos 
adequados no lar. 

R 3, R 4, R 6, R 13, R 21, 
R 23 

Gestã o, Controle e 
Carreira 

Dificuldade de supervisã o, perda de visibilidade para 
promoções (viés de proximidade) e necessidade de 
novas ferramentas de gestã o. 

R 12, R 14, R 17, R 19, 
R 22, R 23, R 24, R 26 

Desafios  Pessoais  e 
de Concentraçã o 

Dificuldade de manter a disciplina, distrações 
domésticas (família/pets) e a necessidade de alta 
maturidade para o trabalho. 

R 3, R 5, R 10, R 11, R 12, 
R 14, R 15, R 16, R 18 

Conflito Vida-
Trabalho e Bem-

estar 

Invasã o do trabalho no horário de descanso, 
sedentarismo e a pressã o psicológica de "provar que 
está trabalhando". 

R 3, R 9, R 14, R 16, R 19, 
R 21 

Fonte: E laborado pelo autor (2025). 

A análise das opiniões dos colaboradores sobre os desafios e 

desvantagens do home office revela uma consciê ncia clara dos riscos operacionais, 

sociais e psicológicos do modelo. 

O principal obstáculo percebido é o isolamento social, que figura como a 

preocupaçã o de maior peso. O grupo lamenta a perda da interaçã o informal e a falta 

de relacionamento interpessoal com os colegas, reconhecendo que a ausê ncia do 

contato presencial prejudica a cultura e a coesã o social. Associada a isso, a 

comunicaçã o é vista como um ponto de fragilidade, com receio de ruídos e falhas que 

geram delay e impactam a colaboraçã o e a tomada de decisã o. 

 

Com tais pontos, concordam R ibeiro (2021), Marin (2021) e Pereira et al. 

(2024), cujas pesquisas apontam que o home office pode induzir à  quebra na 

produtividade em decorrê ncia das interferê ncias domésticas, além disso, os autores 

versam que a adoçã o de um modelo totalmente home office pode gerar um sentimento 

de isolamento. 

No âmbito do gerenciamento da rotina e disciplina pessoal, o grande 

desafio é o conflito direto entre casa e trabalho. A distraçã o doméstica (filhos, 

eletrodomésticos) ameaça a concentraçã o e a produtividade, exigindo que o 

colaborador tenha maturidade e disciplina para a autogestã o. O risco mais citado 

nesse contexto é a dificuldade de separaçã o física e temporal dos ambientes, que 
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pode levar à  sobrecarga e ao excesso de trabalho fora do horário de expediente 

(hiperconexã o). 

E m relaçã o à s barreiras tecnológicas e logísticas, as preocupações se 

concentram na infraestrutura doméstica: a falta de um espaço de trabalho adequado 

e a necessidade de custeio para internet e insumos representam um risco de saúde 

(ergonomia) e um custo adicional para o trabalhador. A qualidade da internet e a 

confiabilidade da VPN sã o vistas como pontos críticos que, quando falhos, paralisam 

o trabalho. 

E xiste um desafio cultural significativo ligado à  visibilidade e supervisã o. O 

colaborador expressa a sensaçã o de ter que demonstrar serviço a todo momento, 

refletindo uma percepçã o de desconfiança da gestã o e a perda de visibilidade junto 

aos líderes. Isso aponta para a urgê ncia de a liderança migrar o foco da supervisã o 

de presença para a gestã o de resultados, utilizando ferramentas adequadas. 

Por fim, o grupo está atento aos riscos à  segurança da informaçã o, 

especialmente com o uso de redes domésticas, e aos aspectos de desgaste físico e 

mental, alertando para o sedentarismo e os riscos de burnout. Tal como nos 

benefícios, os colaboradores sã o pragmáticos ao reconhecer que o modelo é inviável 

para funções de campo ou que dependem da agilidade presencial do Centro de 

Assistê ncia Técnica (CAT). 

4.2.3 Unidade 3 - Perspectivas dos funcionários sobre a implantaçã o do home office 

A unidade de estudo analisou as perspectivas dos funcionários da E mpresa 

de Tecnologia e S erviços a respeito de uma possível transiçã o para o regime de home 

office. 

O levantamento foi estruturado para abranger as dimensões pessoal, pro-

fissional e tecnológica, oferecendo um panorama completo das expectativas e preo-

cupações da equipe. Na primeira categoria, o foco esteve na avaliaçã o do impacto da 

mudança na vida profissional e pessoal dos colaboradores.  

A segunda categoria se concentrou nas ferramentas tecnológicas essenci-

ais.  F inalmente, a terceira categoria reuniu os aspectos críticos para o sucesso da 

implementaçã o. Os colaboradores ressaltaram que a empresa deveria focar em uma 

política de comunicaçã o clara e bem definida, oferecendo suporte técnico ágil e con-

tínuo e a importância de estabelecer estratégias para manter a cultura organizacional 

e o senso de equipe. 
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Categoria 1: Avaliaçã o do home office, em caso de implantaçã o, e seus reflexos 

na vida profiss ional e pessoal. 

a) Gestã o do Tempo 

F igura 4 – Distribuiçã o das opiniões sobre gestã o do tempo. 

 

 

 

 

 

 

                      F onte: E laborada pelo autor (2025). 

A distribuiçã o das respostas é  concentrada nas notas mais altas: 42,3% 

(11 respondentes) atribuíram nota 5 (máxima) e 38,5% (10 respondentes) atribuíram 

nota 4. J untas, essas duas categorias representam 80,8% dos participantes, indicando 

que a grande maioria percebe uma melhora significativa e fundamental na capacidade 

de gerenciar seus horários graças home office. 

E sse resultado valida a ideia central de que a eliminaçã o do deslocamento 

diário é percebida como um ganho líquido de tempo, que se traduz em maior autono-

mia e flexibilidade para o indivíduo. As avaliações neutras (nota 3) e baixas (nota 1) 

sã o residuais, com apenas 11,5% e 7,7% das respostas, respectivamente. 

A baixa incidê ncia de notas negativas sugere que, para a maioria, os desa-

fios inerentes à  gestã o do tempo em casa (como manter a disciplina e evitar distra-

ções) sã o ofuscados pelo benefício estrutural de recuperar as horas perdidas no trân-

sito. 

Assim, o gráfico atesta que o teletrabalho é visto como uma ferramenta de 

otimizaçã o e controle temporal. A seguir, estã o elencadas as respostas coletadas, que 

representam as explicações dadas pelos entrevistados e, posteriormente, a análise 

destas falas. 

R 1 - Nã o teria como trabalhar em home office. 

R 2 - De certa forma, estaria mais disposto com sua carga de trabalho, es-
tando na comodidade do seu lar. 
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R 3 - Quem trabalha por demanda diária pode aproveitar e organizar melhor 
o tempo. 
 
R 4 - Acredito que depende da atividade que o colaborador irá exercer, se o 
acesso home office com internet externa comportará o acesso aos sistemas. 
 
R 5 - Ter mais tempo para conciliar outras atividades, pois muitas vezes per-
demos aproximadamente duas horas com trânsito para ir e voltar do trabalho. 
 
R 6 - Nã o perderia tempo com transporte e evitaria atrasos. 
 
R 7 - Há as vantagens de o trabalho ser mais tranquilo e a desvantagem pelo 
isolamento. 
 
R 8 - Nã o ter que sair de casa, alimentaçã o mais saudável seria melhor traba-
lhar em casa. 
 
R 9 - Maior disponibilidade, mais conforto, maior economia, melhores resulta-
dos, mais qualidade de vida e maior possibilidade de autodesenvolvimento. 
 
R 10 - Otimizaria o tempo de operaçã o, reduzindo o tempo necessário de lo-
comoçã o para a empresa e aumentando a disponibilidade com horário flexí-
vel. 
 
R 11 - Teria mais tempo para ficar com a família, levando em consideraçã o o 
tempo gasto em deslocamento. 
 
R 12 - Permitiria a algum funcionário que tivesse problemas de locomoçã o 
trabalhar sem a perda da força de trabalho. 
 
R 13 - Um grande exemplo que posso citar é o servidor nã o perder tempo de 
deslocamento (ônibus, Uber, táxi) para chegar até o trabalho. 
 
R 14 - Caso o home office fosse implementado, acredito que haveria um im-
pacto positivo na minha gestã o do tempo, motivo pelo qual atribuí a nota 4. A 
possibilidade de trabalhar remotamente reduziria significativamente o tempo 
gasto com deslocamentos diários, permitindo que eu iniciasse e encerrasse 
as atividades com mais agilidade. Isso contribuiria para uma rotina mais efi-
ciente, com melhor aproveitamento das horas produtivas. Além disso, o am-
biente remoto favorece a concentraçã o em tarefas que exigem foco, o que 
pode melhorar a qualidade das entregas. No entanto, reconheço que ainda 
existem demandas que exigem presença física, especialmente considerando 
a dinâ mica operacional dos centros de Fortaleza, que se beneficia da atuaçã o 
presencial para agilizar trâmites internos e o despacho de atividades de ro-
tina. Por isso, embora veja vantagens claras, mantenho uma avaliaçã o equi-
librada, reconhecendo que o home office nã o substitui completamente a im-
portância da presença física em determinados contextos operacionais. 
 
R 15 - A responsabilidade é maior. 
 
R 16 - Mais tempo para realizar tarefas particulares. 
 
R 17 - Por haver flexibilidade, há uma satisfaçã o em seguir tarefas, pois a 
essê ncia do home office é a entrega do resultado sem ter uma vigilância do 
que se está fazendo em certos momentos. 
 
R 18 - Otimizaçã o do tempo. 
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R 19 - Hoje eu passo mais tempo com meus colegas de trabalho do que com 
minha família. 
 
R 20 - No meu caso, sem muita influê ncia. 
 
R 21 - E conomia de tempo em deslocamento 
. 
R 22 - E mbora o home office possa oferecer certa flexibilidade, ele também 
traz desafios no controle do ritmo de trabalho, na separaçã o entre vida pes-
soal e profissional, e na manutençã o da disciplina, especialmente sem super-
visã o direta. 
 
R 23 - O deslocamento até o escritório reduz o tempo de trabalho útil do tra-
balhador e aumenta o cansaço acumulado. Também em home office, consi-
dero mais fácil me concentrar. 
 
R 24 - A eliminaçã o do tempo de deslocamento já permitiria mais tempo dis-
ponível para outras atividades. 
 
R 25 - Na minha atual funçã o nã o acredito em trabalho home office, é uma 
funçã o operacional. 
 
R 26 - Melhora no meu desempenho. 

O Quadro 7 apresenta a categorizaçã o das percepções dos colaboradores 

quanto ao impacto do trabalho remoto na gestã o do tempo e na dinâmica operacional. 

A análise revela que o principal benefício percebido reside na otimizaçã o da mobili-

dade, com um volume expressivo de respostas destacando a eliminaçã o do desloca-

mento como fator de ganho de produtividade e reduçã o de atrasos. 

Quadro 7 – Categorizaçã o da Percepçã o de Impacto e Gestã o do Tempo 

Categoria Descriçã o R espostas R elacio-
nadas  

Otimizaçã o do 
Tempo e Mobili-

dade 

Focam na eliminaçã o do deslocamento (trânsito), 
reduçã o de atrasos e ganho de horas úteis. 

R 5, R 6, R 10, R 11, 
R 13, R 14, R 18, R 21, 
R 23, R 24 

Qualidade de Vida 
e Bem-estar 

E nfatizam o convívio familiar, alimentaçã o saudá-
vel, conforto do lar e reduçã o do cansaço. 

R 2, R 8, R 9, R 11, R 16, 
R 19 

Desempenho, 
Foco e Autonomia 

Destacam o aumento da concentraçã o, a entrega 
por resultados e a gestã o autônoma das tarefas. 

R 3, R 9, R 14, R 17, 
R 23, R 26 

Inviabilidade Ope-
racional/Técnica 

R espostas de colaboradores cujas funções exigem 
presença física ou dependem de infraestrutura ex-
terna. 

R 1, R 4, R 25 

Desafios  de Disci-
plina e Adaptaçã o 

Apontam a necessidade de maior responsabilidade, 
autocontrole e a dificuldade de separar vida pes-
soal/profissional. 

R 14, R 15, R 22 
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Neutralidade ou 
Inclusã o 

Casos onde nã o há influê ncia percebida ou onde o 
foco é a acessibilidade para pessoas com limita-
ções. 

R 12, R 20 

Fonte: E laborado pelo autor (2025). 

Os pontos de convergê ncia sã o o principal motor da alta aprovaçã o do 

home office na gestã o do tempo. A vantagem mais citada é a Otimizaçã o Logística e 

a R ecuperaçã o do Tempo Útil. Os colaboradores concordam unanimemente que a 

eliminaçã o do tempo de deslocamento (com transporte ou no trânsito) é um ganho 

líquido, transformando horas perdidas em tempo útil que pode ser revertido para a 

produtividade ou para a vida pessoal, conforme corroboram R ibeiro e Antunes (2021). 

E m seguida, há um forte acordo sobre o aumento da Autonomia e F lexibi-

lidade. O modelo de teletrabalho, ao permitir horário flexível e focar na entrega do 

resultado (em vez da vigilância), confere ao profissional maior controle sobre sua ro-

tina, o que é percebido como uma melhora na gestã o do tempo. E ssa autonomia se 

alia à  categoria Foco e Melhoria de Desempenho, onde muitos convergem na ideia de 

que o ambiente doméstico favorece a concentraçã o e o melhor aproveitamento das 

horas produtivas. 

Por fim, todos os benefícios convergem para o Ganho Pessoal e Familiar, 

com o tempo economizado sendo traduzido em mais tempo para a família e para ta-

refas particulares (Vaillant, 2025). 

As divergê ncias apontam para os custos ocultos e os limites práticos do 

modelo. O principal ponto de fricçã o está na dificuldade de S eparaçã o entre Vida Pes-

soal e Profissional. E nquanto a maioria ganha tempo, alguns alertam para o risco de 

invasã o, citando "desafios no controle do ritmo de trabalho" e a necessidade de maior 

disciplina e responsabilidade. E ssa dificuldade pode anular o benefício da gestã o do 

tempo e contribuir para o sentimento de isolamento, citado como uma desvantagem 

social do modelo. 

A divergê ncia mais concreta está na Viabilidade Operacional e Tecnoló-

gica. Um grupo de respondentes nã o percebe benefício na gestã o do tempo porque 

sua funçã o é operacional, exigindo presença física e, portanto, é incompatível com o 

teletrabalho. Além disso, a gestã o eficaz do tempo depende da tecnologia, havendo 

preocupaçã o se os acessos e sistemas comportarã o o trabalho remoto. 

E m resumo, o home office é amplamente validado como uma ferramenta 

de gestã o do tempo por sua capacidade de resolver o problema logístico e conceder 
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autonomia, mas seu sucesso exige do colaborador uma disciplina rígida para lidar 

com a ausê ncia de barreiras entre o lar e o trabalho, além de ser inviável para cargos 

que demandam atuaçã o física. 

b) Qualidade de vida 

F igura 5 – Percepçã o de qualidade de vida com o home office. 

 

Fonte: E laborada pelo autor (2025). 

O dado mais significativo é que 50% dos respondentes (13 pessoas) atri-

buíram a nota máxima (5), indicando que metade da amostra percebe um benefício 

máximo do teletrabalho em sua qualidade de vida. 

S omando-se a isso, 8 respondentes (30,8%) deram nota 4, resultando em 

um total de mais de 80% dos participantes com uma avaliaçã o alta ou máxima. E ssa 

concentraçã o de respostas nas notas mais elevadas sugere um forte consenso de que 

o modelo de trabalho remoto cumpre sua promessa de equilibrar a vida pessoal e 

profissional. 

E m contraste, as avaliações neutras ou negativas sã o marginais. Apenas 4 

respondentes (15,4%) optaram pela nota 3 (neutra), e a percepçã o negativa (nota 1) 

é quase irrelevante, com apenas 1 respondente (3,8%). O fato de nã o haver nenhuma 

resposta na nota 2 reforça que os desafios do teletrabalho, como o possível isola-

mento mencionado na introduçã o da pesquisa, nã o sã o suficientes para impactar ne-

gativamente a percepçã o geral de bem-estar. 

O score máximo é diretamente impulsionado pela eliminaçã o do estresse 

do deslocamento e pela recuperaçã o de tempo, o que permite aos indivíduos investir 

em sua saúde (sono, alimentaçã o controlada) e fortalecer o convívio familiar, atingindo 

o desejado equilíbrio entre trabalho e vida pessoal. O conforto e a comodidade do lar 

também reforçam a percepçã o de satisfaçã o no trabalho. 
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E m contrapartida, as poucas notas neutras (3) ou baixas (1) no gráfico ten-

dem a refletir as ressalvas e os impedimentos encontrados nas categorias de Produ-

tividade e Desafios e Impedimentos Atividade. 

Os respondentes que nã o deram nota máxima podem estar ponderando os 

riscos de desconexã o corporativa ou a necessidade de disciplina extrema, enquanto 

a nota mínima é compreensível para aqueles cuja atividade laboral nã o permite o te-

letrabalho. E m conclusã o, o gráfico quantifica o que a análise de conteúdo detalha: o 

teletrabalho é valorizado como uma estratégia eficaz de autonomia pessoal e melhoria 

da saúde, justificando amplamente a percepçã o de alta qualidade de vida. S obre essa 

percepçã o, seguem as respostas abertas fornecidas pelos respondentes. 

R 1 - Nã o teria como trabalhar em home office. 

R 2 - Conforme já dito, convívio familiar. 

R 3 - Diminui o estresse de algum ambiente de trabalho, desgastes no trajeto 
para o trabalho. 

R 4 - Depende muito do ambiente no qual o colaborador irá exercer sua ativi-
dade externa, vê  a qualidade de vida e também observa se seu trabalho com 
o sistema externo e internet será produtivo. 

R 5 - Ter mais tempo para conciliar outras atividades. 

R 6 - R efeições mais sadias, mais horas de sono. 

R 7 - A convivê ncia com a família. 

R 8 - Comodidade e hábitos mais saudáveis. 

R 9 - Menor desgaste mental e físico. Alimentaçã o controlada. S aúde preser-
vada sem compartilhamento de ambiente. 

R 10 - R eduçã o de estresse, maior conforto e a possibilidade do horário flexí-
vel. 

R 11 - F icaria próximo da família administrando bem o tempo e a rotina. 

R 12 - O funcionário, sem ter que se deslocar horas a fio de casa para o tra-
balho e vice-versa, teria mais tempo para, antes ou depois do expediente, se 
dedicar à  sua vida cotidiana, aproveitando melhor seu tempo em benefício 
próprio e de sua família. 

R 13 - O servidor foge do estresse de estar preso no trânsito diariamente. 

R 14 - Atribuí nota 4 ao aspecto qualidade de vida porque acredito que a im-
plementaçã o do home office traria benefícios significativos para minha rotina 
pessoal e profissional. A possibilidade de trabalhar remotamente me permiti-
ria estar mais presente em casa, organizar melhor meus horários e reduzir o 
desgaste físico e emocional causado pelo deslocamento diário. Isso contribu-
iria diretamente para uma rotina mais equilibrada e saudável. No entanto, re-
conheço que o home office também exige disciplina e organizaçã o para man-
ter a produtividade, além de poder gerar certa desconexã o com o ambiente 
corporativo. Por isso, considero que o impacto seria bastante positivo, mas 
nã o totalmente isento de desafios, o que justifica a nota 4. Além disso, en-
tendo que a dinâ mica dos centros de Fortaleza demanda atuaçã o presencial, 
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o que favorece a agilidade nos trâmites internos e no despacho das atividades 
de rotina. E sse fator também influencia minha avaliaçã o, pois nem todas as 
atividades podem ser plenamente realizadas de forma remota. 

R 15 - Nã o mudaria em nada. 

R 16 - Mais tempo para realizar tarefas que você  nã o tem devido ao desloca-
mento casa-trabalho e vice-versa. Maior proximidade das situações cotidia-
nas do lar. 

R 17 - A sensaçã o de qualidade melhora no início, pois traz um relaxamento 
de poder estar em casa. E m contrapartida podem aparecer problemas de sa-
úde como sobrepeso, entre outros. 

R 18 - E quilibra trabalho e vida pessoal. 

R 19 - Nã o ter mais que passar uma parte do meu dia andando de ônibus. 

R 20 - Minha atividade nã o permite home office. 

R 21 - Melhoraria a saúde com menor uso do ar condicionado durante o dia 
todo. 

R 22 - E mbora o home office possa reduzir deslocamentos e permitir mais 
tempo em casa, ele também pode comprometer a rotina profissional, dificultar 
a supervisã o direta e afetar a produtividade se nã o houver uma estrutura rí-
gida e acompanhamento frequente. 

R 23 - Para a satisfaçã o com o trabalho, o conforto, higiene, saúde psicoló-
gica, afetiva e emocional, é muito melhor a qualidade de vida no home office. 

R 24 - Teria mais tempo para dormir, fazer exercícios, estudar ou estar com a 
família. 

R 25 - S obra mais tempo para o funcionário. 

R 26 - Com o apoio do ambiente de casa tudo funciona de maneira mais fácil. 

A percepçã o dos colaboradores sobre o trabalho em home office é majori-

tariamente positiva, centrada na melhoria da qualidade de vida e na gestã o do tempo 

pessoal. Os depoimentos revelam que o maior atrativo do teletrabalho reside na cate-

goria Bem-E star e S aúde, sendo a reduçã o de estresse a ideia dominante. Há uma 

forte associaçã o entre o ambiente de trabalho presencial e o desgaste físico e mental, 

que seria mitigado pela possibilidade de refeições mais sadias, mais horas de sono, 

menor desgaste físico e emocional, e saúde preservada pela menor exposiçã o a am-

bientes compartilhados, como o ar condicionado. 

Intimamente ligada ao bem-estar, a  Otimizaçã o do Tempo e Logística é 

vista como um benefício fundamental. A eliminaçã o do deslocamento diário e do es-

tresse inerente ao trânsito é citada repetidamente como um fator que gera "mais 

tempo" livre para o funcionário. E sse tempo é, por sua vez, canalizado para a Vida 

Pessoal e Familiar, permitindo conciliar outras atividades, administrar melhor a rotina 

e, sobretudo, fortalecer o convívio familiar, garantindo maior proximidade e presença 
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no lar. O home office é percebido, assim, como o principal mecanismo para alcançar 

um melhor equilíbrio entre trabalho e vida pessoal. 

E ntretanto, as respostas demonstram consciê ncia das limitações e desa-

fios. A categoria Produtividade e Desafios aponta para a necessidade de disciplina e 

organizaçã o individual para que o modelo funcione. Há também o reconhecimento de 

que o home office pode gerar uma desconexã o com o ambiente corporativo, dificultar 

a supervisã o direta e, em alguns casos, até comprometer a rotina profissional se nã o 

houver uma estrutura rígida de acompanhamento. 

E ssa cautela é reforçada pela mençã o a possíveis problemas de saúde, 

como o sobrepeso, e pela ressalva prática de que nem todas as atividades (principal-

mente aquelas que demandam atuaçã o presencial e agilidade nos trâmites internos) 

permitem o teletrabalho, o que limita a universalidade da aplicaçã o do modelo. 

E m essê ncia, embora traga conforto e satisfaçã o, o home office exige uma 

adaptaçã o cuidadosa para garantir que os benefícios pessoais nã o anulem a produti-

vidade e a interaçã o profissional. 

c) Autonomia para gerenciar atividades 

F igura 6 – Percepçã o dos respondentes sobre a autonomia para gerenciamento de 

atividades. 

 

Fonte: E laborada pelo autor (2025). 

Os dados demonstram forte concordância entre os participantes em relaçã o 

à  alta autonomia oferecida pelo teletrabalho. A escala de resposta variou de 1 (mínima 

autonomia) a 5 (máxima autonomia). A maioria das respostas concentrou-se nos ní-

veis mais altos: 1) E xatamente metade dos respondentes (13 pessoas, ou 50%) mar-

cou o Nível 5, indicando a máxima autonomia percebida; 2) Outros 9 respondentes 
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(34,6%) escolheram o Nível 4, o que também representa uma alta percepçã o de au-

tonomia. 

S omando-se os níveis 4 e 5, chega-se a 84,6% dos participantes, indicando 

que a grande maioria sente-se altamente ou totalmente autônoma em seu trabalho 

remoto. A discordância foi mínima, com apenas 1 resposta (3,8%) no Nível 1 e ne-

nhuma no Nível 2. Assim, a análise do gráfico revelou que a elevada autonomia para 

gerenciar as próprias atividades é um dos benefícios mais significativos e amplamente 

percebidos pelos profissionais em regime de teletrabalho. 

R 1 - Nã o teria como trabalhar em home office. 

R 2 - E m relaçã o à s atividades, no caso administrativo, basta uma reuniã o 
virtual, assim como já aconteceu com os técnicos e outros setores. 

R 3 - Organizar e aproveitar melhor o tempo. 

R 4 - Atividades, temos autonomia, sendo que o gerente de grupo precisa sa-
ber das atividades que o colaborador do setor está realizando. 

R 5 - O profissional que vivencia o regime de home office precisa desenvolver 
essa capacidade de gerenciamento de tempo e atividades. 

R 6 - E sse gerenciamento depende da autonomia da chefia. 

R 7 - Nas atividades que nã o dependem de gerenciamento direto. 

R 8 - Melhor administraçã o de tempo. 

R 9 - Possibilidade de atender à s demandas com mais inteligê ncia emocional 
e organizaçã o. 

R 10 - Melhoria da otimizaçã o e produtividade do serviço. 

R 11 - Teria uma maior autonomia para gerenciar as atividades que realizo. 

R 12 - O funcionário teria mais autonomia em executar as tarefas profissio-
nais, desde que haja protocolos e normas que especificassem quais as roti-
nas e serviços a serem executados. 

R 13 - Há o melhor aproveitamento de tempo para produzir e ter foco. 

R 14 - Atribuí nota 4 ao aspecto autonomia para gerenciar atividades porque 
entendo que o home office favorece significativamente a organizaçã o da ro-
tina de trabalho. A possibilidade de atuar remotamente me permite planejar 
melhor o dia, priorizar tarefas com mais liberdade e adaptar os horários con-
forme as demandas, o que contribui para uma gestã o mais eficiente das ati-
vidades. No entanto, reconheço que essa autonomia exige um nível elevado 
de disciplina e responsabilidade. E m alguns momentos, a ausê ncia do ambi-
ente presencial pode dificultar o alinhamento imediato com a equipe ou o 
acesso rápido a informações operacionais, especialmente considerando a di-
nâmica dos centros de Fortaleza, que se beneficia da atuaçã o presencial para 
agilizar os trâ mites internos e o despacho das atividades de rotina. Por isso, 
embora eu veja ganhos claros em termos de autonomia, mantenho uma ava-
liaçã o equilibrada, considerando que o home office exige maturidade profis-
sional e estrutura adequada para que essa autonomia se traduza em resulta-
dos consistentes. 

R 15 - Acho que dá para se organizar. 
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R 16 - Você  nã o estaria preso a uma rotina diária de ambiente fechado de 
trabalho. 

R 17 - Muito positiva, pois pode-se realizar da melhor forma possível, sem 
pressã o constante. 

R 18 - Fortalecimento do senso de responsabilidade. 

R 19 - Acho bom por ter um tempo determinado para entregar a tarefa, sem 
ter que ser interrompido diretamente com pequenas solicitações no dia a dia. 
O que acaba me fazendo perder tempo e atrasando minhas tarefas. 

R 20 - Minha atividade nã o permite home office. 

R 21 - É  necessário definir as atividades a serem feitas e unir a um bom acom-
panhamento gerencial da comunicaçã o da equipe e das atividades. 

R 22 - A autonomia até pode aumentar, mas sem um acompanhamento pró-
ximo, há o risco de queda na produtividade ou desalinhamento de prioridades. 

R 23 - As entregas aparecem mais que o processo. No home office, o pro-
cesso pode dar ilusã o de produtividade no presencial, mas o resultado pode 
nã o aparecer tanto quanto deveria. 

R 24 - Possibilitaria maior controle sobre a rotina e estimularia a organizaçã o 
e disciplina. 

R 25 - Você  passa a gerenciar o seu próprio tempo. 

R 26 - Você  estabelece as metas e funciona perfeitamente. 

O ponto mais convergente entre as respostas é a relaçã o direta entre au-

tonomia e a melhoria na administraçã o do tempo. Os respondentes afirmam que a 

liberdade de gerenciar a própria rotina possibilita "organizar e aproveitar melhor o 

tempo", "passar a gerenciar o próprio tempo" e "melhoria da otimizaçã o" do serviço. 

O fim da rigidez de um ambiente fechado de trabalho é visto como liberta-

dor, também há  consenso sobre a melhoria do foco e do aproveitamento de tempo 

para produzir. Um respondente explicitou que valoriza a autonomia por nã o ser inter-

rompido diretamente com pequenas solicitações, o que impede a perda de tempo e o 

atraso das tarefas. Para os respondentes, a  autonomia é vista como um catalisador 

do desenvolvimento de habilidades, como o "senso de responsabilidade" e a necessi-

dade de o profissional "desenvolver essa capacidade de gerenciamento", transfor-

mando o trabalho remoto em um regime que estimula a maturidade e a disciplina. 

Apesar dos consensos encontrados entre as falas, há também pontos de 

divergê ncias e ressalvas, que partem das condições e contrapartidas necessárias 

para que essa autonomia seja produtiva e sustentável. Os participantes identificam 

limitações e riscos que precisam ser gerenciados, por exemplo, a natureza da ativi-

dade exercida, visto que  a autonomia é inaplicável a todos os setores. 
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Algumas respostas explicitamente afirmam: "Minha atividade nã o permite 

home office" ou "Nã o teria como trabalhar em home office". Isso estabelece um limite 

prático, onde o ganho de autonomia está restrito a atividades de natureza administra-

tiva ou nã o-presencial. 

Além disso, alguns dos participantes  veem a autonomia como uma "faca 

de dois gumes" se nã o houver um acompanhamento gerencial adequado. A autono-

mia é contrastada com o risco de "queda na produtividade ou desalinhamento de pri-

oridades" sem o acompanhamento próximo. Isso cria uma dicotomia: autonomia sim, 

mas nã o sem supervisã o. 

 

Os entrevistados também revelam em suas respostas que precisam de cla-

reza quanto ao estabelecimento de normas e metas, mostrando que a  eficácia da 

autonomia está condicionada à  existê ncia de regras claras. Os respondentes apontam 

a necessidade de "protocolos e normas" ou de "definir as atividades a serem feitas" e 

"estabelecer as metas". Assim, para eles a autonomia só funciona dentro de um es-

copo bem delimitado pela gestã o. 

Outro ponto observado foi o custo desta autonomia. O raciocínio de que a 

autonomia no teletrabalho implica um custo significativo para o profissional é um dos 

pontos mais críticos e relevantes da pesquisa. Assim, o benefício da liberdade geren-

cial nã o é passivo; ele exige um investimento ativo em autodisciplina e responsabili-

dade por parte do colaborador. 

No entanto, essa percepçã o positiva é permeada por importantes ressalvas 

e condições (divergê ncia). O sucesso da autonomia nã o é automático; ele depende 

de fatores extrínsecos (o tipo de atividade, a clareza das normas, e a continuidade do 

acompanhamento gerencial) e de fatores intrínsecos (a disciplina, a responsabilidade 

e a capacidade de autogerenciamento do profissional). 

O home office, nesse sentido, é visto como um ambiente que oferece liber-

dade, mas que simultaneamente impõe um ônus de auto-organizaçã o e exige uma 

gestã o híbrida que combine confiança gerencial com protocolos claros. A autonomia 

concedida pelo home office transforma o profissional no seu próprio supervisor. Isso 

elimina a pressã o externa e a vigilância constante, mas, em contrapartida, impõe o 

que se pode chamar de custo da autogestã o. S em um ambiente de trabalho físico que 

impõe horários e ritmos, o indivíduo é forçado a criar e manter sua própria rotina.  
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É  a disciplina que garante que o tempo economizado com deslocamento 

seja revertido em produtividade e nã o em distrações. A falha nesse aspecto leva à  

procrastinaçã o, à  dificuldade em separar a vida pessoal da profissional (work-life ba-

lance) e, consequentemente, à  queda de desempenho. 

A responsabilidade deixa de ser apenas pela entrega da tarefa e se estende 

para a gestã o do processo. O profissional é responsável por definir prioridades, moni-

torar seu próprio desempenho e garantir a comunicaçã o com a equipe, mesmo na 

ausê ncia de interaçã o presencial. O risco de desalinhamento ou queda de produtivi-

dade recai, primordialmente, sobre o colaborador. 

A autonomia é, na verdade, um teste de maturidade profissional. O respon-

dente que atribuiu nota 4 toca exatamente neste ponto ao indicar que o benefício nã o 

é "fácil". Assim, a  "estrutura adequada" vai além dos recursos físicos (como internet 

e computador). 

E la abrange a estrutura mental e emocional para trabalhar isoladamente, 

lidar com a solidã o, e manter o foco sem a energia social do escritório. É  a maturidade 

que permite ao profissional estabelecer limites claros para si mesmo e para os outros. 

A autonomia exige a capacidade de iniciar e finalizar o trabalho no tempo certo. 

O indivíduo precisa ser maduro o suficiente para nã o se desviar durante o 

dia e, igualmente importante, para desconectar após o horário, evitando a hipercone-

xã o e a sobrecarga de trabalho que o home office pode facilmente induzir. 

d) Bem-estar fís ico e mental 

F igura 7 – Percepçã o sobre bem-estar físico e mental. 

 

 

Fonte: E laborada pelo autor (2025). 
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R 1 - Nã o teria como trabalhar em home office. 

R 2 - Tempo para o autocuidado. 

R 3 - Podendo gerenciar melhor seu tempo, poderá fazer alguma atividade 
física; em casa a pessoa se sente mais tranquila. 

R 4 - S im, melhora, sendo que tem que ver o local onde o colaborador irá 
desenvolver suas atividades de home office, se atende todos os quesitos da 
empresa, como: ter internet boa, local da atividade. S e tudo estiver no 
conforme, aí sim, o serviço será excelente. 

R 5 - E vitar engarrafamento e locomoçã o, que muitas das vezes podem durar 
duas horas; esse tempo poderia ser usado para realizar atividades físicas. 

R 6 - Quando se tem qualidade de vida, isso resulta nestes aspectos. 

R 7 - Como disse, nã o ter o estresse do deslocamento. 

R 8 - E star no seu habitat sempre é melhor. 

R 9 - E vita deslocamento demorado, desconfortável e custoso. Aumenta a 
disposiçã o e o desempenho. 

R 10 - Menos estresse e maior conforto significa mais saúde para o 
colaborador. 

R 11 - Considerando o ganho de tempo e economia, isso traria um benefício 
para a saúde física e mental. 

R 12 - Teria mais tempo para aproveitar os horários que sã o perdidos em 
deslocamento, indo e voltando da empresa. 

R 13 - Há menos tensã o nas cobranças e nas metas. 

CR 14 - Considerando minha rotina atual, acredito que o home office teria um 
impacto bastante positivo no meu bem-estar físico e mental, por isso atribuí 
a nota 4. A possibilidade de trabalhar remotamente reduziria o desgaste 
causado pelos deslocamentos diários, permitindo uma rotina mais equilibrada 
e menos estressante. Além disso, estar em um ambiente familiar favorece o 
conforto físico e emocional, contribuindo para uma maior sensaçã o de bem-
estar ao longo do dia. Por outro lado, reconheço que o home office também 
pode trazer desafios, como o risco de isolamento social e a dificuldade de 
separar o ambiente profissional do pessoal, o que pode afetar a saúde mental 
se nã o houver uma estrutura adequada e disciplina na rotina. Ainda assim, 
entendo que, mesmo com esses desafios, o impacto geral seria bastante 
positivo, especialmente se houver suporte organizacional e flexibilidade para 
conciliar as demandas profissionais com o cuidado pessoal. 

R 15 - Tem que se preparar mentalmente, porque nã o é fácil, pelo menos no 
início, trabalhar de casa. 

R 16 - Mais tempo para cuidar da saúde e do físico, como também do mental. 

R 17 - De forma física, tem-se o descanso e, de forma mental, o relaxamento 
por nã o haver cobrança de forma direta e pessoal. 

R 18 - E vita desgaste físico e mental do transporte diário. 

R 19 - Nã o preciso mais acordar tã o cedo para ter que sair para o trabalho. 

R 20 - Para quem pode exercer, seria a melhor opçã o. 
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R 21 - Disponibilidade de fazer mudanças de locais para trabalhar e melhor 
concentraçã o nas atividades. 

R 22 - O home office pode reduzir o estresse do deslocamento, mas também 
pode aumentar o isolamento, dificultar a separaçã o entre vida pessoal e 
profissional e gerar sobrecarga mental sem supervisã o direta. 

R 23 - E star num ambiente familiar é muito mais saudável para trabalhar do 
que num escritório, porque é agradável, confortável, atrativo, além da própria 
memória afetiva do espaço, que é próprio do trabalhador. 

R 24 - Proporcionaria maior conforto físico e mental, diminuiria o estresse e 
aumentaria a satisfaçã o pessoal. 

R 25 - Menos pressã o e mais autonomia. 

R 26 - Tudo se torna bem leve. 

O tema S aúde e Bem-E star emergiu como o núcleo de sentido mais domi-

nante, sendo a principal motivaçã o para a adesã o. A maioria dos funcionários asso-

ciou diretamente o home office a uma melhoria na qualidade de vida, citando a redu-

çã o do estresse e do desgaste físico e mental causados pelo deslocamento diário. As 

frases indicaram que "menos estresse e maior conforto significam mais saúde" e que 

a ausê ncia de cobrança direta contribui para o relaxamento. Com este pensamento, 

concorda Bernades (2024). 

E m estreita correlaçã o, a categoria de Autonomia e Gestã o do Tempo re-

forçou essa convergê ncia. Os colaboradores enfatizaram que o tempo antes "perdido" 

com engarrafamentos e locomoçã o, que poderia durar horas, seria recuperado e dire-

cionado ao "autocuidado", atividades físicas e à  possibilidade de "gerenciar melhor 

seu tempo". 

E sta otimizaçã o da rotina e a economia de custos foram vistas como fatores 

que, por si só, beneficiam a saúde física e mental. Adicionalmente, o Ambiente de 

Trabalho e Conforto se apresentou como um valor, com funcionários destacando que 

"estar no seu habitat sempre é melhor" e que o ambiente familiar é mais saudável, 

agradável e confortável para trabalhar. 

Contudo, as divergê ncias nã o se manifestaram como rejeiçã o ao modelo, 

mas sim como condicionalidades essenciais. O estudo apontou um paradoxo do tele-

trabalho, alertando para os riscos intrínsecos ao mesmo ambiente de conforto: o home 

office "também pode aumentar o isolamento, dificultar a separaçã o entre vida pessoal 

e profissional e gerar sobrecarga mental". Assim, o sucesso da implementaçã o é visto 

como nã o automático, dependendo da mitigaçã o desses riscos. 
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Na categoria de Desafios e R equisitos, os funcionários foram pragmáticos, 

estabelecendo as condições para que o serviço seja "excelente". Isso envolve ter in-

fraestrutura adequada ("internet boa" e local de trabalho apropriado) e, essencial-

mente, o preparo do indivíduo.  

Foi ressaltada a necessidade de "se preparar mentalmente" e ter disciplina, 

reconhecendo que trabalhar de casa "nã o é fácil, pelo menos no início". E m conclu-

sã o, a análise demonstra que a equipe E mpresa de Tecnologia e S erviços endossa 

majoritariamente o home office, percebendo-o como um caminho para a humanizaçã o 

do trabalho e o empoderamento pessoal. 

No entanto, o estudo adverte que a empresa deve priorizar nã o apenas a 

implementaçã o tecnológica, mas sobretudo uma Política de S uporte robusta, que in-

clua treinamento, comunicaçã o clara e estratégias ativas contra o isolamento e a so-

brecarga, garantindo que os benefícios de bem-estar e autonomia se concretizem de 

forma sustentável. 

Categoria 2: S e a E mpresa de Tecnologia e S erviços adotasse o home office, 

quais  ferramentas tecnológicas (softwares de comunicaçã o, gestã o de projetos, 

etc.) você  considera essenciais  para o trabalho remoto ser eficiente?  

R 1 - Nã o sei responder. 

R 2 - Teams, J ira, Trello. 

R 3 - Hoje há várias ferramentas disponíveis no mercado, o importante é 
permitir o acesso com segurança aos mesmos recursos de quem estivesse 
presencial e com velocidade compatível também. 

R 4 - Tudo que for em ferramentas tecnológicas, virá trazer melhores 
condições para o colaborador desenvolver suas atividades. 

R 5 - O principal é a comunicaçã o constante com o gestor através do Teams. 

R 6 - Liberaçã o de acesso local a alguns aplicativos que atualmente estã o 
bloqueados para uso externo. 

R 7 - A qualidade das transmissões. 

R 8 - Internet de qualidade. 

R 9 - VPN, Pacote 365, WhatsApp, Kanban e S crum. 

R 10 - S oftwares de comunicaçã o sã o importantes, estar de home office nã o 
significa estar incomunicável. Os setores administrativos precisam ser 
capazes de acessar seus aplicativos de trabalho para realizarem suas 
operações. A melhor forma de realizar tais mudanças é disponibilizar para o 
colaborador uma estaçã o de trabalho móvel (notebook) de forma que ele 
possa acessar de qualquer lugar, como sua residê ncia, para ter acesso a 
todas as suas atividades laborais. 
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R 11 - Acho essencial o uso de ferramentas como o Teams e o Meet para 
reuniões. Trello ou J ira para gestã o de tarefas. One Drive e Google Drive para 
compartilhar arquivos. Também é bom ter uma boa VPN e sistemas de 
suporte remoto para garantir segurança e conectividade. 

R 12 - Necessário notebook, uma mesa e cadeira adequadas, energia elétrica 
e internet. 

R 13 - Internet de boa velocidade e qualidade, software de gestã o e projetos, 
bom hardware para a estaçã o de trabalho. 

R 14 - Acredito que alcançar um equilíbrio saudável entre a vida pessoal e 
profissional é fundamental para manter o bem-estar, a motivaçã o e a 
eficiê ncia no trabalho. Quando conseguimos administrar de forma 
harmoniosa as responsabilidades profissionais e os compromissos pessoais, 
temos mais energia, foco e qualidade nas entregas. Na minha perspectiva, o 
home office pode contribuir significativamente para esse equilíbrio. Ao 
eliminar o tempo gasto com deslocamentos e permitir maior flexibilidade na 
organizaçã o da rotina, consigo estar mais presente em casa, cuidar melhor 
da saúde física e mental, e distribuir melhor o tempo ao longo do dia. Por 
outro lado, entendo que o trabalho remoto exige disciplina e limites bem 
definidos para evitar que as atividades profissionais ultrapassem o tempo 
destinado à  vida pessoal. S em essa organizaçã o, há o risco de sobrecarga 
ou dificuldade de desconexã o ao final do expediente. 

Ainda assim, considero o home office uma alternativa positiva, que, quando 
bem estruturada e alinhada à s necessidades da funçã o, favorece o equilíbrio 
entre os dois aspectos da vida. 

R 15 - Nã o tenho ideia. 

R 16 - Teria que haver um planejamento maior na implementaçã o de um 
sistema que pudesse satisfazer todas as necessidades de cada área de 
atuaçã o. 

R 17 - A automatizaçã o de certas atividades, como inteligê ncia artificial, 
melhoraria a forma de trabalhar em processos que exigem bastante 
participaçã o humana. 

R 18 - VPN e Intranet. 

R 19 - Microsoft Teams, VPN, Microsoft Office. 

R 20 - Um notebook com as aplicações necessárias da atividade do 
colaborador com seus acessos liberados. 

R 21 - VPN confiável, TE AMS , softwares de gestã o de atividades/projetos, 
softwares atualizados para a segurança. 

R 22 - Microsoft Teams ou Google Meet – para reuniões, comunicaçã o direta 
e acompanhamento em tempo real entre equipe e gestores. Outlook ou Gmail 
Corporativo – para manter a comunicaçã o formal, organizaçã o de tarefas e 
calendários. Trello, Asana ou Microsoft Planner – para controle e gestã o de 
atividades e projetos com visibilidade para a liderança. VPN Corporativa e 
R emote Desktop – para acesso seguro aos sistemas internos da empresa. 
Power BI ou dashboards internos – para acompanhamento de métricas, 
entregas e desempenho da equipe. S istema de Ponto Digital (ex: Ahgora, 
Tangerino) – para controle rigoroso de jornada de trabalho, pausas e horas 
extras. Antivírus corporativo e controle de dispositivos – para garantir a 
segurança da informaçã o e a integridade dos dados da empresa. 
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R 23 - Aplicativos de mensagens: WhatsApp, Teams, Zoom, S lack ou Discord. 
Aplicativos de gestã o de equipes e backlog como: J ira, Trello, Azure DevOps 
ou Planner. 

R 24 - Microsoft Teams, VPN Corporativa, Intranet, Antivírus, Controles de 
Acessos, Pacotes Office e todos os softwares que compõem a plataforma 
corporativa. 

R 25 - Nã o acredito em trabalho home office na minha funçã o. 

R 26 - Notebook, celular. 

O consenso mais forte reside na necessidade urgente de Comunicaçã o e 

Colaboraçã o sincronizada. Os colaboradores entendem que "estar de home office nã o 

significa estar incomunicável", e as ferramentas de comunicaçã o unificada, como o 

Microsoft Teams (o termo mais citado), Google Meet e Zoom, sã o vistas como 

essenciais para manter o contato em tempo real, evitar o isolamento e garantir o 

acompanhamento gerencial. 

E m segundo lugar, a Infraestrutura e S egurança sã o tratadas como pré-

requisitos inegociáveis. A VPN Corporativa é o recurso mais citado nessa categoria, 

sendo o principal meio para garantir o "acesso seguro aos sistemas internos da 

empresa" e à s aplicações que, atualmente, estariam bloqueadas para uso externo. Os 

funcionários reforçam a necessidade de "Internet de boa velocidade e qualidade" e 

"bom hardware" (como notebooks e celulares) para sustentar a operaçã o. A 

segurança é completada pela mençã o a soluções como Antivírus corporativo e acesso 

total aos pacotes de software (como o Office). 

Um terceiro ponto de convergê ncia é a Gestã o de Projetos e Tarefas. 

S oftwares como Trello, J ira, Asana ou Microsoft Planner sã o vistos como cruciais para 

substituir a supervisã o presencial, permitindo o "controle e gestã o de atividades e 

projetos com visibilidade para a liderança" e garantindo a transparê ncia e o fluxo de 

trabalho. 

As divergê ncias nã o se manifestam na rejeiçã o à s ferramentas, mas sim 

em condicionalidades e abrangê ncia. A principal ressalva é que a infraestrutura e os 

softwares atuais nã o sã o suficientes, sendo necessária a "Liberaçã o de acesso local 

a alguns aplicativos que atualmente estã o bloqueados". Isso aponta a uma exigê ncia 

de que o ambiente remoto seja equiparado em funcionalidade ao ambiente presencial. 

Além disso, embora haja foco na autonomia, parte da equipe ressaltou a 

necessidade de controle e governança, citando sistemas de Ponto Digital para 

"controle rigoroso de jornada de trabalho" e a necessidade de um "planejamento 
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maior" que adapte o sistema à s necessidades específicas de cada área, utilizando 

ferramentas como Power BI para acompanhamento de métricas. 

Dessa forma, a análise revela que a equipe da E mpresa de Tecnologia e 

S erviços está preparada tecnicamente e exige um "ecossistema digital" que una 

comunicaçã o robusta e acesso seguro. O sucesso da implementaçã o dependerá da 

capacidade da empresa de remover barreiras de acesso e de fornecer uma soluçã o 

de segurança confiável e permeável, garantindo a qualidade da infraestrutura e o 

controle formal da jornada de trabalho. 

Categoria 3: Quais seriam os aspectos mais importantes a serem considerados 

pela empresa ao implementar o home office para garantir que o processo seja 

bem-sucedido?  

R 1 - Ver quais áreas seriam adequadas ao home office. 

R 2 - S aúde mental. 

R 3 - Permitir o acesso com segurança aos mesmos recursos de quem esti-
vesse presencial e com velocidade compatível também. 

R 4 - Com planejamento. 

R 5 - Primeiro passo é conscientizar os gestores sobre a importâ ncia do home 
office. 

R 6 - E m resumo, a empresa tem que oferecer condições materiais e financei-
ras para a realizaçã o do trabalho. 

R 7 - Considerar a preferê ncia de cada pessoa. 

R 8 - O bem-estar do trabalhador. 

R 9 - Disponibilizar treinamentos e fazer avaliações dos resultados. 

R 10 - Tecnologia e infraestrutura, gestã o e cultura organizacional, aspectos 
jurídicos e trabalhistas, e por fim, a saúde e bem-estar do colaborador. 

R 11 - A empresa precisa definir bem os horários e entregas e manter um bom 
canal de comunicaçã o. 

R 12 - E laborar um plano de trabalho que oriente o funcionário a realizar a 
atividade. 

R 13 - Fazer um estudo e planejamento das ações. 

R 14 - Para que a implementaçã o do home office seja bem-sucedida, acredito 
que a empresa deve considerar uma série de fatores que vã o além da simples 
mudança de local de trabalho. É  fundamental que haja clareza nas diretrizes, 
com definiçã o objetiva das responsabilidades, metas e formas de 



72 
 

acompanhamento das atividades. Isso garante que todos os colaboradores 
saibam exatamente o que se espera deles, mesmo atuando remotamente.  

Também é essencial que a empresa ofereça infraestrutura adequada, como 
equipamentos, acesso aos sistemas corporativos e suporte técnico, para que 
o colaborador possa desempenhar suas funções com eficiê ncia. A gestã o das 
atividades precisa ser feita de forma equilibrada, com ferramentas que permi-
tam o acompanhamento sem gerar sobrecarga ou sensaçã o de controle ex-
cessivo. Outro ponto importante é a construçã o de uma cultura organizacional 
baseada na confiança e na autonomia. O home office exige maturidade pro-
fissional, e a empresa precisa incentivar esse comportamento, ao mesmo 
tempo em que oferece suporte para o desenvolvimento das equipes. Além 
disso, é necessário estar atento ao bem-estar físico e mental dos colabora-
dores, promovendo ações que estimulem o equilíbrio entre vida pessoal e 
profissional. O home office pode facilitar esse equilíbrio, mas também pode 
gerar isolamento ou dificuldade de desconexã o, se nã o houver limites bem 
definidos. Por fim, é importante reconhecer que nem todas as áreas tê m a 
mesma viabilidade para o trabalho remoto. No caso dos centros operacionais 
de Fortaleza, por exemplo, a dinâmica exige atuaçã o presencial para garantir 
agilidade nos trâmites internos e no despacho das atividades de rotina. Por-
tanto, a implementaçã o do home office deve ser feita com responsabilidade, 
respeitando as especificidades de cada setor e funçã o. 

R 15 - Oferecer as ferramentas necessárias e apoio. 

R 16 - Um sistema que permitisse todos os colaboradores, dentro da sua área 
de atuaçã o, desenvolverem suas atividades sem nenhum prejuízo para a em-
presa. 

R 17 - O principal aspecto é o resultado. S e for positivo, traz um equilíbrio 
tanto por parte da empresa quanto do empregado. 

R 18 - Definiçã o de metas claras e atingíveis. 

R 19 - Delegar tarefas e prazos a serem cumpridos. 

R 20 - A nã o dependê ncia de feedback do CAT (estoque, demais setores). 

R 21 - Melhor formaçã o na gestã o para acompanhar bem a equipe remota-
mente e verem as atividades serem concluídas com uso de algum painel de 
atividades (ex: Kanban ou S crum). Investimentos em segurança da informa-
çã o e compliance. 

R 22 - C lareza nas regras e políticas: Definir horários, metas, condutas e pro-
tocolos de comunicaçã o claros, com registro formal e ciê ncia de todos. Con-
trole e monitoramento de produtividade: E stabelecer indicadores de desem-
penho (KPIs), ferramentas de gestã o de tarefas e controle de ponto digital. 
Tecnologia e infraestrutura adequadas: Garantir que todos os colaboradores 
tenham acesso a equipamentos seguros, internet estável e VPN corporativa. 
Comunicaçã o constante e supervisionada: R ealizar reuniões diárias ou fre-
quentes com os times e manter a liderança próxima mesmo à  distância. Trei-
namento e capacitaçã o: Preparar gestores e equipes para o trabalho remoto, 
com foco em disciplina, organizaçã o e uso das ferramentas. S egurança da 
informaçã o: Implementar controles de acesso, criptografia e políticas de se-
gurança digital para proteger dados sensíveis. Cultura de responsabilidade e 
entregas: R eforçar o compromisso individual com resultados, evitando a 
perda de foco ou quedas de performance. 
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R 23 - Qualidade de vida dos colaboradores, retençã o de talentos, desenvol-
vimento de competê ncias estratégicas, modernizaçã o de operações, pers-
pectiva de aumento de lucratividade, melhoria do senso de dono. 

R 24 - Organizaçã o e Processos C laros, infraestrutura tecnológica, Liderança 
e Gestã o, S aúde Mental e Bem-E star dos colaboradores, S egurança da In-
formaçã o, Cultura e E ngajamento. 

R 25 - S em nenhuma dúvida que com ferramentas adequadas vai ser um 
grande salto na qualidade de vida dos funcionários. 

R 26 - Considerar que o profissional é capaz. 

A análise das falas dos colaboradores da E mpresa de Tecnologia e 

S erviços revela uma visã o sistê mica e madura da equipe. O consenso é que o sucesso 

depende de uma transformaçã o na governança e na cultura, e nã o apenas da adoçã o 

de novas tecnologias. 

A convergê ncia mais significativa aponta para a necessidade de abandonar 

o controle de presença em favor de uma Gestã o por Objetivos e R esultados. Há uma 

demanda massiva por Definiçã o de metas claras e atingíveis, C lareza nas regras e 

políticas e o uso de indicadores de desempenho (KPIs), indicando que o foco deve 

ser o resultado, e nã o a fiscalizaçã o da jornada. Associado a isso, o sucesso do home 

office é condicionado à  mudança de mindset da Liderança. 

Os colaboradores exigem melhor formaçã o na gestã o para o 

acompanhamento remoto, solicitando que a empresa conscientize os gestores sobre 

a importância do home office e reforce uma cultura baseada na "confiança e na 

autonomia", reconhecendo que o "profissional é capaz. 

Por fim, a equipe é unâ nime em exigir o Apoio Integral à  Infraestrutura, 

demandando que a E mpresa de Tecnologia e S erviços ofereça condições materiais e 

financeiras e garanta a Tecnologia e infraestrutura adequadas, incluindo acesso 

seguro (VPN Corporativa), S egurança da informaçã o e hardware de qualidade. A 

saúde mental e a Qualidade de vida dos colaboradores sã o vistas como resultados 

estratégicos que levam à  "retençã o de talentos. A principal divergê ncia de escopo é o 

reconhecimento de que o home office nã o é para todos. 

Há um alerta explícito para a necessidade de ver quais áreas seriam 

adequadas, já que a dinâmica de centros operacionais de Fortaleza, por exemplo, a 

dinâmica exige atuaçã o presencial. E sta visã o impõe à  E mpresa de Tecnologia e 

S erviços a responsabilidade de delimitaçã o de escopo e planejamento setorial. 
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E mbora a confiança seja a base da nova cultura, há uma divergê ncia em 

relaçã o à  fiscalizaçã o. Há quem exija a adoçã o de ferramentas de controle, como o 

controle de ponto digital, para um controle e monitoramento de produtividade. E sta 

dualidade reflete o desafio de equilibrar a autonomia com a necessidade de cumprir a 

legislaçã o e evitar a sobrecarga, garantindo que o home office nã o gere sensaçã o de 

controle excessivo. 

A análise dos aspectos críticos demonstra que o sucesso do home office é 

condicionado a uma reforma gerencial, exigindo da E mpresa de Tecnologia e S erviços 

um Planejamento que foque em metas claras, suporte tecnológico robusto e 

capacitaçã o de líderes, ao mesmo tempo em que aborda o desafio de definir limites 

de controle e delimitar o escopo do projeto com responsabilidade setorial. 

4.2.4 Unidade 4 - Influê ncia do home office na produtividade  

Categoria 1: Você  acredita que a implementaçã o do home office poderia influen-

ciar sua produtividade no trabalho?  S e s im, de que forma?  

R 1 - Nã o. 

R 2 - Nã o, exerço atividades de campo. 

R 3 - S im, pois estaria próximo de uma nova rotina, que nã o tenho, podendo 
por exemplo ir à  academia. 

R 4 - Na minha funçã o nã o é possível, portanto nã o sei como relatar. 

R 5 - S im, desde que atenda suas atividades com resultados positivos. 

R 6 - E ntender que o home office é um benefício para o funcionário faz com 
que tenhamos mais senso de responsabilidade e a necessidade de entregar 
um trabalho mais produtivo. 

R 7 - Uma melhor qualidade de vida resulta em mais produtividade. 

R 8 - E m virtude da ausê ncia de conversas paralelas que possam distrair das 
atividades. 

R 9 - S im. Administraçã o de tempo e na qualidade de vida. 

R 10 - S im. Com a qualidade de vida, o empregado tem mais disponibilidade 
e melhor foco, refletindo na produtividade. 

R 11 - S im. Aumentando a disponibilidade e a organizaçã o, você  conseguiria 
melhorar sua capacidade produtiva significativamente. 
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R 12 - S im, pois aumentaria a produtividade, principalmente por eliminar o 
tempo gasto com deslocamento e permitir um ambiente mais tranquilo para 
focar em tarefas com mais concentraçã o. 

R 13 - No meu caso nã o iria influenciar, pois executo trabalho externo. 

R 14 - S im, porque teria mais foco no planejamento e execuçã o do trabalho. 

R 15 - S im, acredito que a implementaçã o do home office poderia influenciar 
positivamente minha produtividade no trabalho. A possibilidade de atuar re-
motamente me permitiria aproveitar melhor o tempo, especialmente pela eli-
minaçã o dos deslocamentos diários, o que resultaria em mais horas disponí-
veis para focar nas atividades profissionais. Além disso, o ambiente mais con-
trolado e silencioso favorece a concentraçã o, o que contribui para uma exe-
cuçã o mais eficiente das tarefas. Com uma rotina bem estruturada e metas 
claras, consigo manter o foco e organizar melhor as prioridades, o que tende 
a aumentar a qualidade das entregas. No entanto, reconheço que algumas 
atividades, especialmente aquelas que envolvem interaçã o direta com os 
centros operacionais de Fortaleza, ainda se beneficiam da presença física 
para garantir agilidade nos trâmites internos. Por isso, vejo o home office 
como uma alternativa que pode melhorar a produtividade, desde que seja 
aplicado com equilíbrio e alinhado à s necessidades operacionais da unidade. 

R 16 - No meu caso nã o há essa possibilidade, mas acredito que em muitos 
casos, sim, melhoraria. 

R 17 - S im, pois aumentaria a concentraçã o, a análise, o resultado e diminuiria 
a desatençã o, interrupçã o, entre outras situações. 

R 18 - S atisfaçã o aumenta a proatividade. 

R 19 - S im. Terei um pouco mais de liberdade para executar minhas tarefas 
sem interrupções para fazer tarefas paralelas. 

R 20 - S im, pois os desvios de atividades e estresse de deslocamentos nã o 
aconteceriam. 

R 21 - Na atividade atual, nã o. 

R 22 - A interaçã o presencial com a equipe e liderança contribui para uma 
comunicaçã o mais rápida, alinhamento imediato e decisões mais assertivas, 
aspectos importantes para manter a produtividade sob controle e padrões es-
perados. 

R 23 - Muito! Quantitativamente e qualitativamente. Por meio do incentivo à  
autogestã o, do desenvolvimento da comunicaçã o assertiva e objetiva, da mú-
tua confiança entre trabalhador, seus pares e seus gestores de que a entrega 
está sendo produzida, além das comodidades de estar em um local de traba-
lho que tende a ser muito agradável. 

R 24 - De forma positiva, reduziria o tempo perdido com deslocamentos, o que 
proporcionaria mais tempo para focar nas tarefas ou descansar melhor. 

R 25 - De forma negativa, a comunicaçã o seria de forma mais burocrática e 
poderia causar a sensaçã o de isolamento e perda de vínculo com a equipe. 
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R 26 - Pois você  consegue fazer tudo sem pressã o e de olho no ambiente 
familiar. 

A análise das falas dos colaboradores sobre a influê ncia do home office na 

produtividade revela um otimismo generalizado e condicional. A equipe percebe o 

trabalho remoto como um poderoso catalisador de eficiê ncia, mas reconhece que seu 

sucesso está intrinsecamente ligado à  mitigaçã o de barreiras operacionais e sociais. 

O principal ponto de convergê ncia é que o aumento da produtividade é uma 

consequê ncia direta da otimizaçã o do tempo e do ambiente. Os colaboradores 

destacam que a "eliminaçã o dos deslocamentos diários" proporciona "mais horas 

disponíveis para focar" nas tarefas. Além disso, o ambiente doméstico é visto como 

um facilitador de foco e concentraçã o, onde é possível evitar "conversas paralelas que 

possam distrair", o que resulta em "mais foco no planejamento e execuçã o do 

trabalho". 

E ssa produtividade é vista como um subproduto do bem-estar, com forte 

consenso de que "Uma melhor qualidade de vida resulta em mais produtividade" e 

que a satisfaçã o aumenta a proatividade. Os funcionários reconhecem que o home 

office, ao ser um benefício, exige um aumento no "S enso de responsabilidade" e 

incentiva a "autogestã o" e a "mútua confiança" com os gestores. 

E ntretanto, as divergê ncias impõem limites cruciais. A principal delas é a 

inviabilidade setorial: um grupo significativo de colaboradores alerta que o modelo nã o 

é universal, citando que, em funções de campo ou nas que exigem "interaçã o direta 

com os centros operacionais de Fortaleza", o trabalho remoto "nã o é possível". E sta 

é uma ressalva importante que contrapõe o otimismo geral com o realismo 

operacional. 

Além disso, há uma divergê ncia interna sobre o fluxo de comunicaçã o. 

E nquanto o home office é elogiado por eliminar interrupções (isolamento positivo), há 

o alerta de que a comunicaçã o remota pode se tornar "mais burocrática" e causar a 

"sensaçã o de isolamento e perda de vínculo com a equipe". E ssa visã o defende que 

a "interaçã o presencial" contribui para decisões mais assertivas e alinhamento 

imediato. Concluiu-se, portanto, que os colaboradores veem o home office como uma 

equaçã o de trocas vantajosas, onde o tempo é trocado por foco e descanso, 

resultando em melhoria do desempenho. 
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Contudo, o sucesso da implementaçã o depende do planejamento setorial 

e da adoçã o de estratégias para mitigar os riscos de isolamento social e 

burocratizaçã o da comunicaçã o. 

Categoria 2: Como você  avalia a importância de ter um equilíbrio entre vida 

pessoal e profiss ional?  Você  acredita que o home office facilita ou dificulta esse 

equilíbrio?  

R 1 - Facilita. 

R 2 - Avalio como muito importante; no meu caso nã o tenho como trabalhar em 
home office. 

R 3 - Com certeza, o home office facilita esse equilíbrio, pois o funcionário po-
deria ir a uma academia próximo de casa para se cuidar, ou a uma consulta 
médica. 

R 4 - Para se ter um bom desempenho profissional, a pessoa tem que ter equi-
líbrio para ser duradouro. S e a pessoa for organizada, o home office facilita. 

R 5 - E  como eu falei nas outras respostas, tem que observar todo o contexto: 
internet, local, para podermos ter o equilíbrio sem dificuldades. 

R 6 - O equilíbrio entre vida profissional e pessoal é extremamente importante 
e muitas das vezes acabam convergindo. O home office, principalmente, em 
alguns casos é um regime extremamente benéfico. E xemplo: uma funcionária 
que nã o tem com quem deixar o filho ou um funcionário que precisa cuidar de 
um familiar. 

R 7 - Facilita com certeza. 

R 8 - Para algumas pessoas, ele se apresenta como a melhor soluçã o; para 
outras, pode nã o ser. 

R 9 - Nã o existe profissional saudável e com bom desempenho se a vida pes-
soal nã o estiver saudável e equilibrada. O home office facilita completamente 
o equilíbrio a partir do momento que eleva a qualidade de vida do trabalhador. 

R 10 - Muito importante. O regime de home office ajudaria a coordenar e me-
lhorar a vida pessoal sem afetar a profissional, pois, com horários de tempo 
mais flexíveis, o trabalhador teria condições de passar mais tempo com sua 
família e lidar com suas atividades pessoais. 

R 11 - Ter equilíbrio entre vida pessoal e profissional é essencial para manter a 
motivaçã o e a saúde mental. O home office pode facilitar esse equilíbrio, desde 
que haja disciplina e uma boa rotina. 

R 12 - Certamente é importante ter o equilíbrio entre o profissional e vida pes-
soal, e obviamente o home office seria uma boa oportunidade para a empresa 
tornar o trabalho mais justo e humano. 

R 13 - Facilita com certeza. 
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R 14 - Manter um equilíbrio entre vida pessoal e profissional é, na minha opi-
niã o, essencial para garantir bem-estar, motivaçã o e desempenho sustentável 
ao longo do tempo. Quando conseguimos conciliar as demandas do trabalho 
com os compromissos e necessidades pessoais, temos mais disposiçã o, foco 
e qualidade nas entregas, além de uma rotina mais saudável e menos desgas-
tante. 

Acredito que o home office pode facilitar esse equilíbrio, principalmente ao eli-
minar o tempo gasto com deslocamentos e permitir uma maior flexibilidade na 
organizaçã o do dia. Isso me ajudaria a estar mais presente em casa, cuidar 
melhor da saúde física e mental, e adaptar a rotina conforme as necessidades 
pessoais, sem comprometer a produtividade. Por outro lado, reconheço que o 
home office também exige disciplina e limites bem definidos. S em uma estru-
tura adequada e uma rotina organizada, pode haver dificuldade de desconexã o 
ao final do expediente ou sobreposiçã o entre as esferas pessoal e profissional. 
Ainda assim, vejo o home office como uma ferramenta que, se bem implemen-
tada e alinhada à s características de cada funçã o, contribui positivamente para 
o equilíbrio entre vida pessoal e profissional. 

R 15 - Dificulta. 

R 16 - O equilíbrio é muito importante, mas depende muito do que você  faz. E m 
muitas situações poderá facilitar ou nã o, depende da sua atividade diária. 

R 17 - Traria um equilíbrio, pois, com a gestã o do tempo, poderia ser possível 
certas atividades que nã o sã o possíveis no local de trabalho, como praticar 
algum esporte. 

R 18 - E u acho que facilita, pois posso aproveitar a presença dos meus filhos, 
mesmo estando no meu horário de trabalho. 

R 19 - F acilita, se a pessoa for comprometida e, ao mesmo tempo, se nã o hou-
ver compromisso, vai prejudicar. 

R 20 - Facilita, mas é importante a definiçã o de horários fixos para iniciar e en-
cerrar o expediente juntamente com a equipe para nã o ter excesso e misturar 
a vida pessoal com a profissional. 

R 21 - A ausê ncia de limites físicos claros entre casa e trabalho pode levar à  
sobreposiçã o de responsabilidades e à  diminuiçã o da concentraçã o nas ativi-
dades profissionais. 

R 22 - S e o profissional tem conduta profissional, ou seja, isso é um fator cultu-
ral, o home office facilita esse equilíbrio, porque sempre economiza tempo, pro-
duz mais tempo de trabalho útil, flexibiliza a dinâmica familiar do trabalhador, 
bem como a rotina profissional. E sses sã o fatores importantes para a saúde 
desse equilíbrio pessoal-profissional. 

R 23 - Facilita, pois, uma vez bem implementado, com definiçã o claras das ati-
vidades a serem realizadas, permite um melhor gerenciamento do tempo a fim 
de trazer satisfaçã o pessoal e profissional. 
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Foi revelado consenso sobre o valor do home office, percebido como uma 

ferramenta essencial para a saúde e a qualidade de vida. No entanto, esta facilitaçã o 

é vista como altamente condicional, dependendo de requisitos organizacionais e de 

autodisciplina. 

O principal ponto de convergê ncia é que o home office é um catalisador de 

equilíbrio, elevando a qualidade de vida do trabalhador e sendo de grande relevância 

para "manter a motivaçã o e a saúde mental". 

Os colaboradores justificam essa facilitaçã o pela flexibilidade e gestã o do 

tempo, pois a eliminaçã o do deslocamento permite que o tempo seja dedicado ao 

autocuidado (como "ir a uma academia" ou a consultas médicas) e à  vida familiar, com 

a possibilidade de "aproveitar a presença dos meus filhos". Além disso, há o 

entendimento de que a empresa se beneficia ao focar no bem-estar, pois o home 

office torna o "trabalho mais justo e humano". 

Contudo, o sucesso do modelo está repleto de condicionalidades. A 

principal divergê ncia e alerta reside na disciplina pessoal e na necessidade de limites. 

O colaborador reconhece que o home office "exige disciplina e limites bem definidos" 

e que, se nã o houver organizaçã o, o risco é de sobreposiçã o de responsabilidades, 

dificuldade de desconexã o e excesso de trabalho. Por isso, é considerada importante 

a "definiçã o de horários fixos" para evitar misturar a vida pessoal com a profissional. 

Outra divergê ncia é a inviabilidade funcional. Os colaboradores apontam 

que o equilíbrio "depende muito do que você  faz", e que a ferramenta só facilita se for 

"alinhada à s características de cada funçã o", com a ressalva de que para alguns 

setores o modelo "pode nã o ser" a melhor soluçã o. Por fim, a facilitaçã o é anulada 

sem a infraestrutura adequada, reforçando que "tem que observar todo o contexto: 

internet, local". 

E m conclusã o, a análise estabeleceu que o home office é uma ferramenta 

poderosa para a saúde e o equilíbrio na E mpresa de Tecnologia e S erviços, mas o 

seu sucesso exige que a empresa atue de forma estruturada, definindo limites claros 

para a jornada de trabalho, garantindo suporte tecnológico e adotando o modelo de 

forma seletiva e responsável, baseada na natureza da funçã o. 
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4.2.5 Unidade 5 - Probabilidades de evasã o e permanê ncia na empresa a longo prazo 

 

Após mapear o perfil do colaborador, analisar as vantagens percebidas do 

home office e identificar os principais desafios do modelo, a Unidade 5 concentrou-se 

no impacto estratégico de todas essas variáveis na gestã o de pessoas. 

Neste módulo, foram traduzidas as percepções e os dados quantitativos 

em probabilidades concretas de retençã o e evasã o. O foco foi quantificar o risco de 

perda de talentos associado à  manutençã o do modelo puramente presencial e 

demonstrar o ganho de lealdade e estabilidade proporcionado pela flexibilizaçã o. 

 

F igura 8 – Probabilidade de permanê ncia com a continuidade do trabalho presencial 

 
                  Fonte: E laborada pelo autor (2025). 

 

F igura 9 – Probabilidade de permanê ncia com a implantaçã o do home office 

 
                   Fonte: E laborada pelo autor (2025). 

 

O contraste entre os cenários é expressivo. No formato presencial, a soma 

das respostas "Provável" e "Muito Provável" de permanê ncia alcança 23,1%. E mbora 
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este seja um patamar favorável, ele indica que quase a metade dos colaboradores 

representa um risco potencial de evasã o ou está em estado de indiferença. 

No entanto, ao simular a implementaçã o do regime de home office, a 

intençã o de permanê ncia salta para impressionantes 80,8%, representando um 

aumento líquido de 23,1 pontos percentuais no total de colaboradores propensos a 

permanecer. E ste crescimento nã o é marginal, mas sim concentrado na categoria de 

maior engajamento: a resposta "Muito Provável" cresce de 23,1% para 38,5% 

(aumento de 15,4 p.p.). 

E sse dado é fundamental, pois demonstra que o home office nã o apenas 

evita a saída de funcionários, mas converte um grupo significativo em colaboradores 

altamente satisfeitos e leais à  organizaçã o. 

Outro ponto de análise fundamental é o papel do home office como fator de 

decisã o. A porcentagem de respostas "Neutro" (indecisas ou indiferentes) despenca 

de 30,8% no cenário presencial para apenas 19,2% no cenário flexível. E sta queda 

de 11,6 pontos percentuais sugere que a política de home office tira os colaboradores 

da zona de indecisã o, atuando como um elemento de desempate que direciona a 

maioria esmagadora para a permanê ncia. 

E m síntese, os dados gráficos traduzem de forma inequívoca o valor das 

percepções qualitativas coletadas: as vantagens do home office (qualidade de vida, 

economia de tempo e alívio do desgaste logístico) sã o tã o significativas para os 

colaboradores que se tornam um fator de retençã o mais potente do que o ambiente 

de trabalho puramente presencial. 

Para a E mpresa de Tecnologia e S erviços, a manutençã o do formato 100% 

presencial representa um fator de risco que mantém quase um quarto da força de 

trabalho atual na mira do mercado. A implementaçã o do home office, mesmo que em 

regime híbrido e estratégico, surge, portanto, nã o apenas como um benefício, mas 

como um imperativo estratégico para mitigar a rotatividade, proteger o capital 

intelectual maduro da empresa (conforme análise do perfil da amostra) e garantir a 

competitividade na retençã o de talentos em longo prazo. 
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5 CONS IDE R AÇ Õ E S  F INAIS  

 

O presente estudo cumpriu seu objetivo ao mapear as visões dos 

colaboradores da E mpresa de Tecnologia e S erviços, revelando que a potencial 

implementaçã o do home office nã o é apenas uma tendê ncia, mas um imperativo 

estratégico para a sustentabilidade da empresa no setor de Tecnologia. As respostas 

dos entrevistados demonstra que a aceitaçã o do modelo seria bem-vinda, mas o 

sucesso da transiçã o está condicionado à  adoçã o de uma abordagem de gestã o mais 

humana e tecnologicamente estruturada. 

O consenso mais forte reside no impacto positivo do home office na S aúde 

e no Bem-E star do colaborador. A eliminaçã o do tempo de deslocamento é percebida 

como um ganho direto na qualidade de vida, permitindo tempo para o autocuidado e 

para o equilíbrio familiar, elevando a satisfaçã o. 

E ste fator, por sua vez, é o principal catalisador do aumento de 

Produtividade esperado pelos colaboradores, que associam a tranquilidade do 

ambiente e o maior foco à  melhoria tanto quantitativa quanto qualitativa das entregas. 

E sta conexã o é vital para a empresa, pois o regime atua como um poderoso fator de 

R etençã o de Talentos, com os dados quantitativos indicando um aumento significativo 

na probabilidade de permanê ncia dos colaboradores na E mpresa de Tecnologia e 

S erviços, essencial para manter a competitividade no mercado. 

No entanto, a implementaçã o do home office exige a superaçã o de quatro 

pilares críticos de divergê ncia e condicionalidade. O primeiro pilar é a reforma na 

Governança e Liderança. Os colaboradores sã o unânimes em exigir o abandono da 

cultura de controle de presença em favor de uma Gestã o por R esultados, baseada na 

"confiança e autonomia". 

Isso implica a necessidade de capacitaçã o gerencial e o uso de 

ferramentas de gestã o de projetos e KPIs para garantir a clareza e a avaliaçã o de 

desempenho. O segundo pilar é a Tecnologia e S egurança. O sucesso é nulo sem 

que a empresa assuma a responsabilidade por fornecer infraestrutura (VPN, 

equipamentos adequados) e garantir acesso seguro e compatível aos sistemas, 

eliminando os bloqueios que prejudicam a operaçã o remota. 
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O terceiro pilar é a Viabilidade e E scopo. As falas demonstram que o home 

office nã o pode ser universal; ele exige a delimitaçã o setorial e funcional da políticab 

reconhecendo que a natureza do trabalho em centros operacionais exige a atuaçã o 

presencial. 

Concluicseb portantob que a E mpresa de Tecnologia e S erviços tem o aval 

e a expectativa de seus colaboradores de TI para implementar o home office. O 

caminhob contudob é pavimentado por uma transiçã o estratégica que deve focar na 

humanizaçã o do trabalho e na governança por resultadosb garantindo que os ganhos 

de bemcestar e produtividade sejam sustentáveis a longo prazo. 

Com o fechamento deste ciclo de pesquisab que estabeleceu um 

diagnóstico da percepçã o inicial dos colaboradores da E mpresa de Tecnologia e 

S erviçosb tornacse essencial a continuidade da investigaçã o para validar e aprofundar 

os achados. A própria natureza exploratória e qualitativa do presente estudo aponta 

para lacunas que podem ser preenchidas por trabalhos futurosb a fim de garantir que 

a implementaçã o do home office seja baseada em dados concretos e comparativosb 

e nã o apenas em percepções. 

A primeira linha de pesquisa sugerida é o E studo Comparativo de 

Desempenho. É  fundamental que futuras investigações comparemb de maneira 

longitudinal e quantitativab os indicadores de produtividade (Key Performance 

Indicators c KPIs) de equipes em regime presencial versus em regime home office na 

mesma organizaçã o. Tal estudo permitiria confirmar se o aumento de eficiê ncia 

percebido pelos colaboradores se materializa em resultados operacionais efetivosb 

validando o home office como um ganho tangível para a gestã o da produtividade. 

E m segundo lugarb aprofundar a Análise de Gê nero se mostra urgente. 

Uma vez que o home office funde o ambiente profissional e domésticob é relevante 

investigar se as percepções sobre o equilíbrio entre vida pessoal e profissional diferem 

significativamente entre homens e mulheres na E mpresa de Tecnologia e S erviços. 

E ste estudo poderia identificar se o regimeb embora benéficob impõe maior sobrecarga 

à s mulheresb dada a potencial acumulaçã o de tarefas domésticas e de cuidadob 

permitindo à  empresa criar políticas de suporte mais equitativas. 

 

 

 



84 
 

Por fimb dada a complexidade do temab a Avaliaçã o do Modelo Híbrido 

representa uma terceira vertente. Futuras pesquisas devem analisar a percepçã o dos 

colaboradores sobre a implementaçã o de um modelo híbrido específicob buscando 

determinar a frequê ncia ideal de dias presenciais versus remotos para otimizar o 

desempenho. 

E ssa investigaçã o ajudaria a encontrar o ponto de equilíbrio que maximiza 

os ganhos de flexibilidade e foco do trabalho remotob ao mesmo tempo em que mitiga 

os riscos de isolamento social e burocratizaçã o da comunicaçã ob que foram apontados 

como preocupações significativas neste estudo. Ao dar continuidade a estas linhas de 

investigaçã ob E mpresa de Tecnologia e S erviços poderá refinar sua política de home 

officeb transformando uma percepçã o positiva em uma prática sustentável e 

estrategicamente comprovada. 
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APÊNDICE  I - QUE S TIONÁ R IO APLICADO 

Dados S ociodemográficos e de Caracterizaçã o Profiss ional 

Idade: 

o [ ] 25-34 anos 

o [ ] 35-44 anos 

o [ ] 45-54 anos 

o [ ] 55 anos ou mais 

Gê nero: 

 [ ] Feminino 

 [ ] Masculino 

Qual o seu nível de escolaridade?  

 [ ] E nsino Médio Completo 

 [ ] E nsino S uperior Incompleto 

 [ ] E nsino S uperior Completo 

 [ ] Pós-Graduaçã o (E specializaçã o/MBA) 

 [ ] Mestrado 

 [ ] Doutorado 

Há quanto tempo você  trabalha na E mpresa de Tecnologia e S erviços?  

 [ ] Menos de 1 ano 

 [ ] De 1 a 3 anos 

 [ ] De 3 a 5 anos 

 [ ] De 5 a 10 anos 

 [ ] De 10 a 15 anos 

 [ ] De 15 a 20 anos 

 [ ] Mais de 20 anos 

Você  já teve experiê ncia anterior com trabalho em regime de home office (em 

outras empresas ou de forma pontual)?  

 [ ] S im 

 [ ] Nã o 
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Percepçã o Geral sobre o home office e o contexto da empresa 

Como a ausê ncia do home office na filial de Fortaleza impacta a atratividade e a 

retençã o de talentos em comparaçã o com outras empresas do setor?  

[Campo de texto para resposta aberta] 

 

Considerando o regime de home office, quais seriam as principais vantagens que você  

enxerga para o seu dia a dia profissional e pessoal?  

[Campo de texto para resposta aberta] 

 

E  quais seriam as principais desvantagens ou desafios que você  percebe no regime 

de home office?  

[Campo de texto para resposta aberta] 

 

S e a E mpresa de Tecnologia e S erviços implementasse o home office, como você  

avaliaria o impacto dessa mudança em sua vida profissional e pessoal, considerando 

os seguintes aspectos?  

a) Gestã o do tempo: [ ] 1 (Muito Negativo) [ ] 2 [ ] 3 [ ] 4 [ ] 5 (Muito Positivo) E xplique: 

[Campo de texto] 

b) Qualidade de vida: [ ] 1 (Muito Negativo) [ ] 2 [ ] 3 [ ] 4 [ ] 5 (Muito Positivo) E xplique: 

[Campo de texto] 

c) Autonomia para gerenciar atividades: [ ] 1 (Muito Negativo) [ ] 2 [ ] 3 [ ] 4 [ ] 5 (Muito 

Positivo) E xplique: [Campo de texto] 

d) Bem-estar físico e mental: [ ] 1 (Muito Negativo) [ ] 2 [ ] 3 [ ] 4 [ ] 5 (Muito Positivo) 

E xplique: [Campo de texto] 

Você  acredita que a implementaçã o do home office poderia influenciar sua 

produtividade no trabalho?  S e sim, de que forma?  

[Campo de texto para resposta aberta] 
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Como você  avalia a importância de ter um equilíbrio entre vida pessoal e profissional?  

Você  acredita que o home office facilita ou dificulta esse equilíbrio?  

[Campo de texto para resposta aberta] 

 

S e a E mpresa de Tecnologia e S erviços adotasse o home office, quais ferramentas 

tecnológicas (softwares de comunicaçã o, gestã o de projetos, etc.) você  considera 

essenciais para o trabalho remoto ser eficiente?  

[Campo de texto para resposta aberta] 

 

Quais seriam os aspectos mais importantes a serem considerados pela empresa ao 

implementar o home office para garantir que o processo seja bem-sucedido?  

[Campo de texto para resposta aberta] 

 

Percepçã o sobre R etençã o de Talentos e Futuro 

E m sua opiniã o, a oferta de home office pela E mpresa de Tecnologia e S erviços 

poderia reduzir a intençã o de colegas buscarem outras oportunidades de emprego?  

Por quê ?  

[Campo de texto para resposta aberta] 

 

Qual a probabilidade de você  permanecer na E mpresa de Tecnologia e S erviços em 

longo prazo no formato de trabalho presencial?  

[ ] Muito improvável 

[ ] Improvável 

[ ] Neutro 

[ ] Provável 

[ ] Muito provável 

 

Qual a probabilidade de você  permanecer na E mpresa de Tecnologia e S erviços em 

longo prazo se a empresa implementasse o regime de home office?  

[ ] Muito improvável 

[ ] Improvável 

[ ] Neutro 

[ ] Provável 

[ ] Muito provável 


