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RESUMO

Antes da Pandemia da COVID-19 o mercado de trabalho j& enfrentava desafios em se adaptar
a era da tecnologia, a demanda de oferta e procura de profissionais, bem como de inovar na
oferta de seus produtos e servigos. Com a Pandemia, outros desafios surgiram: fechamento de
empresas, isolamento social, medo, inseguranca, perdas, entre outros fatores que forcaram o
individuo a se adaptar numa situacdo que ndo era esperada. Essas frequentes mudancas
costumam trazer sofrimento, pois o processo de adapta¢édo do individuo ja tende a ser doloroso,
e com a brusca noticia da Pandemia, esse processo precisou acontecer de maneira acelerada, o
gue causou grandes impactos, principalmente no ambiente corporativo. Por isso, 0 presente
trabalho busca compreender o impacto da Pandemia COVID-19 no que diz respeito aos
processos de mudanca enfrentados pelos colaboradores, bem como as estratégias que esses
profissionais buscaram para lidar com essa situagdo. A monografia trata-se de uma pesquisa de
campo Qualitativa e apresentard topicos sobre a Psicologia Organizacional e do Trabalho,
processos de mudancgas e quais 0s impactos que causam nos individuos, resisténcias as
mudancas, importancia da tecnologia para os profissionais. A parte qualitativa da pesquisa tera
como base artigos disponibilizados no Scielo, Pepsic, como livros disponibilizados na
biblioteca da Unifasipe. A pesquisa de campo foi aplicada em 18 pessoas de uma empresa do
ramo de Agroneg6cios na cidade de Sinop/MT. Espera-se compreender como esses
colaboradores lidaram com as mudancas apresentadas no periodo de Pandemia. Os resultados
alcancados na pesquisa apresentaram que o trabalho em home-office possui um fundamental
papel no momento presente e também futuro dentro das organizag6es, pois favorece diversos
beneficios em relacdo a privacidade, produtividade e economia. J& os desafios que foram
destacados, entre eles: falta de compreensdo das pessoas de casa, realizacdo de atividades
domeésticas durante horario de trabalho e trabalhar além do expediente, precisam ser revisados
para tornar essa modalidade de trabalho cada vez mais eficaz.

Palavras chaves: Aceitacdo. COVID-19. Habilidades. Home-Office. Mudancas. Organizacéo.
Resisténcia.



ABSTRACT

Before the COVID-19 Pandemic, the job market was already facing challenges in adapting to
the technology era, the demand for supply and demand for professionals, as well as innovating
in the offer of its products and services. With the Pandemic, other challenges emerged: closing
companies, social isolation, fear, insecurity, losses, among other factors that forced the
individual to adapt to a situation that was not expected. These frequent changes usually bring
suffering, as the individual's adaptation process already tends to be painful, and with the sudden
news of the Pandemic, this process had to happen at an accelerated pace, which caused great
impacts, especially in the corporate environment. Therefore, the present work seeks to
understand the impact of the COVID-19 Pandemic with regard to the processes of change faced
by employees, as well as the strategies that these professionals sought to deal with this situation.
The monograph is a Qualitative field research and will present topics on Organizational and
Work Psychology, change processes and what impacts they cause on individuals, resistance to
changes, importance of technology for professionals. The qualitative part of the research will
be based on articles available on Scielo, Pepsic, as well as books available in the Unifasipe
library. Field research was applied to 18 people from an Agribusiness company in the city of
Sinop/MT. It is expected to understand how these employees dealt with the changes presented
in the Pandemic period. The results achieved in the research showed that home-office work has
a fundamental role in the present moment and also in the future within organizations, as it favors
several benefits in relation to privacy, productivity and economy. The challenges that were
highlighted, including: lack of understanding of people at home, carrying out domestic activities
during working hours and working overtime, need to be reviewed to make this type of work
increasingly effective.

Keywords: Acceptance. COVID-19. Skills. Home-office. Changes. Organization. Resistance.
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1. INTRODUCAO

O mundo inteiro esta passando por fortes transformacdes, as mudancas fazem parte do
cotidiano das organizacOes e principalmente das pessoas. As modificagfes ocorridas nesse
cenario de Pandemia COVID-19 e as inovacdes tecnoldgicas influenciaram as organizacdes e
os profissionais a se adequarem aos processos de alteracfes gerando impactos.

Uma vez que as mudancas sao conhecidas como um papel positivo, cabe ao individuo
considerar a importancia da mesma e analisar quais sd0 0s impactos gerados no
desenvolvimento da empresa. Tal empenho pode resultar no desenvolvimento e insercdo de
novos modelos e processos como métodos e permitindo estratégias competitivas para
administrar os objetivos.

A Era Digital ao qual os individuos vivenciam traz diversos desafios diante de tantas
variagdes ocorridas no mundo todo. A influéncia que a tecnologia possui na producdo de
processos e nas modificagbes ocorridas no mercado de trabalho, como o aumento da
informalidade, pode acarretar angustias e inquietacdes individuais e também coletivas na busca
de alternativas para a sobrevivéncia do profissional dentro do ambiente organizacional.

As diversas transformacdes ocorridas geram profundas rea¢fes nos profissionais e
diferentes tipos de temores ao rumo desconhecido. Compreender que o ser humano esta
passando por inumeras modificac@es radicais que o mundo vem enfrentando, para alguns pode
ser desafiador, entretanto é inevitavel.

Fatores relacionados a satisfacao, realizacdo e desenvolvimento de um ser humano nao
pode ser deixado de lado, em razdo de que cada individuo possui necessidades diferentes e que
tentam satisfazé-las em partes no seu trabalho. Marras (2000) relata que Maslow, elaborou a
teoria da "Piramide de Maslow", como uma forma de colocar as necessidades humanas em um
método de hierarquia, desde as fisiologicas ate a autorrealizacdo, que é percebida como o
estagio no qual o individuo procura se renovar, reciclar e sentir a realizacéo, sendo ela, pessoal

e profissional.
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Sé&o diversos os desafios propostos diante da situagéo vivenciada, seja pelo momento
da Pandemia acompanhado de um avancgo fremente da tecnologia, seja pela forma de como
esse individuo V&, entende e lida com estes novos desafios. Sendo assim, é valido acompanhar
tais mudancas dentro do ambiente organizacional e a forma de se adaptar a essas novas
oportunidades e riscos.

Com a Pandemia, além das pessoas, muitas empresas precisaram se adaptar e uma das
estratégias de adaptacdo neste momento foi o trabalho em home-office. Tantos as empresas
como seus colaboradores precisaram encontrar um modo de se adaptar a essa Nova Era
vivenciada, pois os individuos precisaram sair do ambiente de trabalho e levar isso para suas
casas, ndo obstante, tiveram que lidar e se adaptarem a esse novo cenario organizacional de
tecnologia, plataformas, reunides online, entre outras formas.

As mudancas que vém surgindo no contexto organizacional trazem muitos desafios as
pessoas e para as empresas, desse modo, faz-se necessario identificar e apresentar formas de
lidar com essas mudancas, com o intuito de uma melhor adaptacdo a esse processo, logo, uma

melhor qualidade de vida para as pessoas.

1.1 Justificativa

As organizacbes em geral tém apresentado grandes transformacdes de
desenvolvimento do trabalho, realizadas por efeito de multiplas formas, usos e tipos.
Consequentemente, com a vinda da Pandemia, muita coisa mudou e as empresas estéo buscando
unir forcas para vencer todos os obstaculos e avancarem no mercado de trabalho utilizando
novos métodos e também mostrar aos profissionais que devem estar dispostos a se adaptarem
com todas as mudancas ocorridas no decorrer dos tempos.

Segundo Viera e Vieira (2003), os individuos devem encarar a mudanga como um
processo permanente e de forma continua, sendo uma necessidade de atualizacdo que gera
atualizacdo. Em sua viséo, a reprodugdo de modelos passados se caracteriza pela inovagéo,
deste modo, voltada para o futuro.

Quando se pensa em um cendrio futuro em relacéo as organizac6es pode-se observar
o0 ritmo acelerado que esta o mercado de trabalho, exigindo que os profissionais possuam certas
habilidades que sdo de fundamental importancia para a Nova Era profissional que surge de
forma muito rapida e inesperada. E necessario que os individuos estejam sempre em frequentes
transformacoes, de forma &gil e inovadora, principalmente se considerarmos que a Pandemia

trouxe junto com ela diversas mudancas, fortemente destacada no ambito profissional.
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Portanto, o presente trabalho se fundamenta pelo fato de ser essencial que o0s
individuos estejam preparados para essa Nova Era profissional em tempos de Pandemia, pois,
por motivos de que as variantes que acontecem de modo rapido e imprevisivel, o mercado de
empregos impde multiplos requisitos para inclusdo dos funcionarios nas organizacoes.

A Pandemia contribuiu para que muitas coisas mudassem em relacdo ao ambiente
organizacional e fez com que as pessoas de certa forma realizassem o mesmo trabalho com uma
mudanca constante na execucao e isso ocorreu com o auxilio das novas tecnologias. Um dos
desafios enfrentados hoje estd em acompanharmos essas mudancas e nos adaptarmos a essas

novas oportunidades e riscos.

1.2 Problematizagédo

O mundo vem sofrendo diversas transformac6es a cada dia que passa e isso ocorre de
forma intensa e rapida, onde a maior constante sem ddvidas ¢ a mudanca. Durante séculos
aconteceram varias alteragdes na histéria da humanidade, e a Pandemia motivou grandes
impactos nos dias atuais em todos os ambitos, sendo na area social, satide e também no ambiente
organizacional. Isso tudo ocorre devido a fatores diversificados como: modificacOes
econbmicas, legais, culturais, tecnolégicas, politicas. Com o surgimento da Pandemia muitas
rotinas foram alteradas transformando de certa forma a vida dos individuos em todas as suas
relagOes inclusive em seu trabalho e nas organizagdes.

Segundo Chiavenato (2014), “mudanga é a passagem de um estado para outro. E a
transicdo de uma situacdo para outra situacdo diferente. Mudanca representa transformacéo,
perturbacdo, interrupcdo, fratura”. Um processo de mudanca possui diversas vertentes que
teoricamente sdo consideradas diferentes, ou seja, possui uma estrutura e comportamentos que
se complementam até atingir um mesmo objetivo.

De acordo com Chiavenato (2014), a Era da Informac&o existente até hoje e que segue
a caminho da Era do Conhecimento, teve inicio na década de 1990 e é representada pelas
mudancas que acontecem de forma rapida e inesperada. As informacdes chegam em tempo real
a todos e as empresas que sdo sucedidas e acabam transformando todo esse contetido obtido em
uma oportunidade nova de produto ou servico.

O ambiente interno das organizacOes passou por diversas mudancas, e a partir disso,
obtendo um novo modelo de trabalho. A maioria das organizacfes precisaram se adaptar as

essas modificacbes para que o mercado de trabalho pudesse continuar sem gerar tantos
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prejuizos aos seus negocios, essas adaptacdes estendeream-se a esses profissionais, aderindo a
novos formatos no ambiente empresarial, como o trabalho em home-office.

Em uma Era em que todo conhecimento chega a milésimo de segundos dentro das
organizacOes e as mudancgas que ocorrem sao de forma rapida e imprevisivel, questiona-se:
Quais sdo os desafios de adaptacdo dos individuos em relacdo as mudangas no ambiente

organizacional em tempos de Pandemia?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral
Compreender os desafios de adaptacdo da Pandemia de COVID-19 no que tange as

mudancas enfrentadas pelos colaboradores de uma empresa de agronegocio em Sinop/MT.

1.3.2 Objetivos Especificos
e Apresentar a Psicologia Organizacional e do Trabalho;

e Compreender 0s processos de mudancas e quais impactos causam nos individuos;

e Apresentar as resisténcias relacionadas as mudancas no @mbito Organizacional;

e Discorrer sobre a Tecnologia e Subjetividade;

e Explicar quais os desafios e vantagens do trabalho em home-office tanto para as
empresas quantos para os colaboradores;

e |dentificar os desafios enfrentados pelos colaboradores, frente as mudancas da rotina

de trabalho proveniente da Pandemia.



2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

As modifica¢des acontecem de forma constante e natural, tanto na vida dos individuos
de modo pessoal como também profissional e elas se baseiam de acordo com suas atitudes e
também da cultura da organizacao.

O referencial tedrico ira abordar os temas em relacdo a Psicologia Organizacional e do
Trabalho, Gestdo de Pessoas, processos de mudangas e quais 0s impactos causados nos
individuos, importancia da tecnologia para os funcionarios, as modificacdes que precisaram ser
realizadas dentro do ambiente corporativo através de conceitos e formatos com agilidade se
adequando as necessidades apresentadas com a pandemia do COVID-19, proporcionando

entendimento de diferentes conceitos utilizados dentro do contexto organizacional.

2.1 Psicologia Organizacional e do Trabalho

A Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT), € um ramo que surgiu da ciéncia
Psicologia. O psicélogo pode exercer em diversos campos, sejam eles: Terapia Clinica, Escola,
Hospital, empresas, entre outros. Juntamente com as organizagdes, a Psicologia, em
colaboracéo a diversas outras areas, como a sociologia, administracdo e a economia, estabelece
uma oportunidade de atuacdo conhecida como Gestdo de Pessoas.

Através da POT, sdo criadas acGes em empresas e instituicbes que sdo direcionadas
para 0 desenvolvimento de estratégias. Segundo Campos et al. (2011) objetivam melhorias
dentro do ambiente organizacional e compreendem fatos em relacdo a vida do funcionério em
seu cenario pessoal como também profissional, no intuito de proporcionar seu bem-estar nesse
contexto. A psicologia dentro das organizacdes faz com que seja possivel desempenhar as
atividades de atracdo e selecdo, avaliagdo de clima organizacional, solucdo de conflitos entre
colaboradores, programas de treinamentos para aprimorar habilidades e também desenvolver

dindmicas de grupo.
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O contexto da Revolugdo Industrial obteve grande marco contribuindo com diversas
mudangas mundiais ocorridas no ambito organizacional, incluindo as formas de trabalho,
capacitacdo de profissionais, perfil de colaboradores, administracéo, etc.

De acordo com Orlandi (2008), a funcdo do psicélogo dentro das organizacdes é
executar seu papel como conscientizador e simplificador das tarefas dos varios grupos que
integram dentro da instituicdo, levando em consideracdo a subjetividade e satde de cada pessoa,
0 processo da empresa e a sua inclusdo no ambiente geral da organizacdo. As funcOes
desempenhadas no interior desse papel, que sdo baseadas nos instrumentos e técnicas da
Psicologia conectadas ao conjunto entre o individuo e o trabalho, que podem resultar
desenvolvimento para a empresa, funcionério e a sociedade.

Campos (2008), explica as principais diferencas que existem no que diz respeito a
atuacdo do psicélogo. Para ele, na época Industrial o psicologo possuia seu enfoque somente
em recrutamento e selecdo, de modo especial utilizava como contribuicéo os testes psicoldgicos
e uma das principais preocupagdes na época era a producdo e como consequéncia disso, ndo se
observavam as relacdes existentes entre os funcionarios e a organizacdo e 0s grupos presentes
no ambiente. O foco ainda era voltado na produtividade e eficiéncias, além das avaliacdes e
habilidades dos colaboradores. O profissional da area da psicologia ndo tinha de forma clara
uma viséo do ser humano dentro das empresas nem se quer a propria definicdo do trabalho.

Os psicologos experimentais foram os primeiros a realizar trabalhos dentro da
Psicologia Organizacional, eles buscavam aplicar novos padrdes de condutas com o intuito de
resolver problemas dentro ambito organizacional. No decorrer das décadas entre as duas
Guerras Mundiais, a Psicologia Organizacional se desenvolveu de forma geral em diversas
areas nas quais ela é utilizada até nos dias de hoje, se expandindo cada dia mais. Foi a partir
desses avancos que esta area da Psicologia deixou de ser industrial e se tornou do trabalho.

Em 2004, Zanelli e Bastos relatam que na década de 1980 ainda prevaleciam as
atribuicdes classicas na pratica dos profissionais, ainda que houvessem outras tarefas que
expandiam os objetivos nos quais se pretendiam atingir resultantes das transformacfes no
cenario do trabalho com demandas novas e profissionais em preparacdo, planejamento e
realizacdo de projetos, diagnosticos situacionais, suporte em assessoria e consultoria.

No ano de 2003, os autores Garcia, Valdehita e Jover analisam diversas defini¢des do
tema e afirmam que a Psicologia do Trabalho é uma area ao mesmo tempo tedrica e aplicada,
que procura, através de conceitos, formas e métodos provindos da Psicologia, descrever,
compreender, predizer e explicar o comportamento relacionado ao trabalho dos individuos e

grupos, assim como modos contidos ao mesmo. Objetiva ainda a intervencdo, tanto sobre a
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pessoa como sobre o trabalho, com o propoésito de melhor satisfazer as necessidades dos
trabalhadores, sem nunca esquecer de incrementar os beneficios e rendimentos da empresa.

As organizacgdes e o trabalho encontram-se presente na vida de todo o mundo. A
Psicologia é uma disciplina que estuda o comportamento humano, sua cogni¢do, emocoes e
motivacgdes. Através da Psicologia Clinica lidamos com problemas psicoldgicos e conflitos
emocionais, j& a Psicologia Organizacional, é responsavel por compreender e intervir em
relacdo aos acontecimentos e processos relacionados ao mundo das organizac@es e do trabalho,
pesquisa, analisa, interpreta e interagem as diversas caracteristicas e principios que
caracterizam as pessoas, organizacoes e grupos (SPECTOR, 2005).

A partir disso, a Psicologia no mundo do trabalho foi se transformando, e apesar de
ndo parecer haver concordancia entre os autores sobre seus termos, pode-se perceber expansao
do seu modo de vista em relacdo a atuacao ao longo do tempo. Justificando através de exemplos,
apresentar as diversas definigdes dos autores para se obter maior entendimento sobre o assunto.

O campo da Psicologia dentro do ambiente do trabalho dispde-se analisar e modificar
0 comportamento e o0 ambiente do individuo dentro do ambito da organizagdo, com relacdo ao
contexto de trabalho desse individuo, ou seja, buscando promog&o nos espagos organizacionais,
no qual as pessoas possam se sentir bem e motivadas. Quando se trabalha com satisfacéo, o
sujeito preenche o que diz respeito ao seu lado profissional e pessoal, e deste modo, essa pessoa
se torna mais produtiva, por que consegue encontrar razdes para desempenhar suas funcdes e
tarefas (CLOT, 2006). As areas de atuacdo sdo inumeras e bem variadas, e com o passar do
tempo veem crescendo significativamente o campo de atuacdo desse profissional.

Os autores Garcia Valdehita e Jover (2003), em suas pesquisas buscam acompanhar as
mudancas rapidas e importantes dentro do contexto organizacional, a Psicologia Organizacional
precisou utilizar conhecimentos e uma série de areas em relacdo aos problemas das
organizag6es. Observa-se gue no inicio havia énfase na avaliacéo e selecdo de pessoal, que hoje
é chamada de Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT).

Os aspectos relacionados aos interesses e as motivacdes dos colaboradores, como
também sua satisfacdo, aprimoraram o campo de atuacdo com o intuito de dar foco mais
organizacional. Posteriormente, se estendeu ao desenho de sistemas e as equipes para que
originem maior indice no que se refere a salde, seguranca, conforto e produtividade.

Chiavenato (2015), relata que a qualidade de vida no trabalho (QVT), séo
caracterizadas por um conjunto de a¢des de uma corporacdo abrangendo diagnostico e insergdo

de inovagdes e melhorias sejam elas, gerenciais, tecnologicas como também estruturais que sao
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dentro e fora &mbito de trabalho, dispondo-se a favorecer planos de desenvolvimento humano
para e durante o desempenho de suas atividades.

No momento atual, é possivel encontrar varios profissionais comprometidos com as
praticas de saude mental dentro do ambiente corporativo, ou que estabelecem programas de
formagdo e também de desenvolvimento pessoal, investigando as dificuldades laborais, no
intuito de reduzir estresse, absenteismo e aposentadoria, isto €, buscando modos de inclusdo de
pessoas que possuem algum tipo de deficiéncia em postos apropriados, etc. (GARCIA;
VALDEHITA; JOVER, 2003).

Em sintese, a funcdo do psicdlogo organizacional é de exercer dentro da empresa um
papel de facilitador e conscientizador de varios grupos que consiste uma instituicao, levando
em consideracdo a salde e subjetividades dos colaboradores da organizagdo, a dindmica da
empresa e sua inclusdo no contexto mais amplo da organizacdo. As funces desempenhadas
nesse papel, sdo baseadas em técnicas e instrumentos da Psicologia e associadas a diade
"homem e trabalho”, conseguem oferecer desenvolvimento para a empresa, o trabalhador e a
sociedade (ORLANDI, 2008).

A Psicologia do Trabalho e das Organizacbes se caracteriza em uma perspectiva
desenvolvida que busca evoluir que em cada face se agregue as demais (SAMPAIQ, 1995). A
primeira face de acordo com o autor representa uma Psicologia destinada ao trabalho,
influenciada pela busca em prol da eficiéncia, e a Psicologia em pesquisa a prop6sito dos
conhecimentos psicologicos, racionalidade instrumental e a lo6gica da producdo industrial. O
foco principal seria no desenvolvimento de modelos psicologicos e ergondmicos, a fim de
possibilitar condi¢fes adequadas de trabalho evitando problemas de ma adaptacdo, com
impactos na salde, bem-estar e qualidade de vida do subordinado.

Na segunda face surgiu no momento em que a estrutura das organizagfes tornou-se
um assunto importante no entendimento do comportamento do individuo dentro da organizacao
e, 0 ponto de vista se dirigiram em investigar as contribuicdes trazidas pela Psicologia. O
Desenvolvimento Organizacional e Gerencial e mudancas organizacionais comecaram a
conquistar um lugar de destaque (SAMPAIO, 1995).

A terceira face aborda o trabalho como um fendmeno psicossocial, limitado somente
as organizacOes de trabalho. Através dessa face se desempenha um olhar critico em relacéo a
Psicologia Organizacional, visando-a como uma forma de diminuir a intensidade das
contradicOes existentes na divisdo do trabalho, enfraquecida pelo processo de industrializagdo
de declinagéo das tarefas (SAMPAIO, 1995).
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Os subdominios da Psicologia Organizacional e do Trabalho entendem e se organizam
nas trés faces que conduzem a crer que essa area de conhecimento condiciona pontos de
encontros que indicam as interacdes entre a gestdo, o trabalho e as organizacoes.

A funcao central ou o propésito da Psicologia Organizacional e do Trabalho se resume
em pesquisar, analisar e compreender o modo de interacdo das diversas dimensdes que
representam a vida dos individuos, dos grupos e das organiza¢cdes, em um mundo que se
encontra em crescimento de complexo e em fase transformacéo. Possui o propdsito de criar e
estruturar estratégias e métodos no intuito de promover, preservar e restabelecer o bem-estar e
a qualidade de vida das pessoas (ZANELLI; BASTOS, 2004).

A Psicologia das Organizag0es considera seu interesse em estudar as empresas em seus
processos sociais estruturantes. Seu objeto principal de estudo sdo as relacGes entre o
comportamento dos individuos e a instituicdo, considerando os niveis macro que € a estrutura,
meso que sdo 0s grupos e micro que se refere ao individuo, o termo trabalho contribui como
um aspecto no qual une os trés niveis (WAGNER; HOLLENBECK, 2006).

Portanto, o subdominio de gestdo de pessoas transcreveria conhecimentos dos outros
subdominios, sendo eles a Psicologia do Trabalho e das Organizac6es, e ocupar-se dos métodos
de dentro das organizacbes com o recrutamento, selecdo e a socializagcdo, dentre o
desenvolvimento executar treinamentos, e na fixacdo os planos de cargos, carreiras e salarios,
auxiliando no acompanhamento e avaliacdo de desempenho, como também nos impactos

relacionados as mudancas organizacionais (CHIAVENATO, 2006).

2.2 Processos de mudancas dentro das organizacoes

Atualmente as organizacdes vém passando por constantes modificacdes, tornando-se
diariamente um desafio estar sempre atualizado a respeito de novas tecnologias e procedimentos
técnicos a serem desenvolvidos e trabalhados. A mudanca é um estado indispensavel e essencial
da criatividade e inovagdo nas corporagdes nos dias de hoje (CHIAVENATO, 2010).

O Processo de mudanca pertence ao cotidiano dos seres humanos e também de todas
as organizacgOes. Qualquer tipo de modificagéo seja ela planejada ou ndo, nos membros que
compde a uma organizacdo pode ser que tenha algum tipo de consequéncia relevante, com
caracteristicas positivas ou negativas. A mudanca organizacional pode ser compreendida por
um ou mais fenémenos ou qualquer tipo de modificacdo seja ela no comportamento humano,
no mundo estrutural, processual e até mesmo tecnoldgica, que possa afetar em determinados

elementos ou no conjunto da organizacdo (WOQOD Jr., 2000).
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De acordo com Lima e Bressan (2003) a modificacdo dentro do ambiente
organizacional pode ser definida como: qualquer alteracéo, planejada ou ndo, nos componentes
organizacionais (pessoas, trabalho, estrutura formal, cultura) ou nas relacdes entre a
organizacdo e seu ambiente, que possa ter consequéncias relevantes, de natureza positiva ou
negativa, para a eficiéncia, eficacia e/ou sustentabilidade organizacional;

Para Oliveira; Duarte; Montevechi (2002) a mudanca se caracteriza em um processo
muito complexo, no qual pode ser planejada ou apenas acontecer. Para eles a mudancas dentro
das instituicbes podem ser entendidas de dois modos: uma mudanca planejada ou estratégica, e
a outra ndo planejada. No método planejado ou estratégico, o empregador busca atingir
objetivos definidos, inserindo esse objetivo aos integrantes da organizagdo ja na mudanca ndo
planejada a organizacdo busca se manter resolvendo os problemas conforme a demanda que
vao aparecendo.

Devido a Pandemia do COVID- 19 o processo de trabalho foi intensificado, ou seja, 0
modo de trabalhar passou por algumas alterac6es trazendo diversos desafios para que a empresa
pudesse dar andamento em suas atividades. Essas modificacfes aconteceram em todos 0s tipos
de areas, com na saude, economia, escola, empresas de todos os ramos em geral. Atingido por
uma pandemia contagiosa, geradora de muitas pessoas contaminadas e vitimas fatais, cenario
ao qual tem se apresentado para diversos lugares do pais a aderir medidas de isolamento social
(BOFINGER et al., 2020).

A Pandemia do COVID-19, comprometeu grande parte do processo global que tem
ocorrido no mundo nos ultimos anos. Tem também abalado uma propor¢do de algumas areas
especificas, como por exemplo da satde que é a quem mais tem sido afetada. Podendo ser
classificada como um fato extremo que interfere em decisGes relacionadas as organizagdes e é
caracterizado como um cenario no qual gera rompimentos e mudancas em todas as cadeias de
suprimentos. Walton (2020), aponta que as relacBGes fortes e fracas com decorréncias da
COVID-19 - de forma que as cadeias estendidas, ou seja, aquelas que incluem desde o
fornecedor até os clientes - foram afetadas de forma significativa, mas que enfrentaram diversas
dificuldades pois os investimentos realizados em estrutura e armazenamento global estdo
passando por periodos de instabilidade, significando um aumento muito grande em seus custos.

Essa Epidemia causou espanto em toda a populacdo. O aumento da capacidade
ocasionada pela transmissao do coronavirus provocou rapidas buscas de adaptacdo, uma delas
foi o isolamento social, a famosa quarentena, sendo um dos meios capazes de reduzir a
contaminagdo, recomendado pelas autoridades associadas a satde. MilhGes de colaboradores

precisaram se adequar a um novo modo de trabalho exercendo suas funcdes profissionais por
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meio do home-office. Os outros setores precisaram continuar o trabalho de forma presencial
seguindo as orientacOes necessarias de autocuidado, mantendo distanciamento social, utilizagdo
de mascaras, higienizacdo das mdos com agua e sab&o e uso do alcool em gel.

Em qualquer tipo de organizacdo, a protecdo e a saude dos profissionais sédo
caracterizadas como um elemento basico e fundamental. As precaucdes devem atender a todas
as atividades englobando a preparacdo desses colaboradores, de modo com que o individuo
entenda que ele em si possui um papel importante no combate dessa epidemia através dos
cuidados basicos (JACKSON FILHO et al, 2022).

A Pandemia do COVID-19, ou, de modo mais popular, mais conhecido como o
coronavirus, se caracteriza através do virus SARS-COV-2, e € uma enfermidade que preocupou
parte da populacédo pelo motivo do contagio ser de alto indice e possuir taxas elevadas de mortes
(CUCINOTTA; VANELLLI, 2020).

O modo de transmissdo do COVID-19 se resulta através do contato com um individuo
que esteja contaminado de forma direta ou indireta, pelo nariz ou boca, mediante de goticulas
de saliva que estejam flutuantes no ar, por meio de tosse, espirros, respiracdo e fala. O
coronavirus é da familia de virus de RNA (do inglés, Ribonucleic Acid) que sdo
consequentemente responsaveis por uma doenca respiratéria de gravidade varidvel (DHAMA
et al., 2020).

2.2.1 Resisténcias as mudancas nas organizagdes
A palavra mudanca gera nas pessoas medo e ansiedade, tendo um poder de retencéo e
inseguranca do sucesso rumo ao desconhecido, bloqueando as mudancas e criando resisténcia.
A resisténcia a mudanca é evidente até mesmo em organizagdes que estdo decididas a mudar.
Essas resisténcias ndo surgem por acaso, somente porque as pessoas nao querem mudar. O autor
Fink, 2003 relata sobre as resisténcias as mudangas como:
As pessoas resistem a mudanga quando consideram que suas consequéncias sdo
negativas. Embora as pessoas sejam diferentes em termos de sua disposicdo em
antever consequéncias negativas, € mesmo quando suas razfes parecam logicas ou até
equivocadas a quem estd de fora, as pessoas ndo resistem automaticamente as
mudangas. As pessoas resistem as mudancas por alguma razdo e a tarefa do gerente é
tentar identificar essas razfes e, quando possivel, planejar a mudanga de modo a
reduzir ou eliminar os efeitos negativos e corrigir as percepcdes erréneas (COHEN &
FINK, 2003, p. 350).
A resisténcia se manifesta como a maior dificuldade de se efetivar uma mudanca e

diversos esforcos aplicados no intuito de procurar formas de solucionar a resisténcia. As pessoas
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em geral, séo resistentes em relacdo as mudancgas pelo motivo de que estas trazem danos na
maioria das vezes, e as dificulta por varias razbes, ndo somente por problemas psicolégicos,
pois na maior parte das iniciativas de gestdo da mudanca atribui para alguns, menos salario,
mais servigo ou até mesmo demissdo. Provavelmente ndo existiria resisténcia caso isso nao
fosse verdade. Refere-se episodio percebidos por diferentes angulos, e é possivel considerar
que existe resisténcia quanto as mudancgas até mesmo quando os individuos possuem vantagem
perante a elas (GREY, 2004).

Entretanto os autores Hernandes e Caldas (2001), ressaltam que ndo h4 uma férmula
que possa evitar tais dificuldades, visto que a resisténcia a mudanca € um dos comportamentos
possiveis que as pessoas aderem como um efeito de sua percepcdo no que diz respeito a
mudanca. Tais autores apresentam que as variaveis individuais de determinada situacao, sdo tao
ou mais significativas do que o processo de perceber a si mesmo, em virtude de que, em
condicBes de mudancas organizacionais essas variaveis controlam todos os estagios do processo
de perceber essa mudanca, levando em consideragdo o modo em que cada individuo possui a
sua propria concepcéo da realidade.

Identificar quais os grupos e individuos que possuem maior declive quanto ao resistir
a mudanca e quais sdo as razbes que as levam a ter esse comportamento séo tdo importantes
guanto a andlise das causas da resisténcia. Chiavenato (2005) acredita que resistir as mudancas
podem ser sequelas e resultados de aspectos tanto ld6gicos, sociol6gicos como também
psicoldgicos. O agente de mudanca deve obter sua atengdo voltada para essas particularidades
para que possa interagir e intervir com esses tipos de pessoas.

2.2.2 Resisténcia as mudancas pelo ponto de vista do colaborador

Independentemente da funcdo ou da posicao hierarquica em que um colaborador se
encontre dentro da organizacdo, ele € uma parte daquele grupo organizacional, que
consequentemente é responsavel pela produtividade e transformacéo desse ambiente. Mais do
que o entendimento de que uma empresa possui a necessidade de mudanca, seja perante um
contexto interno, ou até mesmo externo, é preciso levar em consideracdo a subjetividade dos
funcionarios que se encontram ali. Ignorando essa tese pode transparecer que o agente de
mudanca ndo da importancia para as individualidades de cada um, fazendo assim com que se

aflore a resisténcia as novas maneiras de trabalho (MOURA, 2002).
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E a partir desse ponto de vista que podemos entender como ¢ delicado um processo de
mudanga dentro de uma organizacdo no qual, o que sempre foi visto como “normal “, se
modifica assim de uma hora para outra, pois o local de trabalho é como parte da vida dos
individuos, afinal é ali onde eles passam maior parte de seu tempo. Entretanto, espera-se por
exemplo, que todas as modificagdes ocorridas dentro do ambiente organizacional abalem os
individuos e modifique de forma significativa a compreensdo das relagdes com o mundo, até
mesmo com a propria organizacdo (VERGARA,; SILVA, 2003).

Os individuos sdo seres l6gicos e racionais, que podem mudar 0 seu comportamento
conforme as informacBes que obtém e com o seu interesse proprio. A adaptacao do individuo
em situacGes de mudancas demanda construir uma nova visdo de si proprio, incluindo novas
identidades e uma diferente relacdo com 0 mundo. Para que essas construcdes sejam possiveis
o0 individuo deve ter a oportunidade de se manifestar em relacdo aos seus medos, angustias,
sentimentos produzidos pela mudanca, passando, inevitavelmente, por um método de
subjetivacdo. Dessa forma, é de extrema importancia analisar como os individuos que estdo
inseridos em um contexto de mudancas poderdo reagir ao resultado da mudanca, direcionando
um plano de acdo com objetivo de adaptacéo nesse cenario (HAYES, 2002).

Nessa perspectiva, Hernandes e Caldas (2001) reforcam seus estudos sobre as
resisténcias no que se refere a mudanca pois eles consideram gue as pessoas resistem a esses
fatores de forma homogénea, pois a realidade de cada individuo se corresponde a percepc¢éo
individual existente daquilo ou do acontecido a sua volta, e, em consequéncia disso as acoes e
reacOes sdo baseadas em sua percepcdo e realidade.

De maneira geral, Hernandez e Caldas (2001) mostram um exemplo de resisténcia
caracterizado individualmente em relacdo as mudancas, compreendendo uma sequéncia de sete
estagios. Sendo eles: 1) Exposicdo a Mudanca ou Inovacdo, 2) Processamento Inicial, 3)
Resposta Inicial, 4) Processamento Estendido, 5) Aceitacdo e Resisténcia Emocionais, 6)
Integracdo do Modelo, 7) Concluséo. Estes sete estagios podem resultar em quatro tipos de
diferentes resultados: a) Adogdo espontdnea da mudanga; b) Decisdo para se superar a

resisténcia a mudanca; ¢) Adocdo de um comportamento resistente; d) Indecisdo.
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Quadro 1 — Exemplos de Resisténcia em relacdo as mudancas

Se caracteriza pelo modo que o individuo possui um
contato individual com a intengdo da mudancga ou com

1 - Exposicdo a mudanga ou Inovacéo : ~
informagdes sobre ela.

Se da através de como a pessoa vai nivelar as
particularidades percebidas das mudangas com as
2 - Processamento Inicial consequéncias supostas e com suas expectativas,
comportamentos e atitudes praticadas no passado.

Se descreve quando o individuo ird apresentar uma
aceitacdo, ou algum tipo de reacdo negativa inicial, que,
3 - Resposta Inicial por outro lado, ha possibilidades de ter natureza ativa ou
passiva.

Define 0 modo de como o individuo vai avaliar, de forma
cautelosa, as condigdes da mudanga proposta, buscando
reconciliar as incertezas identificadas entre essas condi¢des
e 0 conhecimento préprio no intuito de reduzir sua
discordancia.

4 - Processamento Estendido

Determina como se formam as emocdes e estados mentais
que se manifestam resultantes das comparagdes consciente
5 - Aceitacdo e Resisténcias Emocionais e inconscientes, que normalmente sdo de natureza
automatica, por meio da situacdo real e almejada.

Se designa como o individuo ira tentar integrar totalmente
suas emocdes e resposta cognitivas formadas no estagio

6 - Integracéo do Modelo ;
anterior.

Esse modelo presume que o individuo de repente adote
quatro diferentes possibilidades em seu comportamento: 1°
resisténcia; 2° escolha de poder superar as suas
resisténcias; 3° Indecisdo; 4° opcdo em adotar ou testar a
mudanca.

7 — Conclusao

Fonte: Adaptado de Hernandez e Caldas (2001)

Proximo de se criar um processo de mudanga no ambiente organizacional, no qual
exista engajamento de todos os colaboradores da organizacdo, é recomendado que cada uma
delas, garantindo suas circunstancias de sujeito, esteja comprometido se apropriando do sentido
de conjunto, caso contrario, barreiras de resisténcias podem abalar o sistema de transformacéo
(HERNANDES; CALDAS, 2001).

Quando essas circunstancias ndo sdo apropriadas pelos individuos, muitas barreiras de
resisténcias podem ser criadas no ambiente corporativo. E essa resisténcia as mudancas que

ocorrem, naturalmente nas empresas, pode afetar a cultura organizacional.
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2.2.3 Resisténcia as mudancas no ambiente da Cultura Organizacional

A comunicacdo foi marcada como eventuais meios na forma de contribuir em
contornar as resisténcias as mudancas. Silva e Vergana (2003), ressaltam que as estratégias
podem parecer simples, mas a maior dificuldade que os gestores encontram em detrimento as
mudangas, consiste nas orientagcfes em alinhar com os colaboradores a comunicacao,
assimilagcdo, compreensdo e realizagdo dos objetivos sugeridos pela organizacdo. Em
consequéncia dessa auséncia de alinhamento, torna-se um desafio maior ainda mudar os
elementos de uma cultura, visto que ndo haja coeréncia no que é dito e realizado por parte dos
individuos que estdo ali envolvidos

E possivel superar todo esse processo de resisténcia no que tange as mudangas, de
modo a alinhar com todos integrantes da organizacdo o objetivo principal e suas causas
relacionadas, sendo assim, a cultura organizacional se inicia impondo seus valores, necessidade
e 0 seu gerenciamento, o tornando assim mais acessivel definindo as geragdes seguintes.
(SCHEIN, 2008).

Schein (2008), afirma que a cultura organizacional é caracterizada como uma variavel
interna da empresa consistindo em ser gerenciada, aplicada, elaborada e até mesmo prejudicada
e atribui ao gestor a funcdo de elaborar culturas fortes mediante uma definicdo de técnicas
eficazes de divulgagéo de valores definidos de modo claro e objetivo nos requisitos dessa
cultura. Além dos ideais dos novos valores é necessario manter o cuidado em ajustar as
mudancas realizadas com a realidade da organizacéo.

Para que os colaboradores possam e sintam-se motivados e comprometidos com 0s
propositos apresentados é recomendado que uma mudanca seja fundamentada por métodos que
representem a realidade desse ambiente organizacional, em contrapartida, se ndo ocorrer isso,
sempre existira resisténcia por partes da equipe pertencente ao processo (VERGARA; PINTO,
1998).

O cotidiano organizacional se d& traves de sua cultura, de forma compartilhada e
permanente. E edificada no intuito de lidar com questdes relacionados & integracéo e adaptacio
da organizagéo, colocando em movimento aspectos comportamentais, emocionais e cognitivos,
que em conjunto motivam a capacidade da instituicdo para enfrentar os seus desafios (ABREU;
GOULART,; ITUASSU, 2015).

Em decorréncias das variadas inovagcbes e mudancas algumas atitudes e
comportamentos dos individuos acabam se modificando. A Psicologia Organizacional vem se
modificando e inovando ao longo dos anos tornando-se um ramo estratégico. O comportamento

organizacional dos funcionarios pode ser compreendido como um instrumento utilizado pelo
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psicdlogo responsavel pelo departamento de Recursos Humanos (RH). Os colaboradores tém o
potencial de proporcionar para as empresas a forga necessaria no sentido da mudanca, ou tornar-
se entdo, um enorme obstaculo contra ela (ESPINDOLA; OLIVEIRA, 2009).

Devido ao aumento da competitividade, hd uma propensdo no que diz respeito as
transformacgdes organizacionais de modo incessante, com demanda de atender novos
regulamentos e leis, & inclusdo de novas tecnologias em razdo as mudangas ocorridas nas
preferéncias de seus parceiros e consumidores. As mudancas podem se caracterizar como
continua, que significa ser constante ou evolutiva e episddica que representa algo por ser
infrequente e intencional. Assim, pode-se entender que as mudancas ocasionadas pela
Pandemia sdo caracterizadas com episddicas apesar de que ndo é intencional (ABREU;
ITUASSU; GOULART, 2015).

Nery e Neiva (2015), desenvolveram pesquisas sobre as respostas dos comportamentos
dos individuos com relacdo as mudancas organizacionais e levam em consideracdo que a
frequéncia e a velocidade em que a mudanca organizacional é classificada pela literatura como
um acontecimento sem precedentes, onde a mudanca tornou-se um método continuo e
caracteristico ao dia a dia das organizacfes. Nesse contexto, as emocdes positivas no que diz
respeito a mudanca contribuem a eventos de comportamentos de apoio e diminuem a resistir
sobre as transformacdes organizacionais, todavia a colaboracdo humana sdo critérios para o
sucesso das mudancas organizacionais.

Nesse contexto de Pandemia COVID-19, a sabedoria em concordar que as mudancas
sdo de fundamental importancia € um componente chave para 0 sucesso dentro das
organizaces, visto que sdo necessarias e complexas. Esse processo é dificil, e é considerado
um dos desafios principais dentro das organizagdes na atualidade (ESPINDOLA; OLIVEIRA,
2009).

2.2.4 Impactos causados em relacdes as mudancas

De modo geral, a palavra mudanca se atrela de forma incondicional, sendo uma
resposta com significado de mudar, e isso pode ser tanto desejoso como inquietante. Nos dois
modos, causa alteracdo de algo ou de alguma situacdo, causando em um individuo medo e
ansiedade, e até que essa mudanca se torne concreta, ocorrera sempre uma reagdo ou resisténcia
(HERNANDEZ, 2011).

De modo figurado Lawrence (1986) assegurou que os indicadores da resisténcia as

mudancas dentro das organizacOes se dao de acordo com as proporcdes que 0 corpo avista uma
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dor. A resisténcia, a0 mesmo tempo a dor, ndo se refere em ser algo errado, mas indica certas
dificuldades. No caso de que a mudanga engloba dois aspectos, referindo-se a um que
corresponde em modificar as rotinas fisicas das atividades, e 0 outro do tipo social, que contem
mudancgas que modificam as relacBes do colaborador na organizacdo, o autor estende a
resisténcia as reacdes dos aspectos técnico e social.

Caldas e Hernandez (2001), afirmam que compreender as resisténcias as mudancas no
seu fundamento, detalhando suas causas, indicadores de existéncia e consequéncias, ainda é um
grande desafio, um mistério, de outro modo o principal obstdculo a transformacéo
organizacional.

A sociedade vem evoluindo com o passar dos anos e como consequéncia disso
ocasionam mudangas significativas, encontrando-se cada dia mais desenvolvida
tecnologicamente. Aradjo (2007), relata que por tras de toda essa modernidade, ha uma
relevancia da subjetividade, no que diz respeito a livre escolha pessoal, consciéncia e liberdade

dos principais direitos que sdo fundamentais para uma auténtica promo¢ao humana.

2.3 Tecnologia e Subjetividade

A tecnologia é uma ferramenta que tem o objetivo de proporcionar para os individuos
cultura, por meio de informacgdo, comunicacédo e até mesmo formacéo, contribuindo de forma
essencial no desenvolvimento da sociedade. Cada dia mais, as tecnologias se mostram presentes
no cotidiano das pessoas, as auxiliando em casa, escola, no ambiente de trabalho, entre outros.

De acordo com Costa (2022), os habitos e as atitudes dos seres humanos possuem a
possibilidade de sofrerem modificagdes em prol da evolugdo de novas tecnologias. E dificil
notar que determinadas tecnologias apresentam impactos mais relevantes sobre os individuos
que estdo estendidos a ela, podendo resultar, mesmo que de maneira mais rara, transformacdes
profundas e intensas. Portanto, € possivel analisar que novas tecnologias podem alterar os
habitos e modos de agir, e também de modificar de forma radical a maneira de ser de algumas
pessoas, a forma como pensam, percebem, sentem e organizam seu mundo interno e externo, e
até mesmo a forma de como se relacionam com as outras pessoas.

Araujo (2007), fala que a modernidade carrega em seu beneficio a identificagdo da
subjetividade, gerando uma possibilidade maior de escolha pessoal, autonomia, liberdade e
conhecimento dos seus direitos basicos, determinante para um auténtico desenvolvimento
humano. Em contrapartida, é possivel levar a qualidade subjetiva do sujeito de maneira mais

intensificada, tornando esse sujeito bastante direcionado a si mesmo, exaltando como um
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grande objetivo de sua vida o consumismo materialista, e trazendo uma diminui¢do em seus
relacionamentos tanto pessoais como sociais.

Diversos estudos ocorrem com o intuito de compreender esse novo individuo. Grande
parte das pesquisas sdo baseadas em uma percepcdo liberal da pessoa, que investiga sua
subjetividade demonstrando alguns comportamentos, ou seja, a liberdade do individuo que se
permite induzir sem incomodar-se (ARAUJO, 2007).

De acordo com Silva (2012), as subjetividades atuais estdo sendo geradas perante o
enorme numero de informacdes trazidas através da tecnologia que se apresenta ao homem
contemporaneo, influenciando no seu modo de viver podendo desenvolver dificuldades nas
suas decisbes de forma auténtica. Um intenso agravante dessas inatividades é a estagnacédo, a
quietude, e a falta de questionamento relativamente da forma de como essa revolucdo esta
ocorrendo e quais os efeitos que tém ocasionado para si mesmas, instituicdes, organizacdes e
para a sociedade.

As diversas transformacOes ocorridas dentro das organizacGes geram profundas
reacOes nos profissionais e grande receio do que é desconhecido, € extremamente desafiador,
para algumas pessoas, entender que os seres humanos estdo passando por diversas modificacfes
(ARAUJO, 2007).

A caracteristica que define o ser como algo Unico, caso ndo seja compreendida € capaz
de ser prejudicada por meio de um mundo digital que, de acordo com Silva (2012),

Subliminarmente, atraves da televisdo, das novelas, jornais e internet, é transmitido
um discurso ideoldgico, criando modelos a serem seguidos e homogeneizando estilos
de vida. Diante disso surgem questdes a se pensar: onde estd o0 sujeito e sua

subjetividade? Sera que em prateleiras midiaticas estdo sendo ofertados modos de ser,
de pensar e agir? (SILVA, 2012, p. 2).

Considerando o que foi descrito, constata-se que o desafio em interpretar a
subjetividade de uma pessoa e suas mudancgas, resultam a partir do momento em que uma
circunstancia social em que a tecnologia proporciona 0s preceitos nos quais a sociedade e o ser
social fazem parte deste sistema, sendo assim, essa subjetividade se torna relevante a fim de
todo esse mecanismo (COSTA, 2002).

Nesses tempos modernos, em que 0 conhecimento estd amplamente ao dispor dos
individuos, tais experiéncias vividas no cotidiano com o uso da tecnologia, demandam ser
realizadas diariamente para que ndo prejudiquem o ser humano e a circunstancia ao qual ele

esta inserido. Passos (2011), enfatiza que:
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A ciéncia e a tecnologia precisam ser colocadas, em todas as instancias, a servico da
vida, da harmonia, do respeito, da integridade. O que significa dizer que o ser humano
precisa ser visto como fim, que ndo deve ser negligenciado, nem mesmo dentro da
estrutura organizacional mais tecnicista e lucrativa possivel. As empresas ndo podem
ser colocadas acima dos individuos, ao contrario, elas devem existir para eles e por
eles (PASSOS, 2011, p. 65).

A tecnologia faz com que os individuos possam ter um modo de transmissdo de
informagdes, além disso, possibilita com que seja possivel criar-se alternativas concretas do
futuro e passado, ou seja, 0 usuario interage por meio de equipamentos de comunicacg&o digital
consegue visualizar através de sua tela retratos com informacdes de situacGes vivenciadas em
épocas passadas, como também prever questdes futuras como previsdo do tempo, imagem de
como ficara a face de uma pessoa em 30 anos, utilizando os dados atuais desse individuo como
base, tudo isso se da através de softwares. Nesse contexto, em um horizonte ao qual é aberto,
gue ndo existe nenhum comeco, nem fim, e sequéncia, faz-se entdo, uma copia temporal na qual
unem géneros, como também seus tempos se tornam sincronos (CASTELLS, 1999, p. 486).

A sociedade reside em uma Era Digital, nomeada como sociedade da informacéo, e
que no decorrer dos anos, vém proporcionando modificacdes sejam elas nas relagdes sociais,
como nas relacdes dos individuos com o mundo do trabalho. Através da internet as pessoas que
estdo longe se relacionam de modo bem intimo. Portanto, as comunidades virtuais aconteceriam
a se basear em proximidade de forma emocional e intelectual, ao invés de uma proximidade
fisica. Os integrantes que fazem parte de chats se identificam como elemento de um grupo e
encarregados por administrar suas relacées (PRIMO, 1997).

Com todos os avancos tecnologicos nascem novas solucdes no intuito de transformar
0 mercado de trabalho mais produtivo e lucrativo, resultando em diversas mudancgas, como 0
fim de alguns cargos e aparecimento de novas profissdes. Talvez no futuro existam
computadores com capacidade de simular o comportamento dos individuos, ou formas mais
desenvolvidas do que ja existem hoje. Por causa do crescimento do rigor ético na pesquisa € a
evolucdo da inteligéncia artificial, nota-se que através de modelos computacionais estao
substituindo os moldes animais como também dos humanos. Toda e qualquer nova tecnologia
modifica o ser humano, por consequéncias, desse modo, as profissdes atuais também vao ter
gue mudar conforme a tecnologia (TEIXEIRA, 2002).

Os profissionais com atitudes empreendedoras em sua profissao, precisam ficar de
olho, no intuito de monitorar o0 ambiente e as origens das mudancas e inovagfes ocorridas,
sejam pelo objetivo de buscar oportunidade de negdcios, como tambeém quando o proposito seja

desenvolver competéncias para adentrar no mercado de trabalho, desta forma, apresentar
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habilidades exigidas pelo mercado de trabalho. A tecnologia esta totalmente ligada ao futuro
das profissoes.

Foi possivel identificar a importancia da tecnologia para o trabalho a partir do
momento que trabalhar num ambiente com muitas pessoas, foi suspenso. A pandemia da
COVID-19 trouxe um cenério novo e inusitado, o que fez com que as pessoas pensassem em

alternativas para que o trabalho néo cessasse, criando entdo o home-office.

2.4 Trabalho em Home-office

O home-Office é um modelo de Teletrabalho que significa escritdrio em casa, ou seja,
o funcionario desempenha seu trabalho na sua prépria casa de maneira periodica e continua,
utilizando a tecnologia, como a internet, em computadores, celulares tablets e notebooks.
Conforme Silva (2009), o home-office € um método de trabalho que se torna flexivel para as
pessoas, a flexibilidade do tempo, espaco como também da comunicagdo. Além disso se
apresenta mais do que um quesito tecnologico, se revela como uma questao tanto social como
também organizacional. Ja para Chiavenato, o “home-office € o trabalho realizado em casa, ndo
havendo a necessidade de o colaborador comparecer na organizagdao” (CHIAVENATO, 2014,
p. 444).

Existem diversas caracteristicas na qual o home-office se destaca como: flexibilidade
de horérios, utilizacdo de tecnologias, comunicacdo de maneira agil, independente da distancia.
E uma proposta ao qual os colaboradores de determinada organizacdo podem deixar o transito
de lado até chegar em seu trabalho, em um ambiente mais confortavel. No Brasil observa-se
que esse método de trabalho € uma tendéncia e um dos principais fatores nos quais se torna tao
presente nos dias de hoje é a flexibilizacdo da jornada de trabalho. As organizacfes em geral
tém percebido como é importante um ambiente favoravel aos seus colaboradores, gerando
assim aumento na produtividade (SAP, 2016).

A definicdo de Teletrabalho foi elaborada nas décadas de 70 e 80 por tedricos como
Jack Nilles, cientista norte-americano, e Alvin Toffer, escritor norte-americano, que anteviram
sobre o trabalho de escritorio do futuro aconteceria totalmente realocado proximo ou na
residéncia dos funcionarios com o apoio de tecnologias modernas. Com base nas experiéncias
e estudos de Jack Nilles, Souza (2005). Cita:

Em 1973, utilizando os meios tecnologicos e para diminuir o tempo gasto no
transporte dos trabalhadores até as empresas, desenvolveu seu primeiro projeto de
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Teletrabalho (organizacdo de 30 funcionarios de uma empresa privada). E através de
tudo isso Jack Nilles, ficou conhecido como o Pai do Teletrabalho.

O home-Office pode ser interpretado como um modo flexivel de trabalho, envolvendo
varias atividades, proporcionando aos empregados desempenhar suas atividades de modo
independente do espago e tempo. Pode-se comprovar que esse modelo de trabalho sé se efetivou
devido aos sistemas de telecomunicacdo, pois o trabalho remoto sd ocorre atraves das
telecomunicacgdes por mais que a informatica seja utilizada, ou seja, esse método de home-office
permite com que o funcionéario possa realizar suas atividades de modo remoto, sem que haja
necessidade de locomocdo até o local de servico utilizando meios de comunicacdo
(FROEHLICH; TASCHETTO, 2019).

Para a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), a definicdo de Teletrabalho diz
respeito a um método de trabalho realizado em local fora do ponto central ou centro de
producdo, permitindo a divisdo fisica e que inclua o uso de uma tecnologia nova e que seja
facilitadora da comunicacdo (THIBAULT, 2001).

Com a chegada da Pandemia COVID-19, o mercado de trabalho juntamente com seus
profissionais precisou agir e desenvolver praticas e novas politicas dentro do ambiente
organizacional no intuito de auxiliar nesta situacdo. Surgiu entdo a necessidade de préticas que
revolucionassem a gestdo tradicional de pessoas, no qual todos exerciam suas funcdes de modo
presencial e com carga horaria estabelecida através de padrbes. Através da necessaria busca e
uso da tecnologia, verificou-se um novo modo de trabalho construindo modelos que estdo em
processo de transformacéo.

De acordo com a opinido de Cepellos (2020) o modo de trabalho home-office vém sendo
uma das formas mais utilizadas possuindo suas vantagens e desvantagens. Os pontos positivos
seriam o crescimento em relacdo a produtividade, crescimento empresarial desprovido de
investimento na estrutura e opg¢des de conseguir mao de obra fora da cidade e até mesmo da
regido. Certos pontos caracterizados como desvantagens estdo inclusas as questbes de
inseguranca dos funcionérios, o risco que a empresa possui sobre a confidencialidade de seus
dados, a auséncia de controle de trabalho e a redugéo no que diz respeito a motivagcdo. Uma
outra preocupacao e incerteza que tendem a ocasionar um grande impacto € a seguranca fisica
e mental dos individuos que atuam dentro da organizag&o.

O atrativo principal em relacdo ao home-office é a pratica de poder executar as funcdes
profissionais em casa sem a preocupacao que algumas pessoas possuem em se atrasar para o
emprego, o tempo ao qual se leva para se deslocar. No entanto, € de fundamental importancia

analisar e compreender quais sdo as reais vantagens ao incorporar em uma organizacao o home-
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office como uma forma de trabalho, pois podem ser perante um olhar tanto pessoal como
profissional. E satisfatoria pelo ponto de vista pessoal e benéfico economicamente, porém exibe
algumas desvantagens nas quais devem ser entendidas e consideradas. Ou seja, esse novo
método de trabalho requer planejamento, normas, disciplina e uma percep¢do de qualidade,
para que deste modo, sejam identificados os reais desafios e beneficios em se trabalhar nesta
modalidade (TASCHETTO, 2019).

Neste cendrio, a organizacao tem a necessidade de desenvolver estratégias adequadas
de comunicacdo, por motivo do crescimento de instrumentos remotos, permitindo com que
sejam mais claros sobre pontos importantes como 0s horarios nos quais o colaborador deve
estar ao seu servico, como também uma forma de contato mais rapido aos gestores, resultando
em um didlogo mais frequente podendo elaborar o trabalho de modo simultaneo e
compartilhado (CEPELLQOS, 2020).

2.4.1 Home-office e legislacdo

A legislacdo se modificou abrangendo a nova forma de trabalho que é o home-office,
considerada uma realidade de varias institui¢fes e profissionais, entdo a partir desse momento
foi reconhecida a relacdo de emprego e o membro da subordinacdo juridica. No dia 15 de
dezembro de 2011 foi remodelado a Lei n® 12.551 no Art. 6° da Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT), “N&o se distingue entre o trabalho realizado no estabelecimento do
empregador, 0 executado no domicilio do empregado e o realizado a distancia, desde que
estejam caracterizados os pressupostos da relagdo de emprego”.

O vinculo de emprego se caracterizou, ndo levando somente em consideracao se 0
trabalho é realizado na residéncia do colaborador, mas também, como qualquer lugar em que
esse individuo estiver trabalhando de modo remoto. Ou seja, a partir do momento em que exista
vinculo empregaticio, entende-se que o trabalho deve ser realizado por uma Gnica pessoa, no
caso o contratado, sendo que, somente ele pode exercer sua fungdo sendo considerado
insubstituivel, compreendendo que o empregado enquanto pessoa fisica, sendo subordinado,
realiza seus servicos em troca de salario. De acordo com Correia (2017), os funcionarios que
atuam em home-office, terdo os mesmos direitos de que um colaborador em regime presencial,
com 0s mesmos direitos, de limitacdo de jornada, como recebimento de horas extras, intervalos
de descanso e também adicional noturno. Caso haja algum descumprimento em relacdo da

legislagdo o0 empregador seré penalizado pela fiscalizagéo do trabalho.
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Muitas empresas no Brasil desejariam colocar em prética o trabalho em home-office,
mas se preocupam em ter problemas com a Lei, pela situacdo da legislacdo em ndo obter regras
de forma clara sobre o Teletrabalho. Desse modo, devido estar envolvido a nova informacéo
em relacdo ao trabalho, é necessario que se realize um contrato por escrito entre o funcionario
e a empresa, com todas as regras de forma clara e com consentimento das duas partes. O
empregador deve esclarecer e estabelecer o modo de como esse trabalho sera realizado, para
que ndo exista nenhum tipo de problemas no futuro (ROCHA, 2013).

Silva (2009), relata que o home-office confirma um trabalho flexivel no fornecimento
do servico, sem deixar a existéncia da relacdo de emprego, a subordinacdo a empresa € a
obrigacdo de prestar servico através do pagamento de salario. Por isso ndao implicando em
irregularidade na relacdo ou acdo que vise prejudicar o funcionario ou até mesmo de burlar a
lei. O autor ainda ressalta que a relacdo trabalhista exercida pelo home-office ndo elimina ou
faz com que o sistema empregaticio se desqualifique, visto que este sera disposto com o servigo
as condigdes fundamentais da relagéo de emprego.

2.4.2 Vantagens do home-office para os colaboradores

As vantagens da implementacdo do home-office para os colaboradores sdo diversas,
Costa (2004), relata que essas vantagens estdo relacionadas a possibilidade de melhor equilibrar
trabalho e vida familiar, autonomia, dentre outras como por exemplo:

Flexibilidade e reducéo de deslocamentos: Essa vantagem diminui o tempo que o
colaborador tem de se deslocar de sua casa até 0 ambiente organizacional, diminuindo o estresse
que ¢ ocasionado pelos congestionamentos. O tempo que se economiza pode permitir com que
o individuo consiga realizar outras atividades em estudos, trabalhos domésticos ou aumentar o
tempo em se dedicar ao lazer, proporcionando maior qualidade de vida.

Reducgdo nos custos: O ato de um colaborador em desenvolver suas funcGes de
trabalho em casa lhe diminui os gastos com deslocamento, também proporcionando a economia
em vestimentas, podendo usar roupas preferidas e mais confortaveis e até mesmo reduzir os
custos quanto as suas refeicoes.

Progresso individual: A gestao individual possibilita o tempo do colaborador em seu
trabalho, pois possibilita diminuir horas desperdicadas e até mesmo intervalos que sdo
realizados no turno de trabalho, podendo diminuir também a quantidade e a frequéncia de

paradas e impactos relacionados ao seguimento do trabalho, tendo maior privacidade.
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Brik (2013), fala que as vantagens aos quais os colaboradores possuem estdo em
reduzir exposicdo ao transito; ter maior autonomia; melhora na salide e menos estresse;
motivacdo, engajamento e produtividade; presenca na criacdo e na educacdo dos filhos;
seguranca; economia; ambiente mais agradavel para trabalhar.

Filardi e Castro (2017), relatam que o trabalho em home-office melhora a qualidade de
vida e no trabalho; traz maior produtividade; melhor flexibilidade de horérios; criacdo de novos
métodos de trabalho padronizado; oferece percepcdo real da demanda de trabalho; diminui
eXposicao a riscos.

Conforme Hau e Todescat (2018), o home-office melhora a qualidade de vida em
questdes familiares; traz autonomia na organizagdo do tempo livre; evita estresse com
deslocamento; proporciona maior concentracdo; permite um ambiente de trabalho flexivel,
oferece menos interrupcdes; influéncia o aumento da produtividade; flexibilidade na escolha de
residéncia; permite autonomia no ritmo de trabalho; possibilita reducdo de custo com
alimentacdo, vestuario e deslocamento; retorno mais rapido depois de uma licenga médica;

auséncia de clima de competicdo entre funcionarios.

2.4.3 Desvantagens e desafios do home-office para os colaboradores

O trabalho em home-office pode apresentar diversas desvantagens para 0S
colaboradores de uma organizacdo. Os individuos que exercem suas func@es de trabalho em
seu domicilio, muitas vezes acabam perdendo o vinculo social e isso pode resultar em
enfraquecer suas experiéncias profissionais diminuindo as oportunidades futuras de
crescimento existentes dentro da organizacgdo, visto que, seu destaque seja menor. Também
pode acontecer desafios em conciliar a vida profissional e pessoal por estar trabalhando em
casa. (BARBOSA, 2006, p. 620). Em relagéo a isso pode-se destacar outras desvantagens como
por exemplo:

Isolamento profissional e social: os colaboradores podem enfrentar solidao, perdas
de contatos que sdo feitos em ambientes de trabalho, tédio, tudo isso podendo levar a obter
inseguranca e trabalho isolado sem auxilio direto dos parceiros que atuam na forma presencial.

Reducdo de oportunidades profissionais: se afastar do ambiente fisico da
organizacdo pode fazer com que leve a distracdo daquele determinado trabalhador em situagoes
de promoc6es, planos de carreira, premiacdes, atividades de formacéo, e até mesmo ser mal

avaliado em relac&o aos funcionarios presenciais.
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Confusdo de horarios de trabalho e lazer: hipdtese que pode ocorrer se ndo tiver
algum tipo de planejamento e disciplina.

Chance de excesso de carga de trabalho: deste modo o colaborador abusa nos
horérios de trabalho, porque os meios de comunicacdo passam a ser utilizados tanto para
utilizag&o pessoal com profissional, aumentando assim o risco de estar sempre conectado e com
facil comunicacéo, estando sempre sob influéncia profissional para desemprenhar suas tarefas
o0 conduzindo a expandir sua jornada diaria de trabalho.

Problemas familiares: se adaptar em casa, ou seja, um ambiente familiar como um
espaco de trabalho pode provocar dificuldades de relacionar-se com integrantes da propria
familia.

O autor Brik (2013), menciona que os desafios sofridos por profissionais que aderem
ao trabalho em home-office podem sofrer distracdes e tentacGes; filhos, amigos, familia e pets;
isolamento; procrastinacdo e criacdo de vicio em trabalho; falta de suporte técnico; preconceito;
organizacao; ruidos domésticos.

Ja para Filardi e Castro (2017), os maiores desafios identificados referente ao trabalho
em home-office que se destacam sdo a falta de adaptacdo ao método; auséncia do vinculo com
a organizacdo; privacdo de comunicacao rapida; situacOes dificeis em relagdo a infraestrutura
tecnoldgica e de controle; diferenciacdo na relacdo trabalhador que esta atuando de forma
presencial versus ao que atua em home-office e o retorno desse funcionario ao trabalho
presencial, considerado normal.

De acordo com Hau e Todescat (2018), o trabalho em home-office traz prejuizos, pois
existe uma visdo muito preconceituosa sobre o assunto; auséncia do cenario profissional e
oportunidades de carreira reduzida; aumento de volume de trabalho; isolamento social; escassez
de legislacdo especifica; dificuldades de se concentrar; aumento de custos em casa devido ao
trabalho; desconcentracdo com o ambiente familiar; falta de atencdo em relacdo a organizacgéo

e horarios de trabalho.

2.4.4 Vantagens do home-office para as empresas

S&o variadas as vantagens do trabalho em home-office para as empresas. Moller,
(2012) apontou que uma das maiores vantagens para as organizagdes se destacam a diminuicdo
de custos e o crescimento da produtividade e que isso auxilia muito a empresa em seu

desenvolvimento, mas que implantar dentro das empresas o trabalho em home-office precisa ser
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estudado e analisado de acordo com cada instituicdo, podendo destacar algumas outras
vantagens:

A produtividade do colaborador pode aumentar: devido reduzir as horas que sao
desperdicadas em reunides que ndo sdo necessarias, deslocamento e até mesmo interrupcoes
existentes no trabalho, propiciando ao funcionario um foco melhor em suas atribuicdes.

Modificagdo no que se refere a estrutura e despesas da empresa: As organizagdes
que aderem ao trabalho remoto podem se favorecer com vantagens e beneficios reduzindo seus
custos quanto ao funcionamento, espaco de instalacdo ou movimentacdo de colaboradores e
equipamentos, materiais, mobiliério, entre outras.

Maior flexibilidade em planejamento e estruturamento de trabalho: Esse método
de trabalho remoto oportuniza para que as empresas possam planejar e conduzir as demandas
de trabalho com uma melhor eficiéncia. Se torna possivel definir contratos em regime especial
de modo mais fécil, ou seja, turnos com horarios mais flexiveis, metade do periodo, prestacdes
de servicos, libertando de certa forma custos que sdo considerados extraordinarios para as
empresas, Visto que sempre tem recurso eventual e direto manter as necessidades especificas.

Mais eficiéncia e objetividade em questdes de recrutamento: Com a expansao e o
aumento de home-office dentro das organizacdes a oferta e procura por trabalho remoto torna-
se mais acessivel se deparar com profissionais com perfil mais apropriado a uma determinada
funcéo de trabalho. Também n&o é necessario encaminhar um técnico mais capacitado de uma
area para outra quando preciso.

Rabelo (2002), cita que os beneficios que as empresas possuem em relacdo ao modelo
de trabalho remoto sdo: reducdo de gastos com instalagdes fisicas; diminuicdo com encargos
fixos para a empresa em relacdo ao comparecimento de funcionarios dentro da organizacéo;
acréscimo de eficiéncia produtiva; criacdo de formas flexiveis de trabalho, como trabalho em
tempo parcial e trabalho partilhado; crescimento tecnoldgico dentro da empresa por causa do
uso de novas tecnologias de informacéo e telecomunicacao; redugdo nos custos e de tempo
gasto até se deslocar para o trabalho; crescimento de produtividade e realizacdo profissional em
mérito da autonomia ganha.

O autor Brik (2013), em sua visao retrata que dentre os beneficios do trabalho remoto
estdo a economia; produtividade do colaborador; atragdo e retencdo de talentos; reducéo de
absenteismo; expansao geografica; inclusao; continuidade dos servigos; sustentabilidade.

Na andlise de Hau e Todescat (2018), o trabalho em home-office traz maior alcance
em sua selegéo, aumenta a motivacao e produtividade dos colaboradores; diminui a rotatividade

e absenteismo; reduz também de forma consideravel os custos com instalacGes e infraestrutura.
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2.4.5 Desvantagens do home-office para as empresas

As empresas também possuem desvantagens em relacdo ao home-office. Moller,
(2012) destaca que existem desafios e que dentre eles esta a possibilidade em que a organizacao
pode sofrer no que diz respeito a desestabilidade em relacdo a seguranca de seus dados, devido
a isso devem-se se estudar 0s pontos positivos e negativos em relagdo ao modelo de trabalho.
Deste modo, pode-se destacar outros desafios como:

Dificuldades que 0s gestores e 0s supervisores possuem: de monitorar e de
supervisionar seus colaboradores. A avaliacdo de desempenho presencial passa a ser referida
como uma falta de sucesso nesse modelo de trabalho.

Existe maior resisténcias as mudancas: aquele gestor que gosta de ser mais comum
ou tradicional em questdes do modo de trabalho pode sentir que sua forma de gerenciar esteja
fraca por ndo estar cercado de funcionarios, podendo desse modo ndo aceitar aderir em seu
ambiente organizacional o trabalho remoto.

Reducéo do foco empresarial: o trabalho em home-office estabelece possibilidades
de que o trabalhador disponha seus servigos a determinadas empresas e trabalhe em paralelo
aquela que o empregou com o modo remoto.

Seguranca e confidencialidade de informacdo podem se encontrar em risco:
devido o funcionario desempenhar suas fun¢fes em sua casa, ou em qualquer outro lugar, 0s
dados da empresa podem ficar mais expostos, por motivos de que essas informag6es podem ser
salvas.

Rabelo (2000), afirma que os desafios para as empresas quanto ao trabalho remoto sdo
grandes e que dentre elas estdo as dificuldades em apurar e supervisionar resultados; o custo
em relacdo a comunicacdo aumenta; ha possibilidades de isolamento profissional e social; pode
haver efeitos negativos no ambiente familiar caso ndo tenha disciplina nas condi¢bes e nos
processos de trabalho; precisdo de distinguir as atividade pessoais das profissionais; auséncia
de vinculos com a equipe e com o empregador; Impactos negativos em promocéo profissional
e desenvolvimento adequado;

Segundo Brik e Brik (2013), existe uma lista de desvantagens a respeito do home-
office, sendo caracterizada como um custo com a implantacdo do método; medo do modo que
ird funcionar o processo gerencial; perda de credibilidade, desconformidade tecnoldgica;
informagdes sigilosas;

Ja para Hau e Todescat (2018), as desvantagens causadas pelo trabalho remoto se da

por caréncia de legislagdo; vulnerabilidade de informac6es e também de recursos; administrar
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diversidades de contratos de trabalho; adversidades dos sindicatos; aumento nas despesas e

investimentos de pouca duragao.

2.4.6 Vantagens do home-office para a sociedade

O trabalho em home-office, também pode apresentar inUmeras vantagens para a
sociedade e contribuir com a natureza tal como:

Reducao de consumo de combustiveis de formagado natural: mais conhecido como
fosseis, diminuicdo de gases que sdo tdxicos e melhoramento do solo reduzindo de forma
significativa a poluigdo, pois o trabalhador ndo se precisa se deslocar de sua casa até o trabalho
contribuindo em ndo aumentar congestionamentos nas cidades maiores;

O desenvolvimento regional também entra como uma grande vantagem: para a
sociedade pois em locais onde as circunstancias geograficas, econémicas e demogréficas sdo
caracterizadas como uma dificuldade, o home-office favorece empregos, em razdo de que o
trabalho remoto poder ir muito além de fronteiras regionais por ser um modo que ndo depende
de um espaco fisico.

A Flexibilidade de trabalho em alternativas de trabalhar: dentro de casa, pessoas
com deficiéncias, necessidades especiais e até mesmo idoso conseguem estar ativos
profissionalmente.

De acordo com Cifarelli e Souza (2016), os beneficios que o home-office sdo baseados
em especial para a melhoria na qualidade de vida do trabalhador e na cooperacdo ao meio
ambiente com a diminuicdo dos trafegos das pessoas pelas ruas se deslocando em carros ou
transportes publicos.

Mello (2011) afirma que o Teletrabalho é uma maneira de integrar o deficiente, ou
algum tipo de pessoa que possui necessidades especiais, dentro do mercado de trabalho, o
proporcionando qualidade de vida, visto que ndo tera que se deslocar e muito menos encarar 0s
problemas de locomocéo existentes nas grandes cidades, também respeitando a Lei que existe

em relacéo as cotas nas organizagoes.

2.4.7 Desvantagens do home-office para a sociedade
O trabalho em home-office em relacdo a sociedade sinaliza diversas desvantagens. Os

autores Taschetto e Froehlich (2019), ressaltam que a utilizagdo do home-office pode trazer
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diversos desafios ndo apenas para os trabalhadores e organizagGes, como também para a
sociedade.

Consequéncias negativas em relacdo ao mercado imobiliario: pelo motivo de que
se as empresas paralisarem as locacdes de salas e espa¢os no modo geral, podem sofrer impactos
negativos na categoria da construgdo até mesmo no mercado imobiliario.

A vulnerabilidade em particularidade as competi¢fes de potencial em execucéo
da mao de obra estrangeira: sendo que a probabilidade de recrutar méo de obra barata diante
do mercado estrangeiro e compensar o trabalho que se da as oposi¢des de fuso horario, faz com
que os mercados de empregos se tornem mais vulneraveis e instaveis a concorréncia desleal
principalmente desviando a clientela contra os bons direitos e costumes econdmicos em um
contexto de concorréncia.

Exclusdo digital, ou seja, individuos nos quais tem dificuldades em compreender o
desenvolvimento da sociedade de informacéo, de certo modo causam custos sociais e reduzem
0 desenvolvimento econdmico da populagéo em geral.

Segundo Rodrigues (2011), existem algumas desvantagens em relacéo ao trabalho em
home-office para a sociedade em relacdo a exclusao digital e também a vulnerabilidade no que
diz respeito a méo de obra barata, pois esta pratica pode acontecer através de subcontratacfes
de paises diferentes, tornando impossivel fiscalizar a relacdo de trabalho estabelecida entre as

duas partes.



3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

No estudo realizado, através de uma pesquisa exploratoria e de uma amostra e andlise
qualitativa dos dados que vdo ser coletados, serdo abordados conceitos, aspectos historicos da
Era organizacional, identificacdo das principais mudancas que decorreram e as formas
diferentes de adaptacdo do trabalho dentro das organizacdes em um momento de Pandemia, de
modo a compreender como os colaboradores e as organizagdes puderam se adaptar e enfrentar

esse momento.

3.1 Tipo de Pesquisa

A elaboracéo desse estudo cientifico analisou a autopercepcdo em relacdo a adaptacao
as mudangas no ambiente organizacional em tempos de Pandemia. O objetivo principal foi
dispor uma melhor compreensdo do assunto a partir de uma pesquisa qualitativa, no sentido de
coletar conhecimento da realidade desses colaboradores de uma determinada empresa no ramo
do agronegdcio do municipio de Sinop — MT.

A utilizacdo do termo qualitativa busca compreender ndo apenas a aparéncia do
fendmeno como também caracteristicas, buscando entender suas origens, relacdes e mudancas,
no intuito de interpretar as consequéncias. As ferramentas nas quais serdo obtidas na pesquisa
é descritivo e repleto de detalhes, bem como, descri¢ao de pessoas, situagdes e acontecimentos
(GONSALVES, 2003).

Segundo o autor Gil (2002, p. 133), a analise qualitativa se da através de muitos fatores,
tais como a natureza das informagOes coletadas, a extensdo da amostra, as ferramentas de
pesquisa e 0s pressupostos tedricos que contribuiram com o estudo. Portanto, é possivel entdo
determinar esse processo como uma série de atividades, que incluem a reducdo dos dados, a
classificacdo desses dados, sua interpretacdo e a escrita das informacdes.

Deste modo, assim como determina a analise qualitativa, os elementos coletados na

pesquisa serdo analisados de forma criteriosa para alcancar a finalizacdo deste trabalho. Em
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vista disso, para que haja alcance e um resultado sobre a pesquisa, Gil (2002) caracteriza, como
indispensavel realizar uma sequéncia vasta de diversas etapas que abrangem a partir da
elaboracdo da problematica até o alcance de uma conclusao satisfatoria.

A pesquisa sera designada um estudo de caso que tem em vista identificar as principais
mudancas ocorridas e as formas diferentes de adaptacdo dos individuos de uma determinada
organizacao no periodo de pandemia da COVID-19. De acordo com Oliveira (2011), o estudo
de caso se define através de uma profunda andlise dos acontecimentos e objetos de estudo
proporcionando um conhecimento mais amplo da realidade dos fatos pesquisados.

Segundo relata Gil (2002, p. 42), as pesquisas descritivas sdo aquelas que possuem por
objetivo adquirir conhecimento em relacdo as caracteristicas de um conjunto de pessoas, seja:
por idade, nivel escolar, sexo, condicdo de saide mental e fisica, entre outras. Deste modo
busca-se compreender como € a percepc¢do desse grupo de colaboradores que passaram pelo
periodo da Pandemia do COVID-19, como também buscar entendimento sobre a satde mental
e a adaptacdo desses funcionarios neste cenario. Também para realizar o objetivo, seréa essencial
utilizar a pesquisa bibliografica e a comunicacdo com esses colaboradores que puderam ter as
suas experiéncias na pratica o assunto em questdo, ou seja, fundamentos que, de acordo com
Gil (2002), sdo aplicados em pesquisas exploratorias.

Neste sentido, este estudo, primeiramente, serd o conhecimento do referencial
bibliografico, um processo técnico ao qual emprega na pesquisa que favorece a investigacdo
por informacBes em relacdo aos contetudos que foram pesquisados em livros disponibilizados
na faculdade UniFasipe, programas de estudos como o Scribd, referéncias em base de dados
bem como, Google Académico, Scielo e publicagdes eletronicas como Pepsic.

Em seguida, outro método técnico adotado nesta pesquisa que foi a verificacdo que,
no que lhe diz respeito, compreensdo a coleta de dados em campo, para que se adote a escala
sobre os desafios em relacbes a mudancas nas organizacfes em tempos de Pandemia e a
adaptacdo do trabalho em home-office.

Na opinido de Gil (2002 p. 51), realizar pesquisa bibliografica tem como interessante
o fato de oportunizar a pessoa que realiza a pesquisa melhor e maior obtengdo dos
acontecimentos. Ja com quem esta relacionado ao procedimento de levantamento, o autor
considera como um beneficio importante que € a aprendizagem direto da realidade: na medida
guem em que 0s proprios individuos indicam no que se refere seu comportamento, opinides e
até mesmo suas crengas, tornando assim a pesquisa de modo mais livre de entendimentos
considerando e avaliando as coisas de um ponto de vista exclusivamente pessoal dos
pesquisadores (GIL, 2002).
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3.2 Populagéo e Amostra

A populagdo dessa pesquisa se caracterizou por uma empresa no ramo do Agronegécio
que abrange servicos de insumos agricolas localizada no municipio de Sinop — MT. A empresa
enfrentou a Pandemia do COVID-19, com seus colaboradores atuando em home-office e de
modo presencial. Sendo assim, a amostra da pesquisa sera no total de 25 colaboradores que

enfrentaram esse momento Pandémico.

3.3 Técnicas de Coletas e Andlises de Dados

A coleta de dados desta pesquisa foi baseada na elaboracdo de um questionario
semiestruturado aplicado com as pessoas que atuam na empresa incluindo os gestores. A técnica
da coleta dos dados sera uma entrevista em forma de questionario, que se considera um método
adequado para obter informacdes que abordam o que os individuos sabem, acreditam, esperam
e desejam, como também seus motivos para cada resposta (OLIVEIRA, 2011).

Inicialmente foi encaminhado para a empresa o0 questionario para a aprovacao da
aplicacdo das questdes. Apos a autorizacdo da empresa pode-se encaminhar o link para os
colaboradores. A pesquisa se realizou através do Google Forms, que é um aplicativo que tem
por objetivo pesquisar e coletar informacgfes sobre outras pessoas, utilizados questionarios e
formularios de registros criados pelos usuarios de acordo com as suas necessidades. Em seguida
a empresa indicou o contato dos colaboradores para que fossem encaminhados os convites de
forma individual para prosseguir com as respostas de cada colaborador referente a pesquisa de
campo. O periodo entre o envio e a devolucdo da pesquisa decorreu-se em um prazo maximo
de 35 dias, para dar sequéncia nos resultados coletados. Posteriormente ao prazo dado para o

retorno das respostas, no total 18 colaboradores responderam, sendo 10 homens e 8 mulherec

4. ANALISE E DISCUSSOES DE DADOS
Este capitulo apresenta a analise e discussao de dados que foram coletados na pesquisa
realizada na empresa no ramo do Agronegocio, localizada no municipio de Sinop — MT.

4.1 Histéria da empresa
A empresa na qual foi aplicada a pesquisa de campo, atua no mercado no ramo do

agronegocio. A organizacdo iniciou suas atividades em 1997 na cidade de Lucas do Rio Verde,
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se expandindo para a cidade de Tapurah, Sinop e Alta Floresta, estando no mercado ha 24 anos,
oferecendo seus produtos com qualidade e um atendimento qualificado aos seus clientes
contando com as empresas nacionais, multinacionais, comercializando sementes, defensivos,
micronutrientes, bioldgicos e fertilizantes.

A organizagdo possui em sua produtividade iniciando com parceria e credibilidade,
fornecendo aos seus clientes sementes certificadas, fertilizantes e defensivos de qualidade,
dentre as melhores marcas existentes no mercado. Também conta com um portfolio
diferenciado através da assisténcia técnica de alto nivel que é realizada, entregando solucdes
personalizadas de acordo com a necessidade de cada cliente.

Como missdo a empresa visa ser a solucdo para os agricultores, oferecendo novas
tecnologias para 0 uso racional da terra para as futuras geracfes. Sua visao é ser referéncia
regional no sistema de distribuicdo de insumos agricolas, no processo de gestdo garantindo

satisfacdo e fidelidade de seus clientes.

4.2 Dados da pesquisa

Neste topico sera apresentado os dados sociodemograficos da pesquisa, que sao: sexo,
idade, escolaridade, tempo de empresa, setor de trabalho e regime de trabalho durante a
Pandemia. Também serdo apresentados os resultados que foram alcancados com a aplicacao da
pesquisa sobre os principais desafios de adaptacdo dos individuos em relacdo as mudangas no
ambiente organizacional no periodo de Pandemia COVID-19.

4.2.1 Dados sociodemograficos

Gréfico 1: Dados Sociodemograficos — Sexo

@ Masculino
44,4% @® Feminino

Fonte: Propria (2022)
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O gréfico | deixa claro que a maior parte dos participantes da pesquisa sdo do sexo
masculino, totalizando 55,6% dos entrevistados. As pessoas do sexo feminino totalizam 44,4%
da populacdo entrevistada. Essa diferenca de participantes entre sexo masculino e feminino
acontece devido a maior parte dos colaboradores atuantes dentro da organizacéo serem do sexo

masculino.

Gréfico 2: Dados Sociodemograficos — Idade

@ Ate19
® De20a20
® De0a3e

Q Mais de 40

Fonte: Prépria (2022)

Segundo o gréfico 2, a idade dos participantes é bem alternada, destacando-se a faixa
etaria dos 30 aos 39 anos com maior numero, sendo 58,9% dos entrevistados. Em seguida, com
um total de 35,4% ficaram no grupo entre 20 aos 29 anos de idade e outros, 5,9% na faixa etaria

acima de 40 anos.

Gréfico 3: Dados Sociodemograficos — Escolaridade

@ Ensino Fundamental Incompleto
@ Ensino Fundamental Completo
@ Ensino Médio Incompleto

@® Ensino Médio Completo

@ Ensino Superior Incompleto

‘ @ Ensino Superior Completo
@ Especializagao

Fonte: Propria (2022)
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De acordo com o grafico nota-se que 72,2% dos participantes possuem formagao no
ensino superior completo, 11,1% tem ensino superior incompleto, assim como, 11,1% em

especializacdo e 5,6% possui ensino médio completo.

Grafico 4: Dados Sociodemograficos — Tempo de empresa.

® Menos de 1 ano
@ Até 5 Anos

@ De5a10Ancs
@® De 10220 Anos
A @ Wais de 20 Anos

Fonte: Prdpria (2022)

Segundo o grafico 4, o tempo de empresa se destacam o grupo com tempo de empresa
de até 5 anos com maior numero de funcionarios, totalizando 72,2% dos colaboradores, em
sequida 11,1% que atuam entre 10 a 20 anos, 5,6% que possuem mais de 20 anos, assim como

5,6% que trabalham ha mais de 20 anos, outros 5,6% a menos de 1 ano.

Gréfico 5: Dados Sociodemograficos — Setor de Trabalho

@ Administrativo
@ Comercial
Gestao Comercial

. @ Gestao Administrativa

Fonte: Propria (2022)

Em concordancia ao gréafico 5, pode-se observar que 44,4% dos colaboradores atuam
no setor administrativo, 38,9% atuam no setor comercial, seguidamente 11,1% desempenham

a funcéo de gestdo comercial e 5,6% na gestdo administrativa.
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Gréfico 6: Dados Sociodemograficos — Regime de trabalho durante a Pandemia COVID-19

@ 100% trabalho em home-office
@ 100% trabalho presencial

Revezei entre trabalho em home-office
e trabalho presencial

Fonte: Propria (2022)

Em conformidade com o gréfico 6, é possivel identificar que 83,3% dos colaboradores
relataram ter revezado entre trabalho em home-office e trabalho presencial, 11,1% trabalharam

100% em home-office e outros, 5,6% atuaram 100% presencial.

4.2.2 Perguntas sobre os beneficios e desafios do trabalho em home-office e presencial durante
Pandemia COVID-109.

As perguntas realizadas no questionario estdo em uma escala de 0 a 5, onde 0 significa
nenhum pouco e 5 totalmente satisfeito. Esse modelo de escala mais conhecido como Likert é
caracterizado como uma tabela de classificacdo onde possuem afirmativas apresentadas em uma
frase e é solicitado que o entrevistado possa responder de acordo com sua concordancia,
marcando a resposta que mais corresponde com sua opinido. Sendo assim, as perguntas constam
as respostas em porcentagem.

A questdo do gréfico 7, aborda o sentimento dos colaboradores em relagéo ao conforto

de trabalhar de suas casas, abaixo pode-se verificar as respostas em porcentagem.

Gréfico 7: Me senti confortavel em trabalhar da minha casa
6

6 (33,3%)

5 (27,8%)

3 (16,7%)

2 (11,1%)

1 (5,6%) 1 (5,6%)

0

0 1 2 3 4 5
Fonte: Prépria (2022)
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A pergunta Me senti confortavel em trabalhar de minha casa? apresenta como esses
funcionérios se sentiram exercendo suas atividades profissionais em seu domicilio. Sendo
assim, 33,3 % dos participantes deram nota trés, 27,8% nota quatro, posteriormente 16,7% nota
cinco, ou seja, pode-se afirmar que a maior parte dos participantes da pesquisa se sentiram
confortavel em trabalhar em suas casas, visto que as notas 3, 4 e 5 estdo mais proximas da escala
totalmente satisfeito. J& 11,1% dos participantes atribuiram nota um, 5,6% nota dois e 5,6%
responderam zero que significa nenhum pouco satisfeito em trabalhar de sua casa.

Alguns profissionais se adaptaram bem no que diz respeito a estar conectado a maior
parte do dia, mas desfrutando do conforto do seu lar. Através do modo de trabalho em home-
office muitas pessoas conseguiram adaptar-se a uma nova era de trabalho remoto, com o
conforto em poder trabalhar em casa, melhorando de certa forma a qualidade de vida desse
individuo e no seu ambiente de trabalho (FILARDI; CASTRO, 2017).

A pergunta 8, tem a finalidade de conhecer o nivel de satisfagdo/insatisfacdo dos
entrevistados quanto a organizagéo da rotina e das atividades no trabalho remoto, deste modo,

o gréafico abaixo apresenta as porcentagens dos niveis de satisfacdo de cada entrevistado:

Gréfico 8: Consegui organizar minha rotina de atividades para ser produtivo, estando em home-office

6 (33,3%)

5 (27,8%)

4(22,2%)

2 (11,1%)

Fonte: Propria (2022)

Segundo as respostas, 33,3% consideram nota quatro em relacdo a estarem
conseguindo manter organizacdo das suas rotinas e atividades, ou seja, estdo alcancando seus
objetivos mantendo tudo de acordo com o esperado. Seguido de 22,2% consideram totalmente,
11,1% nota dois e 5,6% nota um, demonstrando certa dificuldade.

Esse controle de rotina de trabalho em home-office, precisa ser elaborada e
acompanhada pela organizacao. Vale ressaltar que SOBRATT (2020), afirma que a organizagéo
da rotina é um desafio para os gestores quando diz que a disciplina é primordial para um lider,

pois é quem guia e monitora os profissionais que estdo sob sua responsabilidade na busca pelo
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cumprimento das metas. E também que faz parte da autogest&o, pois é preciso criar um checklist
de responsabilidades e tarefas para poder manter o foco ativamente.
A proxima questdo diz respeito a privacidade do home-office e o grafico 9 exibe as

porcentagens através dos niveis de satisfagdo dos funcionarios:

Grafico 9: Senti que tive mais privacidade ao trabalhar em casa
6 (33,3%)

4(22,2%)

3 (16,7%) 3 (16,7%)

2 (11,1%)

0 1 2 3 4 5
Fonte: Prépria (2022)
Se tratando de privacidade, 33,3% dos respondentes declararam totalmente em se

sentir com mais privacidade em trabalhar em casa, seguido de 22,2% nota quatro, 16,7% nota
um, dessa forma, é possivel afirmar que a maior parte dos entrevistados sentiram mais
privacidade em trabalhar em suas casas, em razdo de que as notas 3, 4 e 5 encontram-se mais
perto da escala de totalmente satisfeito. 11,1% nota 2 e 0% zero, caracterizando nenhum pouco
de satisfacdo. Diferente do ambiente de trabalho presencial, o home-office possibilita que o
colaborador tenha sua atuacdo profissional sem a supervisao fisica de seu gestor, ainda que,
essa supervisdo das atividades seja realizada de modo virtual.

Segundo o referencial tedrico, fundamentado nas vantagens em que os colaboradores
possuem de acordo com a cartilha do Teletrabalho da SOBRATT (2020), compreende-se que a
privacidade se resulta da economia com as roupas e com a qualidade de vida do teletrabalhador.

O item do gréfico a seguir, tem por objetivo analisar o grau de satisfacdo dos
respondentes no que se refere a economia que o trabalho em home-office favorece e apresenta

as porcentagens dos niveis de satisfacéo:
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Gréfico 10: Trabalhando em home-office percebi que tive mais economia
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Sobre a economia resultante do home-office, 44,4% dos entrevistados optaram pela
resposta totalmente satisfeito em relacdo a reducdo dos gastos. Ja 27,8% deram nota quatro,
outros 11,1% nota trés e 11,1% responderam dois quanto ao beneficio. Os que ndo sentiram
tanta economia assim, obtiveram a porcentagem de 5,6% tendo menos satisfagdo com a
modalidade de trabalho a distancia. Pode-se entdo observar que os respondentes da pesquisa
perceberam obter mais economia trabalhando de em suas casas, devido as notas 3, 4 e 5
resultarem em 83,3% estando mais préximas da escala de totalmente satisfeitos.

Percebe-se que a economia vem se mostrando cada vez mais dinamica no mundo ao
qual vivemos, em vista disso, o home-office vem ganhando mais espago dentro do ambiente
organizacional, apresentando grande tendéncias para o presente e futuro.

Carvalho e Barreirinhas (2011), relatam que é possivel identificar no home-office
inimeras vantagens, seja para o colaborador, empresa, ou para a sociedade em geral. Ambos
possuem diversos beneficios, principalmente em relagdo a economia e flexibilidade que esse
modo de trabalho proporciona aos individuos.

A pergunta do grafico 11, se da a respeito da compreensdo dos familiares do

colaborador no momento no qual ele estava trabalhando em casa.

Grafico 11: As pessoas da minha casa ndo compreendiam que eu estava trabalhando
4 (22,2%)

3 (16,7%) 3 (16,7%) 3 (16,7%) 3 (16,7%)
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Fonte: Prépria (2022)
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No entanto, 38,9% dos participantes deram nota entre quatro e cinco ressaltando que
as pessoas de suas casas compreendiam que elas estavam trabalhando, 16,7% responderam nota
trés, sequidamente 44,5% deram nota ente zero e dois ndo obtendo compreenséo dos individuos
de sua casa. Desse modo é possivel observar que as respostas obtidas ficaram divididas, devido
praticamente metade dos participantes ndo sentirem compreensdo de seus familiares e outra
metade demonstraram sentir-se compreendido.

Muitas vezes, devido a familia estar por perto pode acabar atrapalhando o rendimento
do colaborador. Por exemplo, quando os familiares ndo compreendem a razdo de que o
profissional em home-office ndo diz respeito a estar de folga, e que a colaboracgéo e a adaptagéo
sdo essenciais no momento que esse funcionario precisa ao seu espacgo de trabalho em casa.

A falta de ter um local apropriado € um grande desafio, seja para o colaborador ou o
gestor, segundo a Revista Gestdo & Conexdes (2020), por ter facilidade de dispersdo, sem a
supervisdo de um gestor e estando em um local de distracdo e considerado lazer.

A proxima pergunta, se diz respeito ao modo de como o funcionério se portava durante
o trabalho em home-office, quanto a distracdes no horario de trabalho, como por exemplo

atividades domésticas, pode-se se observar abaixo esses dados em porcentagem:

Gréfico 12: Eu acabava fazendo atividades domésticas em horéario de trabalho
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Fonte: Prépria (2022)

O grafico aponta que 44,4% dos funcionarios relataram nota trés obtendo resposta
imparcial no que diz respeito a realizar atividades domésticas no momento do trabalho, seguido
de 22,2% nota dois, outros 16,7% nota quatro, 11,1% nota cinco e 5,6% nota zero sobre a
distracdo em executar outras atividades que tirem o foco e a concentracdo de suas funcdes
profissionais. Sendo assim, pode-se afirmar que maior parte dos respondentes da pesquisa
acabam realizando atividades domésticas em horario de trabalho, ja que as notas 3, 4 e 5

encontram-se mais proximas de totalmente, totalizando 72,2%.
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Freitas (2008), destaca a importancia de alguns estudos no qual apontam a
concentragdo como uma vantagem no trabalho em home-office. Devido aos aspectos se
direcionam ha grandes possibilidades de distracdo no ambiente doméstico, correlacionadas ao
processo em se adaptar ao novo método de trabalho e conciliar com a rotina familiar, o facil
acesso que a internet traz, a televisdo, levando o individuo a se desconcentrar de suas atividades
profissionais.

A seguinte questdo se refere sobre as relacdes de trabalho com os colegas e com a

lideranca, no intuito de entender se houve algum prejuizo com esse contato.

Gréfico 13: Durante o trabalho em home-office minha relacéo de trabalho com colegas e lideranca foi afetada.
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Em conformidade com o grafico 13, 27,8% dos entrevistados atribuiram nota 0
caracterizando nenhuma dificuldade em se comunicar a distancia com seus gestores e colegas
de trabalho durante o periodo que estavam em home-office, 22,2% mencionaram nota um,
22,2% dois, 11,1% nota trés, outros 11,1% nota quatro e 5,6% dos participantes nota cinco.
Sendo assim, 72,2% dos colaboradores ndo tiveram dificuldades na relacdo com seus colegas e
lideranga, visto que as notas 0, 1 e 2 estdo mais proximas da escala de nenhum pouco.

A comunicacdo entre os colaboradores e a empresa é algo fundamental. No momento
do trabalho em home-office, a tecnologia se destaca por ser uma ferramenta indispensavel
facilitando essa relacéo entres os gestores e equipe. O contato de modo remoto pode até ndo
superar 0 presencial, mas de acordo com o momento Pandémico e na atualidade na qual
vivemos, as pessoas devem inovar seus conhecimentos e habilidades, desenvolvendo
estratégias de melhorias possibilitando desenvolver suas atividades sem deixar que as
dificuldades possam impactar no seu dia-a-dia (VIEIRA; VIEIRA, 2003).

Rocha e Amador (2018), argumentam sobre o aumento do desenvolvimento da
tecnologia da informacdo e comunicacdo (TIC), trazendo formas de flexibilizar o trabalho,

proporcionando acessibilidade para que os individuos possam trabalhar de qualquer lugar.
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A perguntar a seguir busca classificar em porcentagens a situacdo dos
teletrabalhadores no que se refere as suas cargas horarias de trabalho:

Gréfico 14: Trabalhei além do meu horéario de expediente enquanto estive em home-office
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Em relacdo a carga horaria de expediente dos participantes, 38,9% consideram que
trabalharam além do horario além de sua jornada de trabalho. Seguidamente, 27,8% deram nota
quatro, 16,7% nota trés, 11,1% nota dois e outros 5,6% nota um. Portanto, 83,4% dos
entrevistados afirmam que trabalharam além do horério do expediente, visto que as notas 3, 4
e 5 estdo mais proximas da escala de totalmente.

E possivel identificar nas respostas, que apesar do home-office ser caracterizado com
uma jornada de trabalho flexivel, hd um grande percentual de descontentamentos dos
colaboradores no que diz respeito a trabalhar além do seu horario. Quando um conjunto se torna
muito flexivel pode acarretar outro lado e nesse caso ha sentimento de excesso de trabalho nos
profissionais no que se refere a empresa.

Com o propdsito que os trabalhadores que atuam em home-office possuam o direito as
horas extras, a empresa precisa supervisionar a jornada de trabalho de algum modo, seja por
monitoramento eletrénico de e-mail, ligacGes, relatorio, horario de acesso ao sistema, entre
outros, resultando no gerenciamento por banco de horas. De outra maneira, ndo realizando
fixacdo de horério inclui-se no art.62, incisivo | da CLT. Os funcionarios que desempenham
suas funcOes externas incompativel com a definicdo de horarios de trabalho, aplicando-se tal
situacdo anotada na Carteira de Trabalho e Previdéncia Social e no registro de empregado;
(anexado pela lei n°8.966, de 27.12.1994)

A pergunta 15, busca conhecer as dificuldades que os participantes tiveram em utilizar
ferramentais digitais no dia-a-dia para uso de reunides, dentre essas ferramentas foram

destacadas o Google Teams e Skype.
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Gréfico 15: Senti dificuldades em utilizar ferramentas digitais de reunido online (Google Teams e Skype).
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O grafico acima mostra que 55,6% dos colaboradores optaram pela resposta zero, ndo
demonstrando nenhuma dificuldade em utilizar as ferramentas destacadas. Posteriormente 0s
outros 44,4% deram nota entre um e quatro, ou seja, pode-se afirmar que maior parte dos
participantes ndo sentiram dificuldades no que diz respeito as ferramentas digitais.

Através dos avancos tecnoldgicos existentes, as plataformas virtuais de conexao
possuem facil acesso, sendo assim, a equipe consegue executar suas funcdes de forma integrada,
obtendo experiéncia agradavel de trabalho e comunicacdo. Os aplicativos permitem com que
os profissionais realizem reunides de modo remoto, deste modo, fazendo com que os individuos
se acostumem cada dia mais a estarem conectados, mas se beneficiando do conforto de suas
residéncias.

Dagostin (2020), enfatiza os fatores da necessidade dos programas de comunicacao
relatando que os gestores de um método de trabalho em home-office, precisa de toda a sua
equipe com ferramentas de comunicacgéo ativa e operante, com o objetivo de que as informacoes
possam seguir adiante dispondo feedback, para que assim tenha uma forma de sempre estar

presente mesmo néo estando.

Gréfico 16: Foi dificil fazer reunies online em casa, devido aos ruidos/barulhos externos. (Criangas, animais
domeésticos, transito, entre outros).
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Conforme a pesquisa, 27,8% dos colaboradores deram nota um no que diz respeito a
realizar reunides em casa devido aos ruidos/barulhos externos. Em seguida 22,2% relataram
ndo sentir nenhum pouco de dificuldade, 11,1% nota dois, 16,7% nota trés, 16,7% nota quatro
e outros 5,6% demonstraram total dificuldade. Dessa forma entende-se que maior parte dos
participantes ndo tiveram dificuldades em realizar reunides online em suas casas resultando
61%, sendo que as notas 0, 1 e 2 representadas por essa porcentagem séo mais aproximadas da
escola nenhum um pouco.

O teletrabalho vem crescendo sendo cada vez mais reconhecido, permitindo que 0s
funcionarios ganhem tempo e produtividade proporcionando para a empresa bons resultados,
mas também apresenta alguns desafios. Na empresa na qual a pesquisa foi aplicada observa-se
que os colaboradores ndo tiveram tanta dificuldade em realizar reunides devido aos ruidos
externos, mas isso se difere de cada caso.

Brik (2013), relata sobre os principais desafios que os profissionais possuem quando
aderem ao trabalho em home-office podendo sofrer distracGes e tentacGes; filhos, amigos,
familia e pets; isolamento; procrastinacdo e criacdo de vicio em trabalho; falta de suporte
técnico; preconceito; organizacao; ruidos domésticos.

A proxima questdo possibilita entender se os entrevistados possuem condi¢des
adequadas de trabalho para home-office, dentre eles: mesa, cadeira e internet, ou seja, utensilios

necessarios para desempenhar suas funcées de modo apropriado.

Gréfico 17: A minha casa tinha condicdes adequadas de trabalho para o home-office. (Internet, mesa e cadeira).
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Conforme aponta o grafico 17, quando se trata as condi¢des adequadas e necessarias
para desempenhar as atividades ndo presenciais, 52,9% dos participantes afirmam com nota
cinco que possuem um bom ambiente e infraestrutura em suas casas para o trabalho remoto,

seguido de 23,5% nota quatro 17,6% nota dois e 5,9% responderam nota zero ndo se sentindo
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satisfeitos. No entanto, é possivel confirmar que a maioria dos respondentes da pesquisa nao
tiveram dificuldades no que diz respeito as condi¢cdes de estruturas em suas casas, ja que as
notas 3, 4 e 5 encontram-se mais perto da escala totalmente satisfeito.

E satisfatorio acordar e se encontrar a um passo do seu emprego, ter um local
organizado reservado, pois isso auxilia no foco em realizar as funcgdes exigidas. Mas néo sao
todas as pessoas que tém um escritdrio apropriado em casa ou até mesmo espa¢o adequado que
o afaste das distraces.

Na visdo tecnoldgica, as empresas possuem o dever de fornecer ao colaborador toda
infraestrutura necesséria para o desempenho flexivel, incluindo um sistema adequado de
seguranca das informacGes, comunicagéo, softwares automatizados. Deste modo, esses recursos
possibilitam aos colaboradores um ambiente de maior colaboracao e autogestdo por partes das
equipes. (BRIK & CAETANO, 2020).

A seguir o gréfico 18, ira apresentar a visdo dos funcionarios em relagdo ao suporte

dado pela empresa enquanto trabalhavam em suas residéncias.

Gréfico 18: Tive suporte e orientagdo da empresa quando precisei, enquanto estava em home-office.
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Percebe-se que para 33,3% dos respondentes a empresa concedem nota quatro sobre o
suporte da empresa, 27,8% nota cinco, 16,7% consideram intermediario 5,6% nota dois, 5,6%
nota um e 11,1% nota zero ndo estando satisfeitos com o suporte que receberam. Destaca-se
entdo que, maior parte dos participantes da pesquisa receberam suporte necessario da empresa
enquanto trabalhavam em home-office, resultando em uma porcentagem de 77,8% que
responderam notas entre 3, 4 e 5 por estarem mais proxima da escala totalmente satisfeito.

A caréncia no suporte e assisténcia dos profissionais € uma possibilidade de ser umas
das causas mais relevantes que causam desmotivacio no trabalho em home-office. E
consideravel ressaltar que muitas pessoas se sintam preparadas e tenham facilidade em

desempenhar suas fungdes a distancia, mas alguns podem possuir dificuldades.
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Lepletier e Cruz (2018), destacam que em uma empresa seja ela privada ou publica,
precisam mapear e melhorar os processos de modo constante, trazendo beneficios para a
organizacao, ou seja, 0 apoio e feedback sdo pecas importantes nos processos e possuem grande

reflexos nas respostas nas perguntas.

Grafico 19: Me sentia seguro (a) em trabalhar de maneira presencial durante a Pandemia.
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Como mostra o grafico 19, no que se refere a sentir-se seguro em trabalhar de modo
presencial durante a Pandemia 33,3% demonstraram nota trés, 22,2% nota cinco, 22,2% nota
quatro e 22,2% nota dois. Sendo assim, 77,7% se sentiram seguros em trabalhar
presencialmente, ou seja, nota-se que a maioria ndo teve inseguranca quanto ao trabalho
presencial, ja que as notas 3, 4 e 5 se encontram mais perto da escala de totalmente satisfeito.

A principio devido a Pandemia de COVID-19 se tratar de um tema e um momento
relativamente novo para muitas pessoas, muitos nao se sentem vulneraveis a essa situacdo. Os
problemas ocupacionais podem acontecer lentamente no decorrer do tempo e demorar a serem
percebidas. Os resultados negativos podem estar associados em fungéo de que a Pandemia de
COVID-19 resultou em adotar medidas de seguranca e isolamento social no qual precisaram de
adaptacdo rapida em relacédo ao trabalho.

Filardi e Castro (2017), relatam os maiores desafios referente ao método do trabalho
em home-office, destacando a falta de adaptagdo ao método; auséncia do vinculo com a
organizagao; privacdo de comunicacgdo rapida; situacOes dificeis em relagéo a infraestrutura
tecnoldgica e de controle; diferenciacdo na relacdo trabalhador que estd atuando de forma
presencial versus ao que atua em home-office e o retorno desse funcionario ao trabalho

presencial, considerado normal.
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Graéfico 20: Me sentia confortavel em utilizar mascara dentro da empresa
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De acordo com o grafico acima, 29,4% dos respondentes disseram nao sentir nenhum
pouco de conforto em utilizar mascaras dentro da empresa, 52,8% deram notas entre um e trés,
outros 11,8% nota dois e 5,9% nota cinco, demostrando total conforto. Logo, é possivel afirmar
que o maior nimero dos participantes da pesquisa ndo sentiram-se confortavel com a situacéo
em utilizar méascaras dentro da organizacdao resultando em 64,6% notas entre 0, 1 e 2 por estarem
mais perto da escala de nenhum pouco satisfeito.

Esse ato do uso das méscaras se deu no intuito de conter o avan¢o das contaminacdes,
essa foi uma das estratégias criadas pela Organizacdo Mundial de Saide (OMS). Devido a
Pandemia de COVID-19, foi demandado novos métodos de trabalho como o home-office, por
outro, lado diversos profissionais seguiram sua rotina de trabalho presencial de maneira
adaptada. (ZERBINI e ZERBINI, 2020).

O grafico 21 ir4 destacar em porcentagens, como 0s colaboradores se sentiram em
relacdo a estratégia criada pela OMS em relacdo ao uso do alcool em gel como forma de
cuidado.

Gréfico 21: Me sentia confortavel em usar alcool em gel durante meu expediente na empresa
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Pode-se observar que 38,9% dos colaboradores se sentiram totalmente confortavel em
utilizar o &lcool em gel como forma de desinfec¢éo durante o expediente na empresa, 44,4%
deram nota trés e quatro, ou seja, pode-se confirmar que a maioria dos respondentes da pesquisa
sentiram conforto em utilizar alcool em gel durante o expediente na organizacao, visto que as
notas entre 3, 4 e 5 estdo mais proximas da escala de totalmente satisfeitos, ja os outros 16,8%
responderam entre nota zero e dois, ndo considerando conforto diante dessa estratégia.

Segundo a OMS, o alcool em gel 70% foi um dos produtos adotados as medidas
essenciais de seguranca e autocuidado, sendo utilizado como higienizacdo das médos em caso
de situacBes em que a agua e sabdo ndo seja possivel e até utilizado para limpar equipamentos
e utensilios.

O grafico 22 apresenta se os colaboradores que trabalharam de modo presencial,

atenderam seus clientes sem medo de contaminacéo.

Gréfico 22: Durante a pandemia, na empresa, atendi meus clientes sem medo de contaminagdo.
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Observa-se que 50% dos colaboradores deram resposta 3 no que diz respeito ao atender
seus clientes na empresa sem medo de se contaminar com o virus do COVID-19. Ja 33,4%
responderam entre zero e dois, outros 11,1% nota quatro e 5,6% nota cinco, apresentando
inseguranca quanto a situacao.
O medo é algo fundamental para a sobrevivéncia dos individuos, pois este atua como
um mecanismo de defesa do proprio corpo, mediante de processos biolégicos de respostas a
eventos que podem ser ameacadores. No entanto, quando este sentimento Se torna excessivo ou
crénico, ha possibilidades de ser um elemento perigoso para a saude mental, principalmente
levando a pessoa a desenvolver varios tipos de transtornos psicolégicos. (ORNELL, 2020).
A penultima questdo foi de livre escolha dos participantes sobre os maiores desafios

enfrentados durante a Pandemia de COVID-19. Eis as respostas conforme a tabela.
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Tabela 1: Qual maior desafio vocé enfrentou no trabalho durante o periodo da Pandemia de COVID-19?

Quantidade
Maior desafio enfrentado durante o periodo da Pandemia COVID-19. de
Respostas

Medo do desconhecido sobre o virus do COVID e adaptar o uso das mascaras. 3
Falta de um ambiente adequado para o trabalho: mesa e cadeira adequadas. Por ser o ambiente
de casa haviam distragdes que afetavam a produtividade, dificuldade de estabelecer horarios de
inicio e fim de expediente. O trabalho remoto acaba exigindo mais resultados ja que os gestores
ndo estdo acompanhando a rotina, gerando cobranca causando esgotamento mental. 1
A preocupacdo dos clientes com a contaminagéo. 1
Convivéncia com colegas que ndo se cuidavam. 1
Distracéo, barulhos e a adaptacdo a uma nova rotina de trabalho home-office. 1
Ter ficado longe dos clientes. Esse distanciamento prejudica o relacionamento entre cliente e
empresa, principalmente na area comercial onde a presenca ainda é muito importante para
tomada de deciséo. 5
Medo de contaminacéo. 1
Restricdes de convivio social. )
Ter sido obrigado a trabalhar em home-office. 1
Rotina. 1

Fonte: Propria (2022)

Conforme a tabela 1, é possivel perceber os principais desafios nos quais 0s
colaboradores tiveram em seu trabalho durante o periodo de Pandemia COVID-19.

Os entrevistados se prontificaram em responder ao questionario da pesquisa de campo,
e tdo importante € contribuir com suas sinceras opinides. Os diferentes pontos de vista sdo um
relato de realidade vivida por cada colaborador que vivenciou esse momento de Pandemia,
sendo de muita relevancia. A finalidade de um modo hibrido de trabalho no qual foi citada
diversas vezes, mostra que requer devida atencéo, assim como também o relacionamento com
gestores e equipe, que se caracterizam como parte de um ambiente organizacional saudavel.

Quando questionados sobre os principais desafios encontrados se destacam a
adaptacao ao uso das mascaras, jornada excessiva de trabalho estando em home-office, distragdo
com outras atividades e isolamento social. Em seguida as principais vantagens nas quais foram
evidenciadas estdo a economia, privacidade, produtividade e conforto de trabalhar em casa.

Filardi e Castro (2017), falam que através do trabalho em home-office ha

possibilidades de melhorias na qualidade de vida no trabalho trazendo ao colaborador maior
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produtividade; melhor flexibilidade de horarios; novos métodos de trabalho padronizado;
oferecendo percepcéo real da demanda de trabalho; e diminuindo exposic¢do a riscos.

Em geral, os respondentes da pesquisa aparentam estar satisfeitos ao método do
teletrabalho, alguns da equipe ja atuavam em home-office antes do COVID-19, mas no inicio
da Pandemia o indice do trabalho remoto aumentou. Diante disso, o papel da organizacdo é
redobrar a atencdo e contribuir no suporte a esses colaboradores, pois este item se destaca no
momento de adaptacdo dos funcionarios. Por se tratar de algo relativamente novo para muitos,
o cuidado com a saude e seguranca dos trabalhadores ndo pode ser deixado de lado, é necessario
criar habitos de cuidados garantindo maior qualidade de vida dentro do ambiente de trabalho.

Para Brant e Mourdo (2020), um dos principais desafios no regime de trabalho remoto
¢ a percepcao, a distancia, da saude mental dos trabalhadores. A implantacdo de boas praticas
de comunicacao e interacdo entre membros da equipe é fundamental para os individuos nesse
contexto.

A (ltima pergunta também foi realizada de livre escolha dos entrevistados, questionando
sobre as principais estratégias adotadas para adaptacdo as mudancas organizacionais em tempos

da Pandemia. A tabela abaixo demonstra essas respostas:
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Tabela 2: Quais estratégias vocé utilizou para se adaptar as mudancas do trabalho no periodo de Pandemia de

COVID-19?

Estratégias utilizadas para se adaptar as mudancas do trabalho no periodo de
Pandemia COVID-109.

Quantidade
de Respostas

Adotar as medidas de seguranca e adaptacdo ao uso de ferramentas digitais que antes da
Pandemia eram pouco utilizadas.

2
Utilizar mais o celular como canal de comunicacdo com o cliente.

1
Me mantive afastada ao maximo das pessoas que ndo utilizavam mascaras. 1
Organizei nos horarios de trabalho para evitar me distrair com servigos de casa e outros a
fazeres. Organizei um lugar especifico para trabalho, onde ficava sozinha de porta trancada
para evitar distraces. 2
Através de plataformas virtuais, WhatsApp principalmente, imagens ilustrativas, videos
explicativos; em funcéo do que eu queria trabalhar com o cliente! 1
Evitar visitas e contato desnecessario.

1
Segui orientacdes de profissionais da salde, durante o pico chegava em casa, deixava 0s
calcados fora de casa, tomava um banho e deixava as roupas direto na lavanderia, depois com 1
o tempo deixei de fazer essas atividades.
Segui os protocolos propostos pela empresa, respeitando distanciamento, usando mascara
e evitando sair de casa, procurei fazer exercicios e estudar. 1
Revezamento entre home- office e presencial. 1
Pouco acesso a lugares publicos e muita higienizacdo com élcool e uso de méscaras.

1
Manter a calma. 1
Utilizando estratégias de seguranca sugeridas pela OMS, sem aglomeracoes. 1
Mudancas comportamentais, mudangas de pensamentos e adaptacao. 1
Estar sempre em contato por redes sociais com as pessoas/clientes, buscar me atualizar em
novas formas de trabalho e mudancas de comportamento. 1
Vendas on-line, trabalho em home-office. 2

Fonte: Prépria (2022)

Fazendo uma analise nas respostas sobre as estratégias que os colaboradores precisam

utilizar para se adaptar as mudancas do trabalho no periodo da Pandemia. Destaca-se o trabalho

em home-office, organizacdo de horarios e ambiente de trabalho, adotar medidas de seguranca

e adaptar-se ao uso de ferramentas digitais.

Para os empregadores que apenas pensavam em aderir o home-office, 0 momento da

Pandemia decorreu essa pratica, acelerando a adogcdo desse método de trabalho. Os

trabalhadores precisaram buscar meios significativos no intuito de se adaptar em tempo recorde
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um modelo de trabalho remoto que ndo obteve espagco de tempo para ser estruturado e
planejamento de forma correta. (BRANT; MOURAO, 2020).

O mundo precisou aprender a lidar com todas as mudancas ocasionadas pela
Pandemia. Os empregados e gestores buscaram formas de se aperfeicoar a essa nova rotina. Foi
um momento no qual os individuos no geral precisaram conciliar suas vidas profissionais e
pessoais, principalmente cuidado de sua satide mental e fisica.

Chiavenato (2014), relata que “as mudangas s30 COMO uma passagem de um estado
para outro. E a transicdo de uma situacdo para outra situacdo diferente. Mudanca representa
transformagdo, perturbagéo, interrupgdo, fratura”. A palavra mudancga possui varias vertentes
que de modo tedrico sdo classificadas diferentes, isto &, engloba estrutura e comportamentos

que se complementam para alcancar um unico objetivo.



5. ESTRATEGIAS DE MELHORIAS PARA IMPLANTACAO DO MODELO DE
TRABALHO EM HOME-OFFICE.

A andlise a respeito de implantar o home-office se baseia nos aspectos mais criticos do
resultado alcancados na pesquisa. Sendo assim, foi estruturado um conjunto de ideias e
processos que pode ser aplicado como exemplo bésico para contribuir em uma implantacao de
trabalho remoto seja durante ou ap6s a Pandemia. O objetivo desse plano de acdo é ajudar as
empresas, colaboradores e gestores a atingir melhores adaptacdes e resultados durante o

teletrabalho. As estratégias estdo divididas por itens a seguir:

Estratégia 1 — O processo de migrar o trabalho presencial para home-office precisa ser
flexivel e planejado:

- Realizar pesquisas e diagnostico interno dentro da organizacdo no intuito de identificar as
principais falhas;

- Preparar a equipe para tais mudangas;

- Disponibilizar experimentos voluntarios;

- Proporcionar opcao de trabalho hibrido;

Estratégia 2 — Determinar regras internas:

- Garantir os direitos trabalhistas;

- Apresentar modelo contratual diferenciado e inovador certificando o bem-estar de ambas as
partes;

- Criar manual de bons habitos como normas internas;

Estratégia 3 — Considerar investimento em equipamentos e despesas adicionais
garantindo qualidade nos servicos:

- Se a empresa querer cobrar algum tipo de padrédo, deve fornecer ao colaborador;

- Caso o colaborador queira utilizar seus equipamentos, € importante avaliar as possibilidades

e elaborar as condicdes via contrato;
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- Dispor auxilio nos custos quanto a internet e softwares necessarios para que o colaborador
exerca suas atividades;

Estratégia 4 — Os colaboradores precisam de cuidados em relacéo a saude:

- Incentivar préaticas saudaveis, como: exercicios, beber &gua, manter higiene, tomar sol;

- Fornecer momentos de socializa¢do e alongamento para a equipe;

- Proporcionar feedbacks humanizados;

- Realizar reunides motivacionais;

- Ouvir com atencdo o que os colaboradores tém a dizer;

Estratégia 5 — Desenvolver técnicas para monitorar a jornada de trabalho de toda equipe:
- Investir em recursos de comunicacdo de forma que possa controlar as atividades realizadas
pelos colaboradores e horas trabalhadas;

- Estruturar controle e remuneracdo das horas trabalhadas, obtendo ferramentas que possam
auxiliar nessa monitoracao;

- Estabelecer metas no intuito de manter o ritmo das atividades;

- Possibilitar com que os funcionarios tenham carga horaria mais flexivel,

Estratégia 6 — Propor aos funcionarios suporte em adaptacdo do trabalho remoto com
frequentes feedbacks:

- Realizar planejamentos internos com equipe sobre as rotinas de trabalho;

- Fornecer treinamentos para o funcionario;

- Abordar a importancia ao cumprimento das regras e colaboracéo;

- Incentivar o empregado a criar ambiente confortavel e favoravel longe de distracdes e ruidos
externos;

Estratégia 7 — Realizar instrucdo para a equipe sobre os cuidados com a saude prevenindo
0 COVID-19 como também outras doencas:

- Instruir a equipe a respeito dos cuidados na prevencdo do COVID-19, como também a outras
doencas;

- Empregar mecanismos de divulgacdo oferecendo informagfes necessarias sobre outros
problemas ou patologias que ndo estejam relacionadas somente ao trabalho, mas também

métodos de prevencdo, entre outros dados relevantes.



6. CONSIDERACOES FINAIS

O tema escolhido originou-se do interesse em pesquisar o crescimento do percentual das
empresas que adotaram o trabalho em home-office durante o periodo da Pandemia de COVID-
19 durante a quarentena. A Pandemia ocasionou uma grande crise mundial em todos o0s
aspectos, tanto na satde, educacao, economia, tendo como consequéncia o 6bito de milhdes de
pessoas no mundo todo, acarretando também crises em diversas empresas, resultando em
altissimas taxas de desemprego.

Desse modo, o home-office foi considerado como uma possibilidade segura para
diminuir o contagio do virus, a medida que contribui também para continuar com a rotina
organizacional e reduzir o indice do desemprego. Por motivos do momento em que
vivenciamos, a pesquisa teve como objetivo buscar conhecer as principais vantagens e
desvantagens do trabalho remoto, através do ponto de vista dos profissionais.

De acordo com os objetivos especificos foi possivel pesquisar e apresentar os temas
mais relevantes em relacdo ao home-office. Os artigos e livros utilizados foram indispensaveis
para observar esse modelo de trabalho que se tornou tdo importante em um momento critico
vivenciado. O questionario utilizado na pesquisa foi estruturado com questfes que pudessem
auxiliar a uma conclusdo mais realista sobre o tema.

Os respondentes da pesquisa foram profissionais de uma empresa do ramo do
agronegocio, localizada na cidade de Sinop-MT. A busca foi aberta a todos os colaboradores
do sexo masculino e feminino de todas as areas existentes dentro da organizacdo, como:
administrativo, comercial e gestores.

Através das respostas registradas foi possivel compreender como os colaboradores e
gestores se adaptaram e organizaram estratégias na modalidade de trabalho durante o periodo
da Pandemia de COVID-19, ja que alguns precisaram aderir ao trabalho 100% remoto ou

presencial e outros revezaram entre os dois modos.
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Os resultados alcangados na pesquisa apresentaram que o trabalho em home-office
possui um fundamental papel no momento presente e também futuro dentro das organizacgoes,
pois favorece diversos beneficios em relacdo a privacidade, produtividade e economia. Ja 0s
desafios que foram destacados, entre eles: falta de compreenséo das pessoas de casa, realizacdo
de atividades domesticas durante horario de trabalho e trabalhar além do expediente, precisam
ser revisados para tornar essa modalidade de trabalho cada vez mais eficaz.

O metodo de trabalho remoto nao é caracterizado como uma realidade para todas as
empresas, mas existem resultados que mostram que, para as que adotaram desde o inicio da
Pandemia, estdo em uma fase de adaptacédo a esse novo método de trabalho e 0 modo de como
os colaboradores lidam desempenhando suas fungdes a distancia. Escolher pelo home-office,
guando se ha possibilidades, traz uma experiéncia aos individuos de crescimento profissional e
também um modo de fazer parte de uma nova fase em que o mundo esta vivenciando, por que
0s impactos ocorridos dentro da economia e no convivio nunca mais se tornaram 0s Mesmos.
Dessa maneira, possibilita aos profissionais um aprendizado maior ocorrido pelas dificuldades
e oportuniza uma evolucéo integral.

Um outro quesito a ser repensado € em relacdo as horas extras e jornada de trabalho
dos colaboradores. Pode-se identificar nas respostas que embora o trabalho remoto seja algo
flexivel, hé insatisfagdo por parte dos funcionarios quando se refere a trabalhar além do horério.
Quando existe muita flexibilidade, alguma das partes pode ser prejudicada e diante disso, ha
um sentimento de aborrecimento nos profissionais no que diz respeito aos empregadores.

A legislacdo brasileira, até entdo, ndo é muito abrangente em relacdo ao home-office,
portanto, esperava-se que houvesse algumas sugestoes de melhorias, como por exemplo a
regulamentacdo de horas extras, e também de um modo melhor de monitorar as mesmas; e que
a empresa seja responsavel em proporcionar aos colaboradores infraestrutura adequada; bem
como, assumir as despesas operacionais dos profissionais que atuam em home-office.

Os beneficios destacados considerados mais satisfatorios sdo de privacidade,
flexibilidade e economia e produtividade. Os elementos de motivacéo, inclusdo, comunicacéo,
tempo livre, caracterizam o home-office como um método de servigo agradavel, entretanto
possuem itens nos quais necessitam de melhorias.

Dos desafios em se trabalhar em home-office, o que se mostrou em maior nivel de
descontentamento de acordo com a pesquisa foi sobre a compreenséo das pessoas de casa, horas
a mais trabalhadas além do expediente e distragdes com atividades domésticas. Ja sobre o

isolamento social ndo se mostrou um indice alto no que diz respeito a essa questdo, apesar de
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ser benéfico para conter o virus pode ocasionar consequéncia maléficas no estado psicoldgico
dos colaboradores.

Conforme as respostas obtidas através da pesquisa podemos considerar que essa
modalidade de trabalho em home-office oferece mais vantagens do que desvantagens. Algumas
dificuldades puderam ser identificadas nos relatos dos participantes, demostrando que possuli
necessidade de melhorar alguns aspectos existentes no trabalho remoto e de que boas mudancas
sejam realizadas no ambito geral desse método de trabalho. Para finalizar o trabalho, no item
5, foram oferecidas estratégias de melhorias no intuito de contribuir em uma implantacdo do

modelo de trabalho em home-office.
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ANEXOS



<UNIFASIPE
CENTRO UNIVERSITARIO
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado (a) Senhor (a),

Esta pesquisa é sobre HOME-OFFICE, MUDANCAS E ADAPTACOES: DESAFIOS
ENFRENTADOS DEVIDO A PANDEMIA DE COVID-19, e esta sendo desenvolvida por
Geici Dayane Wermuth de Oliveira, aluna do Curso de Psicologia da UNIFASIPE, Campus
Sinop - MT, sob a orientagdo da Prof. Ana Paula Pereira Cesar.

O objetivo do estudo é compreender os desafios de adaptacdo da Pandemia de COVID-
19, no que tange as mudancas enfrentadas pelos colaboradores da empresa de agronegécios de
Sinop/MT.

Além disso, sua participacdo nesta pesquisa contribuird para identificar os fatores
extrinsecos e intrinsecos do trabalho em home-office e presencial, compreendendo os desafios
de adaptacdo enfrentados no momento da Pandemia COVID-109.

Solicito a sua colaboracdo para esta entrevista, na forma de um questionario
semiestruturado, para apresentar os resultados deste estudo em banca de monografia e publicar
em revista cientifica. Por ocasido da publicacdo dos resultados, seu nome sera mantido em
sigilo. Informamos que essa pesquisa ndo oferece riscos, previsiveis, para a sua saude.

Esclareco que sua participacdo no estudo é voluntéria e, portanto, o (a) senhor (a) ndo é
obrigado (a) a fornecer as informacdes e/ou colaborar com as atividades solicitadas pela aluna.
Caso decida ndo participar do estudo, ou resolver a qualquer momento desistir da participagéo,
ndo sofrera nenhum dano.

Os pesquisadores (a aluna e a orientadora) estardo a sua disposicdo para qualquer
esclarecimento que considere necessario em qualquer etapa da pesquisa.

Diante do exposto, declaro que fui devidamente esclarecido (a) e dou o meu
consentimento para participar da pesquisa e para publicacdo dos resultados. Estou ciente de que

receberei uma cdpia desse documento.

Assinatura do Participante da Pesquisa
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<SUNIFASIPE

QUESTIONARIO

Sou Geici Dayane Wermuth de Oliveira académica do nono semestre de Psicologia da
UNIFASIPE de Sinop-MT. Gostaria de sua contribuicdo para a realizagcdo desta pesquisa.
Dentre as questdes a seguir, marque aquela que mais se encaixa com sua realidade, ou que mais
se aproxima do que vivenciou. O questionario refere-se a pesquisa: Home-office, mudancas e
adaptacOes: desafios enfrentados devido a Pandemia de COVID-19. Este questionario tem
como objetivo, entdo, identificar quais desafios os colaboradores enfrentaram durante o periodo
de Pandemia de COVID-19. Agradecemos desde ja a sua colaboracédo, que sera essencial para
0 resultado desta pesquisa. Lembramos que o questionario é andnimo, ficando opcional o
participante anotar suas iniciais. Todas as informagdes recolhidas sdo estritamente
confidenciais e s6 serdo usadas para dados desta pesquisa.

12 parte — Dados sociodemograficos

Iniciais do participante (opcional): Idade:

Sexo: () Masculino () Feminino

Escolaridade:

() Ensino Fundamental Incompleto
() Ensino Médio Incompleto

() Ensino Superior Incompleto

( ) Especializacédo

Tempo de Empresa:
( )até5anos

( )de5a10anos

( )de10al5anos

( )de 15a 20 anos
() mais de 20 anos

Setor de Trabalho:

() Ensino Fundamental Completo
( ) Ensino Médio Completo
() Ensino Superior Completo

() Administrativo ( ) Comercial ( ) Gestdo Comercial ( ) Gestdo Administrativa

Regime de trabalho durante a COVID-19:

() 100% trabalho em home-office
() 100% trabalho presencial



() Revezei entre trabalho home-office e trabalho presencial

2% parte — Quais desafios vocé enfrentou durante a pandemia, em relagéo ao trabalho?

Assinale as op¢des com X no quadro abaixo o quanto cada situagdo aconteceu com vocé durante
0 periodo de pandemia do COVID-19 no que diz respeito as mudancas enfrentadas em suas
atividades laborais. Marque nas alternativas abaixo de 0 a 5, onde 0 significa que nenhum pouco
e 5 significa totalmente.

1.Me senti confortavel em trabalhar da minha casa.

2.Consegui organizar minha rotina de atividades
para ser produtivo, estando em home-office.
3.Senti que tive mais privacidade ao trabalhar em
casa.

4.Trabalhando em home-office percebi que tive
mais economia.

5.As pessoas na minha casa ndo compreendiam que
eu estava trabalhando.

6.Eu acabava fazendo atividades domésticas em
horério de trabalho.

7.Durante o trabalho em home-office minha relacéo
de trabalho com colegas e lideranca foi afetada.
8.Trabalhei além do meu horério de expediente
enguanto estive em home-office.

9.Senti dificuldade em usar ferramentas digitais de
reunido online (Google Teams e Skype)

10.Foi dificil fazer reunibes online em casa, devido
aos ruidos/barulhos externos. (Criangas, animais
domésticos, transito, entre outros).

11.A minha casa tinha condi¢bes adequadas de
trabalho para o home-office. (Internet, mesa e
cadeira).

12.Tive suporte e orientacdo da empresa quando
precisei, enguanto estava em home-office.

13.Me sentia seguro (a) em trabalhar de maneira
presencial durante a Pandemia.

14.Me sentia confortavel em utilizar mascara
dentro da empresa.

15.Me sentia confortavel em usar alcool em gel
durante meu expediente na empresa.

16.Durante a pandemia, na empresa, atendi meus
clientes sem medo de contaminacdo.




3% parte — Perguntas discursivas

Qual maior desafio vocé enfrentou no trabalho durante o periodo da Pandemia de
COVID-19?

Quais estratégias vocé utilizou para se adaptar as mudancgas do trabalho no periodo de
Pandemia de COVID-19?




