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RESUMO

Um ambiente corporativo esta enfrentando atualmente as inovagdes no mercado de
trabalho, passando por grandes mudancas com o0s avangos tecnoldgicos e,
consequentemente o departamento de recursos humanos sofreu 0s maiores
impactos. Contra as mudancas que esses avancos trouxeram na forma como as
industrias operam, o objetivo principal do trabalho é focar e analisar o tema do home
office e suas inovacdes, bem como o impacto dessas mudancas, observando as
inovacdes, apontando sua importancia e renovacdo para 0 setor de recursos
humanos. O propoésito de trabalho é abordar o tema “home office” de forma
estratégica para que esse modelo de trabalho se torne uma ferramenta tatica no
processo laboral, com a intencdo de melhorar o manuseio dos colaboradores e do
trabalho para o ramo da gestéo de recursos humanos. Para tanto, foram realizadas
pesquisas exploratérias, quantitativas e qualitativas para obter os resultados
desejados a fim de compreender os trabalhadores home office, as mudancgas que o
RH precisa realizar em seu ambiente de trabalho remoto e as influéncias que

precisam ser feitas nesse sentido.

Palavra-chave: Gestdo de recursos humanos, recursos humanos, home office,

estratégia, inovacao.



ABSTRACT

A corporate environment is currently facing innovations in the labor market,
undergoing major changes with technological advances and, consequently, the
human resources department has suffered the greatest impacts. Against the changes
that these advances have brought to the way industries operate, the main objective
of the work is to focus and analyze the theme of the home office and its innovations,
as well as the impact of these changes, observing the innovations, pointing out their
importance and renewal for the human resources sector.The purpose of the work is
to address the topic of "home office" in a strategic way so that this work model
becomes a tactical tool in the work process, with the intention of improving the
handling of employees and work for the field of human resources management.To
this end, exploratory, quantitative, and qualitative research was carried out to obtain
the desired results in order to understand home office workers, the changes that HR
needs to make in its remote work environment, and the influences that need to be
made in this regard.

Keywords: Human resources management, human resources, home office, strategy,
innovation.



1 - INTRODUGCAO

No Brasil, o teletrabalho € resultado de anos de avancos sociais e

tecnoldgicos, como comenta Deise Bitencourt Haubrich e et al. (2020).

Desde a Constituicdo Federal de 1988, que estabelece os direitos sociais do
trabalhador, e o artigo 6° da CLT de 1943, e que equiparava o trabalho realizado no
domicilio do empregado ao realizado no estabelecimento do empregador, desde que
caracterizada a relacdo de emprego, houve uma base juridica para essa modalidade

de trabalho.

No entanto, foi com a Reforma Trabalhista, Lei 13.467/2017, que o
teletrabalho foi regulamentado de forma mais clara e segura tanto para o empregado

guanto para o empregador, nos artigos 75-A ao 75-E.

O contexto pandémico enfrentado no Brasil levou milhdes de trabalhadores a
se adaptarem a novas maneiras de trabalhar, como o teletrabalho ou home office,
para continuarem suas atividades profissionais remotamente. Em novembro de
2020, como aponta a pesquisa do IBGE - PNAD COVID19, aproximadamente 7,9
milhdes de trabalhadores estavam realizando suas atividades remotamente, com

expectativa de crescimento para 0S anos seguintes.

Este trabalho tem como objetivo analisar as implicacbes das relacbes de
emprego na modalidade home office, destacando as vantagens e desvantagens para
empregados e empregadores. Também busca-se investigar as condi¢oes
ergonOmicas, técnicas e de equipamentos necessarias para o trabalho remoto, as
alteracdes na jornada de trabalho, salario e contrato, além da experiéncia do

trabalho remoto durante o periodo de distanciamento social.

A motivagcdo para este estudo reside em examinar como as relagcdes de
emprego, a seguranca juridica e o respaldo legal para o home office sdo mantidos,
assim como as perspectivas de crescimento e integracdo desse modelo de

teletrabalho no futuro.

Este estudo também busca definir e compreender o home office nas relacdes
de emprego, discutir suas vantagens e desvantagens, avaliar a adesdo de

empregados e empregadores ao trabalho remoto durante a pandemia, examinar a



flexibilidade dessa modalidade de trabalho e analisar a qualidade de vida dos
trabalhadores que a adotam. Além disso, pretende-se investigar as possiveis
diferencas nas relacdes de trabalho entre o modo tradicional e o home office, bem
como a regulamentacédo legal e contratual segundo a legislacéo trabalhista vigente

no pais.

2 = JUSTIFICATIVA

Escolhemos esse tema com o objetivo de analisar os efeitos do home office
na gestao do quadro de trabalhadores, concentrando-se nos obstaculos e chances
que esse tipo de trabalho apresenta para o departamento de recursos humanos
(RH). O tema escolhido é devido a importancia crescente do home office no mundo
moderno, principalmente devido a revolucdo tecnoldgica e as transformacgdes no

mercado de trabalho.

O direcionamento do trabalho se da principalmente, a gestores de recursos

humanos, para que seja feito uma analise sobre as possibilidades do home office.

3 - OBJETIVOS

3.1 OBJETIVOS GERAIS:

O obijetivo do estudo é examinar como o home office afeta a administracdo de
pessoas e como isso afeta a subdivisdo dos recursos humanos, e como esse
modelo de trabalho pode ser bom ou ruim por parte dos colaboradores e por parte

da organizacgéo.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

O objetivo desse estudo é mostrar de forma clara as vantagens e
desvantagens do trabalho por home office para as empresas que buscam aprimorar

e inovar sua referéncia de trabalho, afim de acompanhar os avangos tecnoldgicos



existentes. Para isso, o trabalho contard com um estudo bibliografico que mostre

como o home office atua e quais sao suas consequéncias na organizagao.

4 - METODOLOGIA

O estudo é de caréater qualitativo e investigativo, procurando analisar assuntos
sob novos angulos e expandir pesquisas ja realizadas. A modalidade de pesquisa
utilizada é exploratoria, caracterizando, classificando e definindo o problema. Este
método tem como principal objetivo de familiarizar-se com contetddo ainda néo
explorados, esclarecimentos conceitos e ideias do indice. A modalidade oferece uma
visdo geral do assunto que permite diagnosticar a situacao atual e permite criando

hipéteses diferentes.

A coleta de dados foi realizada com base em pesquisa bibliografica e
documental, por meio de livros e artigos especializados no assunto, para analisar

conteudo e vinculacdo de informagdes.

5 - PROBLEMATIZACAO

A implantacdo do home office, impulsionada pela pandemia da COVID-19,
alterou significativamente a dindmica de trabalho em diversas empresas. Embora
algumas organizacdes tenham adotado permanentemente esta modalidade, outras

ainda lutam para adapta-la de forma eficaz.

Diante deste cenario, ha necessidade de analisar os desafios e oportunidades
que o trabalho em casa apresenta para empresas e colaboradores. Quais sdo 0s
principais obstaculos a gestdo de equipas remotas? Como as empresas podem
maximizar os beneficios deste tipo de trabalho, como flexibilidade e reducéo de
custos, e ao mesmo tempo mitigar desafios como a falta de interacdo social e a
dificuldade de manter a produtividade e o engajamento? Este estudo tem como
objetivo explorar as praticas e estratégias que podem ser adotadas para superar as
barreiras do trabalho a partir de casa e tirar o maximo partido dele, proporcionando

um ambiente de trabalho eficiente e satisfatério para todos os envolvidos.



6 — CONTEXTULIZACAO HISTORICA DO RECURSOS HUMANOS

6.1 — CONCEITO DE RECURSOS HUMANOS

O conceito de Gestdo de Pessoas é visto de maneira abstrata por Luiz
Homero Silva Gutierrez (1995), pois representa de forma sucinta todos os individuos
de um determinado local. Em organizagcbes empresariais, esse departamento
performa uma atuacdo estratégica para a competitividade, uma vez que sua
administracdo é essencial para promover uma cultura e produtividade adequadas,

respeitando os direitos de todos e valorizando a singularidade de cada colaborador.

“De fato, a perspectiva managerial privilegia uma visdo universal da
funcdo RH, que n&o considera adequadamente nem a din&mica
organizacional nem a ag¢do dos membros da organizagdo como
atores.”

(Luiz Homero Silva Gutierrez, 1995, p. 74)

O setor de Recursos Humanos € responsavel por cuidar das pessoas de
forma abrangente, pois sua eficiéncia influenciara diretamente o resultado final de
uma organizacao, seja ela uma empresa ou uma comunidade que envolva a todos.
O foco principal é explicar de maneira clara o significado desse setor, assim, o autor
define essa area como uma gestdo humanizada voltada para as pessoas, buscando

sua produtividade e contribuicdo rentavel como integrantes do trabalho.

6.2 — ABORDAGEM HISTORICA DO RH

Segundo Miguel Pinto Caldas e et al. (2019), a ideia de um setor
especializado adequado aos fins humanos néo foi plenamente aceite em meados do
século XIX, consequéncia do protétipo de gestdo centrado nos interesses do
empregador, que desempenhava o papel do atual departamento de RH.

“Ele era o responsavel pela contratacdo e demisséo de funcionarios
para uma fabrica que centralizava a producdo e a organizacao do
trabalho, mas que ainda guardava um modo de producgéo préximo do
artesanal.”

(Miguel Pinto Caldas, 2019, p 4)



Naquela época, a principal missdo do patrdo era seguir em frente sem se
importar com os funcionérios. No final do século XIX, quando a revolugao industrial
se tornou global, o capital humano do mercado permaneceu para o empregador um

capital insignificante que olhava para os lucros sem dar direitos ao empregado.

Em meados da década de 1910, um modelo denominado taylorismo comecou
a migrar para o ambiente fabril, trazendo consigo uma teoria de gestdo mais
humanistica e com base cientifica, tornando-se assim um modelo de gestdo bem

aceito pelos responsaveis pelas organizagoes.

Durante o periodo de guerra, logo apds a crise de 1929, comecaram a ser
criados departamentos para fortalecer as bases da empresa com pessoas
especializadas para cada tipo de situacdo. Os departamentos ficaram conhecidos
como “Departamento de Relagdes Industriais” e “Departamento de Relacdes

Humanas”.

Desde a década de 1980, o departamento de recursos humanos é
responsavel pelos colaboradores da organizacdo. Além disso, as empresas
cuidaram da cultura e do clima organizacional, o que motivou os colaboradores e

flexibilizou o local dos afazeres.

6.3 — RECURSOS HUMANOS COMO CIENCIA

Baseado em teorias centradas no ser humano, segundo José de Oliveira
Franco (2012), iniciou-se a jornada para o componente de gestdo de recursos
humanos, que foi o gatilho para que hoje se tornasse uma ciéncia clara. O autor
destaca em seu texto que, Legge menciona o conceito de ideias para gestao de
pessoas no trabalho com base em estudos na Administragdo Cientifica, feitos em
1911 por Taylor e mais tarde pelo Movimento de Relagbes Humanas de Mayo em
1933. O trabalho de Taylor tornou-se o primeiro a analisar as praticas de recursos

humanos tal como as conhecemos hoje.

Nos seus estudos, Mayo e os seus investigadores descobriram que 0S grupos
de trabalho informais tém um efeito significativo no desempenho dos trabalhadores.
As normas e 0s sentimentos do grupo demonstraram ser determinantes mais

importantes da producédo dos trabalhadores do que o plano de incentivos salariais.



Esses grandes estudiosos da area de administracao tornaram a ideia de um
componente voltado a recursos humanos viavel e consequentemente, necessario

para um exponencial crescimento empresarial.

A mudanca do paradigma da Gestdo de Recursos Humanos de uma
funcédo regula- téria para uma funcéo facilitadora seria suficiente para
dar conta das contradicdes entre trabalho e capital? Responder essa
guestao constitui o objetivo deste ensaio.

(José de Oliveira Franco, 2012, p 14)
Dessa forma, o entdo componente de RH faria jus a detalhes minimos que

estdo intimamente ligados a satisfacdo pessoal e profissional de todos os

envolvidos.

6.4 — PROFISSIONAL EM RECURSOS HUMANOS

Com a necessidade de um clima organizacional saudavel, a escritora Patricia
Maciel Castro et al. (2009) mencionam que os profissionais de RH estdo pouco a

pouco mais envolvidos na elaboracdo de sistemas estratégicos para a organizagao.

A procura por estes profissionais € cada vez maior a proporcdo que a
organizacdo se apercebe da importancia dos modelos de gestdo centrados nas
necessidades humanas, razdo pela qual a formacdo nesta area esta entre as mais

procuradas pela industria atualmente.

O RH é responsavel por manter um clima favoravel aos colaboradores e zelar
pelos seus interesses como pessoa juridica, por exemplo, o dever do gestor desses
recursos € chamar a atencdo para a insatisfacdo de seus colaboradores com o
conhecimento de seus interesses, uma forma de obter prazer em trabalhar nesta

colaboracéo.

Portanto, uma das atribuicdes desta categoria € manter um local laboral livre
de ruidos de comunicagdo, ruidos estes muitas vezes causados por grupos
informais, o que provoca discordias desnecessarias no espaco de exercicio entre 0s

préprios funcionarios.

A funcdo de Recursos Humanos vem passando por transformacao,
tendo de assumir papéis cada vez mais estratégicos nas
organizagdes. A forma como o profissional de RH enfrenta esses
desafios estratégicos pode ser fonte de prazer e/ou sofrimento.

(Patricia Maciel Castro, 2009, p. 20)



Portanto, tracar estratégias para evitar esses conflitos é responsabilidade do

profissional de RH.

7 — RECURSOS HUMANOS E SUA IMPORTANCIA

7.1 — GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Na abordagem tradicional, a gestdo de recursos humanos (GRH) é
considerada como uma funcéo centralizada, que regula as questbes empresariais
como explica José de Oliveira Franco (2012), onde nesses paradigmas de gestédo
tradicional, seus principais mecanismos regulatérios sdo: conhecimento cientifico,
ferramentas de previsdo e controle, e autoridade no controle e gerenciamento de

eventos.

Como menciona José de Oliveira Franco (2012), ‘a modelagem de
desempenho do sistema tradicional de atividades do GRH é realizada através de
trés funcdes basicas: aquisicdo, retencdo e desenvolvimento de pessoas. Ressalta-
se que o trabalhador no contexto descrito esta “alienado”, sofre de manipulacéo de
capital e que seu trabalho é resumido a méo de obra, sem que seja utilizado seus
conhecimentos. Esta sujeito ao dominio em que o dominador tem o direito de fazer

valer o seu poder e o controlado tem a obrigacdo de obedecé-lo.

O mundo do trabalho mudou e a mudanca tornou-se a questdo dominante a
ser enfrentada. Isso é todo gerente de empresa. No inicio do terceiro milénio, a
mudanca é considerada uma palavra-chave em um contexto de negocios, as
tendéncias mostram que as empresas com um modelo de gestédo tao tradicionais e
ultrapassados néo conseguirdo permanecer diante das novas exigéncias do

mercado.

Nesse modelo emergente, a GRH aparece como funcéo facilitadora
qgue disponibiliza os recursos e as condi¢cdes requeridas para o
desenvolvimento do desempenho (individual e de equipe) exigido pelo
negocio e pela realizacdo profissional. Funciona por meio do
provimento de: informagdes, tecnologias, referenciais e feedbacks.

(José de Oliveira Franco, 2012, p. 16)



Podem ser mencionadas como as mudancas que estdo transformando o
mercado: a globalizacéo, revolugdes tecnoldgicas, o crescimento de alguns setores
de trabalho e o declinio de outros, e a expectativa inconstante e cada vez mais

implacavel dos consumidores.

Essas modificacbes na sociedade causam impactos diferentes e exigem
respostas pertinentes de um modo geral, incluindo empresas neste contexto. A
necessidade de se mostrar cada vez mais protagonista nos destaques do mercado,
com rentabilidade nos negocios obriga as empresas a reinventar 0 seu conceito
atual para incorporar algo mais dinamico, cuja forma final seria a flexibilidade. Esta

flexibilidade € necessaria ndo sé nos processos técnicos, mas também na

qualificacdo dos trabalhadores.

Percebe-se que a constante competicdo no ambiente de negdcios esta muito
ligada a rentabilidade e satisfacdo, logo, o empregado € o alicerce da organizacéo.
Este funcionario deve atuar em grupo porque o trabalho em equipe tem potencial
para aumentar a comunicacdo e a autonomia, e libertar a criatividade dos
colaboradores. Neste modelo emergente, a GRH aparece como uma funcao
facilitadora que disponibiliza recursos as condicbes e condi¢cdes necessarias ao
desenvolvimento do desempenho desejado (individual e em equipe), gerenciando
negocios e a realizagdo profissional. Fornecendo: informacdes, tecnologia,

referéncias e feedback.

7.2 — IMPORTANCIA DO DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

O setor de recursos humanos pode contribuir significativamente para o

crescimento firma, como enfatiza Fernanda Sovienski e et al. (2008).

A Gestédo de Pessoas € caracterizada pela participagdo, capacitacao,
envolvimento e desenvolvimento do bem mais precioso de uma
organizacgdo, o Capital Humano, que nada mais é do que as pessoas
gue a compde.

(Fernanda Sovienski, 2008, p. 54)
Ele colabora de diversas formas para a rendibilidade empresarial, porém a

responsabilidade mais importante € ser um técnico, um especialista na area que



VOCé projeta, ou seja, um profissional naquilo que vocé faz, mas nao basta ser um
profissional, vocé também deve ser uma pessoa, porque o0s valores humanos
contribuem significativamente para o crescimento e 0 sucesso da empresa e sao
parte integrante do planeamento estratégico organizacional e sabem apoiar a

concretizacao dos objetivos individuais e empresariais.

Desenvolver a qualidade de vida foi um dos maiores desafios para o atual
cenario das diversas instituicdes e nas proprias pessoas, orientada ndo s6 para a
produtividade e motivacdo do colaborador, mas também para a dignidade humana e
o reconhecimento ndo s6 nos salarios, mas juntamente na sua propria atividade de

trabalho e desenvolvimento pessoal.

O destaque aqui € o departamento de recursos humanos, que da atencao
redobrada a cada colaborador para que dele saia o melhor, de forma saudavel

acompanhando sua satisfacao profissional e pessoal.

8 — HOME OFFICE

8.1 — CONCEITO DE HOME OFFICE

Para Roger Augusto Luna (2015), o conceito de home office é dinamico pois
incorpora um trabalho mais flexivel para os funcionérios, j& que ndo € necessario

estar fisicamente no escritorio/local de trabalho.

Ademais, este novo modelo também requer uma adaptacdo do
trabalhador em seu novo ambiente de trabalho, sua residéncia, onde
deve haver a automotivagdo, estimulando o seu préprio
desenvolvimento e a disciplina para que o trabalho tenha um
rendimento igual ou superior ao produzido no escritdrio.

(Roger Augusto Luna, 2015, p. 11)

O home office pode ser entendido como uma forma de flexibilidade que inclui

trés dimensodes, sendo a primeira delas a localizagcdo, uma vez que nao existe mais
um unico local, mas sim varios locais onde um funcionario pode exercer sua funcgéo,
a segunda dimensao € justamente a flexibilidade do horéario de trabalho, ou seja, 0

tempo que o funcionario pode dedicar a tarefa, e a terceira dimensdo esta
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relacionada aos meios de comunicagédo, uma vez que dados e informacdes podem

circular por meio de e-mails, internet, redes sociais redes, telefones, entre outros.

Em suma, o trabalhador que opta por este modelo de trabalho desempenha
as mesmas funcdes que lhe seriam impostas dentro da empresa, com a diferenca de
que pode fazé-lo em casa, com o objetivo de torna-lo agradavel e cémodo para o

mesmo.

8.2 — ORIGEM DO HOME OFFICE

Como indica Julia Carolina De Andrade et al. (2015), a pratica do home office
comegou a ser considerada a partir dos anos 2000, onde as tecnologias comegaram
a se expandir e sua consequéncia foi um mundo globalizado, com a necessidade de
modificacdes no ambiente de trabalho, com o propoésito de suprir a demanda do
mercado, buscando sempre a satisfacdo do cliente. Porém, as discussdes sobre o
tema eram colocadas em pauta ja em meados da década de 70, contudo, o intuito
nao era o conforto do empregado ou adequacao as tecnologias, e sim uma maneira
de minimizar custos e maximizar as operacdes, seguindo sempre as condicfes da

época.

O trabalho em home-office e o teletrabalho, em geral, tém se
disseminado como meios de trabalho eficientes e viaveis.

(JULIA, 2015, p. 433)

A obra é produto de diversos elementos histéricos, politicos e sociais e, como
objeto de estudo, situa-se no cenario de diversos campos do conhecimento, que
esta sujeito a intervencdo de mudancas em todas as suas areas. Portanto, 0s
trabalhadores e as organiza¢gbes devem adaptar-se a novas formas de desenvolver

tarefas a medida que estas surgem e se estabelecem.

8.3 - DEFINICAO DOS TIPOS DE HOME OFFICE

O conceito de home office é de facil entendimento, porém, suas tipologias séao
denominadas conforme a necessidade a ser sanada, Deise Bitencourt Haubrich e et

al. (2020), explica da seguinte maneira seus tipos e defini¢des:
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Com o avanco da tecnologia da informacédo é possivel obter maior
flexibilidade do trabalho, seja na distribuicdo da carga horaria ou na
localizacéo geogréfica da sua realizacéo.

(Deise Bitencourt Haubrich, 2020, p. 169)
Funcionario em domicilio: Maneira mais comum do trabalho remoto, once o

funcionario trabalha de sua casa mesmo.

Pendular: O funcionario intercala o local de trabalho entre o escritério da

empresa e a casa.

Escritorio Vizinhanca: Locais oferecidos por empresas ou por proprios

colaboradores onde compartilham o espaco para fins empresariais.

Trabalho némade: Comum na area comercial, o colaborador se desloca até o
consumidor, sem que haja um local proprio para a execucao do trabalho.

Escritorios Satélites: Escritorios da prépria empresa com o propdésito de tratar

assuntos empresariais fora da matriz central.

9 - GESTAO DE PESSOAS DIANTE DO HOME OFFICE

Em sua tese, Aline Repula e et al. (2020), salienta que a gestao de pessoas e

0S processos apresentados na teoria tém como referéncia entrevistas com gestores.

A gestdo de pessoas é entendida como a forma como uma empresa se
organiza para gerir e direcionar o comportamento humano no trabalho. Através dos
recursos humanos, as organizacbes desenvolvem e fornecem processos e

ferramentas que apoiam 0s seus gestores na sua responsabilidade de gerir pessoas.

Esses processos incluem selecédo, treinamento, monitoramento do alcance

dos objetivos, avaliacdo de desempenho motivacéo e planos de trabalho e salério.

No trabalho remoto, a tecnologia € essencial tanto na definicdo da atividade
realizado remotamente e de forma que o gestor coopere com funcionarios. As
atividades podem ser realizadas a partir de centros partilhados localizados num pais

e gque prestam servigos a outros paises diferentes.
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Os funcionarios remotos tém caracteristicas diferentes dos funcionarios
presenciais. Compreender qual tarefa € importante para o trabalhador remoto. Ele
deve ser autodirigido e ter autonomia sem um gestor direcionando seus passos. A
busca por inovagédo deve ser frequente, deve estar sempre em busca de novidades

conhecimento. Quantidade e qualidade s&o igualmente importantes,

O conhecimento deve ser ativo e ndo oneroso para a empresa, pois 0
colaborador é o maior gerador de lucro da empresa. O desafio do gestor é ser capaz
de realizar selecédo e treinamento, demonstrar controle no cumprimento de metas,
avaliar desempenho, motivar funcionarios e cumprir remotamente o cronograma de

trabalho e salario.

As tecnologias de informacdo sdo muito procuradas pelos gestores, para
indicar quais sdo os principais desafios do RH e como deve ocorrer um bom

processo de recrutamento, selecdo e motivacao.

Com a pandemia da Covid-19, o RH foi forcado ao home office e, como

resultado, enfrentou gostos e desgostos.

Acompanhar o impacto no negdcio da organizacdo em constante evolucao e
dos valores individuais desenvolvidos através das melhores praticas e habitos
profissionais, a importancia da gestdo de recursos humanos, a integracdo entre 0s
setores existentes dentro da empresa teve que se adaptar para tornar possivel a

integracdo Home Office.

10 - HOME OFFICE COMO MODELO DE TRABALHO

10.1 - POLITICA DE APLICACAO DO HOME OFFICE

Camila Cristina Muniz e et al. (2020) explica em seu texto que, para a
implementagcédo eficaz e efetiva do home office, devem ser seguidos passos

primordiais, segundo seu estudo explica.
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Quando se fala em politica de implantacdo, ndo se trata apenas de
questbes juridicas, é necessario que as empresas estabelegam um
planejamento desenvolvido por meio de indagacdes e decisdes.

(Camila Cristina Muniz, 2020, p. 137)
e Primeiro deve ser discutido questdes que envolvem a flexibilidade do trabalho,
para que os gestores tenham conhecimento da possibilidade de aplicacéo;

e Segundo, deve ser analisado e planejado os horarios e locais onde possam

se reunir para assuntos indispensaveis e até mesmo para executar o labor;

e Terceiro, 0 gestor precisa estabelecer metas para serem atingidas, de curto

ou longo prazo;

e Quarto, a escolha para o gruo que trabalhara remotamente deve ser feita com
atencdo, uma vez que, no home office, a individualidade independéncia

contam muito como ponto positivo;

¢ Quinto, a definicho do orcamento € importante para eventuais cenarios

imprevistos e para o desempenho da labuta;

e Sexto, apds a execucdo dos cinco primeiros passos, o gestor devera ter em
maos as politicas trabalhistas que irdo envolver o processo de trabalho com

os colaboradores;

e Sétimo, o gerenciamento e motivacdo constante dos funcionarios sera o norte
para que haja de fato, a produtividade entre a equipe, posto que 0s mesmos
(funcionarios), ndo estar4 presentes fisicamente, a atencdo deve ser

redobrada neles para a permanente satisfacao;

e Oitavo, é importante que o0s envolvidos sejam capacitados para a
implementagédo desse modelo de trabalho, afinal, o conhecimento no

processo € um dos principios para a eficacia;

e Nono, a resolucdo de problemas tem de ser feita sabiamente, sempre
observando e lendo o ambiente para tomar a decisdo correta diante do
cenario inédito.

E por fim, o decimo ponto € a avaliagdo incessante do todo, tanto da gestéo e
dos colaboradores, como da produtividade apresentada pelo modelo de trabalho, o
propésito da monitoracdo é de tornar claro o beneficio, proveito, utilidade e lucro

proposto pela implementagao do home office.
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10.2 - CARACTEB[STICAS DE EMPREGADO (PESSOALIDADE, ONEROSIDADE
E SUBORDINACAO) HOME OFFICE

A autora Daniele Pala Gatti e et al (2018) descreve esses aspectos em seu
artigo de forma clara e objetiva sobre cada um, conforme ela explica, o contrato €
bilateral, ou seja, celebrado entre duas pessoas (empregado e empregador), sem a
participacéo de terceiros. O empregado sera pessoa fisica, o trabalho sera realizado
somente por ele e ndo podera ser substituido por outra pessoa. Que pode ser

controlado por senha de acesso, chats de video, etc.

No trabalho remoto, a gestdo da atividade do colaborador € diferente, é
indireta, através da Internet, programas informaticos, sistemas integrados de gestao

empresarial (ERP), tecnologias como Skype, chats online e telemoveis.

Nesta modalidade a fiscalizacdo fica a critério do empregador devido a
autonomia dos trabalhadores remotos. Ao contratar pessoas para trabalhar
remotamente, as empresas podem oferecer treinamentos para que os trabalhadores
saibam lidar com esse tipo de trabalho remoto e saibam se comunicar melhor com a

empresa para que ambas as partes nao sejam prejudicadas.

As empresas devem estabelecer regras em relacao ao horario de trabalho e
basear-se em resultados e produtividade. A empresa define quando o colaborador
deve estar presente na empresa, em reunides ou para realizar uma tarefa
pessoalmente. Trabalhar home office ndo significa estar 100% afastado da empresa,
com programas de trabalho remoto € comum o colaborador estar. Ausente 2 ou 3
dias por semana e compareca a reunides presenciais pelo menos duas vezes por

meés.

Para que os trabalhadores do Home Office tenham direito a horas extras, 0
empregador deve controlar a jornada de trabalho de alguma forma, por exemplo, por
meio de monitoramento eletronico de ligacbes, e-mails, horarios de acesso ao

sistema, relatorios, etc. Depois é feita a verificacdo de acordo com o banco de horas.
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10.3 - LEGISLACAO SOBRE O TRABALHO EM HOME OFFICE

A autora do artigo, Daniele Pala Gatti e et al (2018), comenta que a partir do
momento em que o home office se popularizou entre empresas brasileiras, a lei se
adequou a modalidade para que fossem assegurados aos colaboradores que
trabalham pelo modelo home office quaisquer beneficio ou praticas legais como
qualquer outro trabalhador. Foi alterado em 15 de dezembro de 2011, pela Lei n°
12.551.

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

Por se tratar de uma nova relagdo de trabalho, é essencial que exista um
contrato escrito entre empregador e empregado, com regras claras e acordo de

ambas as partes.

Caracterizou-se entdo o vinculo de emprego, ndo levando em
consideragdo se o trabalho é desenvolvido no préprio domicilio do
empregado, ou em qualquer lugar que o empregado esteja
trabalhando de forma remota, desde que haja relacdo empregaticia
havendo entdo Pessoalidade considerando o empregado como
pessoa fisica, Subordinacdo, que preste servico ndo eventual
mediante salério.

(Daniele Pala Gatti, 2018, p. 19)
E dever absoluto do empregador esclarecer e impor a forma como o trabalho sera

executado, a fim de evitar complicacdes futuras.

10.4 - NR-17 - ERGONOMIA DO TRABALHO PARA O TRABALHO HOME OFFICE

A Norma Regulamentadora de Seguranca e Saude do Trabalhador 17
estabelece diretrizes para ergonomia no local de trabalho, para assegurar e garantir
que as condicdes de trabalho correspondam as capacidades dos trabalhadores,
reduzam o risco de lesbes e melhorem o conforto e a eficiéncia, segundo Carlos
Rodrigues da Silva e et al. (2009).
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A Norma Regulamentadora de Seguranca e Saude do Trabalhador
(NR 17) estatui em seu item 17.1: “Esta Norma Regulamentadora visa
a estabelecer parametros que permitam a adaptacdo das condices
de trabalho as caracteristicas psicofisiol6gicas dos trabalhadores, de
modo a proporcionar um maximo de conforto, seguranca e
desempenho eficiente. E de responsabilidade da administracido do
estabelecimento industrial verificar a adaptacdo dos postos de
trabalho as regras ergondémicas, que visam oferecer ao colaborador
mobiliario, equipamentos, condigbes ambientais e organizacdo do
trabalho adequados a eficiente atividade laborativa.”

(Carlos Rodrigues da Silva, 2009, p. 65)
A implementacdo da NR 17 ajuda a promover a saude e o bem-estar dos

colaboradores, aumenta a produtividade e reduz o absenteismo.

10.5 - CENARIO ATUAL DO TRABALHO EM HOME OFFICE (LEI 14.442/22)

Conforme explica Guilherme Pereira Gera (2024), o cenario atual de trabalhar
em casa se consolidou como uma opcéao viavel e eficaz para muitas empresas e
colaboradores, principalmente ap6s a pandemia do COVID-19. O aumento da
implementacdo do modelo home office se tornou popular, principalmente, por
empresas de tecnologia. Porém, a pratica de home office trouxe ao mercado de
trabalho muitas duvidas acerca da legislacdo aplicada. A Lei 14.442/22, aprovada
em agosto de 2022, regulamenta o trabalho remoto no Brasil e oferece um

arcabouco legal para proteger empregadores e empregados.

Ainda nessa esteira, ja em 2022, a Lei n° 14.442 trouxe & CLT
diferenciagdo no modo de servico prestado pelo teletrabalhador
guando de sua contratacdo, podendo ser por jornada, producdo ou
tarefa, art. 75-B, 8 2°. Inclusive, por causa disso, 0 antigo e revogado
inciso lll, art. 62, do codigo retro, passou a prever a possibilidade de
horas extraordinarias apenas para os empregados contratados na
modalidade jornada de trabalho, excluindo os demais.

(Guilherme Pereira Gera, 2024, p. 4)
Ela estabelece regras relativas a horario de trabalho, controle de horarios,

fornecimento de equipamentos e despesas e enfatiza a necessidade de acordos
claros entre as partes. O objetivo da lei € proporcionar maior seguranca juridica e
clareza nas relacdes de trabalho remotas e promover um equilibrio entre flexibilidade

e direitos laborais.
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10.6 - FERRAMENTAS PARA A GESTAO DO TRABALHO HOME OFFICE

Gerenciar bem o trabalho remoto requer uma organizagéo precisa.

Uma boa gestao do trabalho remoto exige uma organizacao precisa.
Para isso, faz-se necessario o uso de ferramentas, que vem sendo
mais usadas por trabalhadores virtuais do que presenciais.

(Camila Cristina Muniz, 2020, P. 140)

Como descreve Camila Cristina Muniz e et al (2020), as principais
ferramentas incluem videoconferéncia, salas de chat, mensagens instantaneas, e-
mails, ferramenta de fluxo de trabalho, portal empresarial, ferramentas de
inteligéncia de negocios, mecanismo de gerenciamento de produtividade, sistema de

controle de tempo e muito mais.

As ferramentas de videoconferéncia, apesar de indisponiveis na Uultima
década, sdo agora amplamente utilizadas pelas organizacfes. Isso se deve ao fato
de reduzirem custos para as empresas e tempo de trabalho. Porque em vez de
resolver um problema viajando, por exemplo, a mesma coisa pode ser feita

virtualmente.

Uma dessas ferramentas € o Zoom Meetings, que € uma das mais utilizadas
atualmente. Com ele, vocé pode fazer videochamadas entre mais de 20 pessoas.
Além disso, ha compartilhamento de tela, apresentacfes, demos e até gravacdo de
conteudo.

O Skype é outro muito difundido entre as empresas, pois além da

possibilidade de organizar videoconferéncias, é excelente para comunicacdo por

chat em grupo. Também funciona para mensagens instantaneas.

Para gerenciamento de fluxo de trabalho, um dos mais usado é o Trello.
Permite gerenciar tarefas e atividades, além de compartilha-las com sua equipe.
Através da gestdo de projetos que oferece, toda a equipe pode focar no mesmo

objetivo, cada um participando de um programa diferente.

Pontotel € um sistema de controle de ponto que se popularizou nos ultimos
anos. Permite gerenciar a jornada de trabalho dos funcionarios, criar relatérios
gerenciais, calcule o valor das horas trabalhadas sob diferentes perspectivas e tenha

controle do tempo através do seu celular. Também proporciona a criacdo de
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dashboards, que sdo painéis que exibem métricas e indicadores, ou ainda auxiliam

no planejamento estratégico da empresa.

Esses recursos sdo essenciais para analisar e melhorar a produtividade dos

funcionarios.

11 - ASPECTOS DE MOTIVACAO: CONCEITO E HISTORICO

O conceito de motivacdo se da, principalmente, por fatores que contribuem

para acfes do ser humano, esse impulso vivido pela pessoa pode vir de impulsos

internos ou externos, como explica Robert de Moraes Wyse (2018):

A motivacdo pode ser conceituada, inicialmente, como aquilo que
impulsiona uma pessoa a realizar determinada tarefa, a agir de
determinada forma ou ter certo comportamento. E este impulso pode
vir de um estimulo interno (intrinseco) ou externo (extrinseco) do
ambiente em que o individuo vive. E a motivagdo envolve alguns
fendbmenos, tais como: emaocionais, bioldgicos e sociais, sendo assim
um processo que direciona o comportamento humano para o
cumprimento de determinados objetivos.

(Robert de Moraes Wyse, 2018, p. 135)

A motivacdo surgiu ho meio social, muito antes de se tornar uma teoria, por

exemplo, nas primeiras civilizacdes, a motivacao era vista como o anseio por algo, e

guando alcancada, a satisfacéo era alcancada.

Ainda, sobre o significado, é possivel trazer a origem da palavra
motivagdo, uma vez que esta vem do latin “motivos”, que traz a
denotacdo de algo relativo ao movimento, coisa moével, ou seja,
significa movimento, o que quer dizer que quando uma pessoa €&
motivada, isso causa nesta um &nimo novo, uma forca
impulsionadora para agir em busca de um objetivo.

(Robert de Moraes Wyse, 2018, p. 135)

Os conceitos de motivacdo estdo intimamente ligados a fatores que

impulsionam o ser humano, como suas necessidades humanas.

11.1 - TEORIA DE MASLOW

A Teoria da Hierarquia das Necessidades foi desenvolvida por Maslow, que

apresentou uma teoria que afirma que as necessidades humanas sao organizadas e

dispostas em niveis, numa hierarquia de importancia. E assim ele organizou essa
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hierarquia de necessidades em uma piramide, na qual na base da piramide estdo as
necessidades mais basicas de um ser humano e no topo estdo as necessidades

sofisticadas de um ser humano, segundo Robert de Moraes Wyse (2018):

Maslow foi um psic6logo muito famoso nas décadas de 1940 e 1950,
principalmente, por sua pesquisa sobre a hierarquia das
necessidades humanas. Sua teoria é considerada uma das mais
importantes, pois 0 autor organizou as necessidades humanas em
cinco grupos diferentes, e concluiu que quanto mais forte for uma
necessidade, mais motivada a pessoa se sente para conseguir sacia-
la, no entanto, quando satisfeita a necessidade se passa para o nivel
superior daquela necessidade.

(Robert de Moraes Wyse, 2018, p. 136)

e NECESSIDADE DE AUTO-REALIZACAO

A necessidade de autro-realizacéo esta ligada ao ego do ser humano, ate que

ponto ele deveria chegar para suprir seu auto-reconhecimento.

As Necessidades de Autorrealizacdo estdo no topo da pirdmide, o
Ultimo degrau a ser subido e 0 mais complexo para se saciar, pois
sdo as necessidades que ndo sdo preenchidas por completo, sempre
h& algo para se buscar suprir neste nivel. Estas necessidades estédo
relacionadas com o autodesenvolvimento continuo do ser humano,
com a exploracdo de todo o seu potencial e, por isso, ndo se chega
ao limite de preenchimento, uma vez que o ser humano esta sempre
se aprimorando e buscando crescimento.

(Robert de Moraes Wyse, 2018, p. 137)

Como explica Robert de Moraes Wyse (2018), essa necessidade ndo pode

ser completamente suprida, uma vez que, o ser humano esta sempre inovando e
buscando melhorias continuas, o que torna impossivel chegar ao nivel completo da

auto- realizagéo.

e NECESSIDADES DE ESTIMA

As necessidades de estima ja sdo encontradas nas necessidades secundarias
e também podem ser chamadas de Necessidades de Status. Sdo necessidades
associadas ao reconhecimento das proprias capacidades e ao respeito e
reconhecimento de outras pessoas. Assim, as necessidades de estima estao
relacionadas a autoestima de um individuo, a necessidade de testes sociais,
prestigio e consideracdo, bem como a necessidade de independéncia e autonomia

do mundo.
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e NECESSIDADES SOCIAIS

As Necessidade Sociais estdo ligadas a necessidades de afeto e inclusao por
meio da sociedade em que o ser humano convive, como forma de relacionamento e
pertencimento social em determinados grupos, como explica Robert de Moraes
Wyse (2018) em seu texto:

Sado as necessidades que preenchem o sentimento de pertencer a
algum lugar, pois o0 ser humano possui a necessidade de se sentir
amado, querido e trocar isso mutuamente, assim como de pertencer
ao meio em que esta inserido. Dessa forma, a troca de amizade e o
relacionamento interpessoal sdo a base para o suprimento destas
necessidades.

(Robert de Moraes Wyse, 2018, p. 136)

o NECESSIDADES DE SEGURANCA

As necessidades de seguranca estdo relacionadas com sentir-se seguro,

escapar do perigo, seja num abrigo, no trabalho, em casa, nos relacionamentos, etc.

Sdo necessidades relacionadas a estabilidade, ao salario que as
pessoas precisam para pagarem suas contas, a protecao contra
perigos externos como violéncia e desastres naturais.

(Robert de Moraes Wyse, 2018, p. 136)
Essas necessidades sao saciadas quando o ser humano se sente protegido

por algum fator, esses fatores sédo encontrados em diversas areas, como a crenca.

e NECESSIDADES FISIOLOGICOS

As necessidades fisiolégicas sdo a base da piramide, por isso sdo as
primeiras a se manifestar, e é por isso que as pessoas tentam satisfazé-las antes de

pensar em niveis superiores.

E possivel afirmar que as necessidades, que se encontram na base
da pirdmide de Maslow, sdo as mais béasicas e possuem mais
preméncia em sua satisfacdo, pois sdo necessidades que podem
deixar o individuo incapacitado para qualquer outra necessidade
superior.

(Robert de Moraes Wyse, 2018, p. 136)
Dessa maneira, percebe-se que se 0 ser humano nao conseguir satisfazer

suas necessidades basicas, se sentira mal e desmotivado, pois sua insatisfacédo traz
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grandes prejuizos, desde mau humor até problemas fisicos que afetam a todos ao
seu derredor.
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Fonte: Robbins, 2002.

11.2 - OS DESAFIOS DA GEST}\O DE PESSOAS PARA A MANUTENCAO DA
PRODUTIVIDADE E MOTIVACAO NO TRABALHO HOME OFFICE

A funcdo de gestdo de pessoas é alcancar a eficiéncia, a partir do capital
intelectual da organizacdo. O salto em direcdo a eficiéncia veio com preocupacdes
em alcancar metas, objetivos e resultados organizacionais, como explica Idalberto
Chiavenato (2014):

As pessoas podem aumentar ou reduzir as forcas e as fraquezas de
uma organizacdo dependendo da maneira como séo tratadas. Elas
podem ser a fonte de sucesso como também podem ser a fonte de
problemas. E melhor trata-las como fonte de sucesso. Para que o0s
objetivos da GP sejam plenamente alcancados, é necessério que as
pessoas sejam tratadas como elementos basicos para a eficacia
organizacional.

(Idalberto Chiavenato, 2014, p. 11)

A Gestao de pessoas (GP) é responsavel por manter os colaboradores de sua
organizacdo bem motivados para que o ambiente de trabalho seja saudavel a eles e
para gue nao haja um declinio de produtividade, pelo contrario, a finalidade principal
do GP é o aumento da produtividade. Contudo, isso pode ser um desafio para o

departamento de recursos humanos, uma vez que trabalhar com o ser humano
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tende a ser uma tarefa mais complexa que as demais dentro de uma empresa, pelo

fato da individualidade de cada um.

Esse desafio esta relacionado a forma que cada ser humano se comportar
como colaborador, segundo seus principios e necessidades, também esta
relacionado a maneira como o ambiente organizacional é diversificado, atribuindo a

si, diferentes perfis de pessoas.

Sendo assim, o confronto vivido pela gestdo de pessoas é uma questdo de
integracdo e inclusdo do funcionario dentro da organizacdo, a procura de um
pertencimento naquele ambiente e, sua satisfacdo no local de trabalho, para maior
produtividade e constante motivacao.

Esses desafios fazem com que a produtividade seja prejudicada, que
automaticamente, é uma consequéncia da falta de motivacdo que cada colaborador

apresenta perante a empresa.

Construir o mais valioso patrimdnio da empresa — as pessoas —
significa preparar e capacitar continuamente as pessoas. E o primeiro
passo. O segundo é dar reconhecimento as pessoas, hdo apenas ao
dinheiro. Para melhorar e incrementar seu desempenho, as pessoas
devem perceber justica nas recompensas que recebem. Isso significa
recompensar bons resultados e ndo recompensar pessoas que hao
tém bom desempenho. Tornar os objetivos claros e explicitar como
eles sdo medidos e quais sdo as decorréncias do seu alcance. As
recompensas devem ser proporcionadas as pessoas certas na fase
certa do desempenho de um trabalho e no tempo certo para a
organizagao.

(Idalberto Chiavenato, 2014, p. 12)
Segundo Idalberto Chiavenato (2014), o desafio da gestdo de pessoas pode
ser sanado através de acbes que contribuem para o desenvolvimento do lado

emocional do colaborador, como sua realizacdo e inclusdo dentro da empresa.

12 - EFETIVIDADE E DESAFIOS DO HOME OFFICE

12.1 - VANTAGENS E DESVANTAGENS AO EMPREGADOR

Conforme apresenta Roger Augusto Luna (2015), em seu texto o home office

oferece as seguintes vantagens e desvantagens para a empresa:
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As organizagbes que adotam o trabalho remoto ou o home office
evidenciam varios pontos positivos e negativos deste tipo de
flexibilidade dentro de suas organizacdes.

(Roger Augusto Luna, 2015, p. 5)
Vantagens: Reducdo de custo operacional (uma vez que o funcionario ndo

depende da estrutura presencial da empresa), diminuicdo de custos, transformacéo
de custos fixos em variaveis, gestdo por objetivo, ganho de uma imagem mais

tecnoldgica para a empresa, e reducédo do absenteismo.

Desvantagens: Legislacdo incerta, dificuldade na implementacdo devido a
cultura organizacional vigente, requer uma habilidade de autogestdo, aumento da
inseguranca laboral, e por fim, ha possibilidade de vazamento de informacgfes

relacionadas a empresa.

12.2 - VANTAGENS E DESVANTAGENS AO EMPREGADO

Continuando seu pensamento, Roger Augusto Luna (2015) também coloca o
ponto de vista do colaborador:

Da mesma forma em que as empresas enxergam Seus pontos
positivos e negativos deste modelo, os trabalhadores também
possuem algumas vantagens e desvantagem.

(Roger Augusto Luna, 2015, p. 6)
Vantagens: Flexibilidade no horéario, reducdo de tempo em transitos,
oportunidades de convivio social, participacdo ativa na vida familiar e social pessoal,

e maior rendimento do trabalho, sem interrupcgdes.

Desvantagens: Novamente, a legislacéo incerta, ceder espacos de casa para
trabalho, estrutura tecnoldgica, possiveis interrupcbes de familiares, e por fim,

isolamento dos demais colegas de trabalho, sem um convivio com 0sS mesmos.

13 - EMPRESA QUE ADOTOU O HOME OFICCE

13.1 - DELL

E uma empresa de tecnologia atuante na fabricagdo de computadores e

desenvolvimento de sistemas operacionais atuante no mercado ha trinta anos;
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destaca-se no cenario de tecnologia da informacg&o entre as melhores empresas do
mundo (DELL, 2014).

Em 1984 a empresa Dell foi criada por Michael Dell atuando na area de
fabricacdo de computadores pessoais. No inicio a empresa trabalhava com vendas
diretas ao cliente e dispensava o0s canais de distribuicdo convencionais,
acompanhando de perto as necessidades dos clientes. No ano de 1985 projetaram o

primeiro sistema de computador produzido pela empresa (DELL, 2014).

Em 2011, a organizacdo DELL implementou o sistema de home office na
subsidiaria da empresa no Brasil em Eldorado do Sul (RS) que fazia jus ao projeto
Connect Workplace. A empresa ndo divulga o numero de colaboradores que
exerceram esta atividade, mas afirma que os setores envolvidos neste sistema de
trabalho flexivel sdo RH, negdcios, Tl e suporte pessoal ao cliente. O programa tem
recebido respostas positivas, como a satisfacdo dos colaboradores, de acordo com
pesquisas internas da empresa, como descreve Leticia Tedfilo da Silva e et al.
(2021).

14 - IMPACTOS DO HOME OFFICE NA GESTAO DE PESSOAS

O home office transformou profundamente a gestdo de pessoas, trazendo
oportunidades e desafios. Por um lado, oferece mais flexibilidade, permitindo aos
colaboradores equilibrar melhor a vida pessoal e profissional, 0 que pode aumentar a
satisfacdo e a produtividade. No entanto, a auséncia de interacdo presencial pode
dificultar a comunicagdo e a colaboragédo, exigindo adaptacdo de ferramentas e
estratégias para manter o envolvimento e a coesdo da equipe, como explica
Alexandre Augusto Brunetti (2020)

A gestdo da produtividade também se torna mais complexa e requer uma
abordagem orientada para os resultados e objetivos claros. Aléem disso, manter a

cultura organizacional e realizar treinamentos eficazes exige criatividade e inovacgao.

A maioria das empresas tiveram menos de uma semana para colocar
todos ou a grande maioria dos seus funcionarios dentro do universo
home office, foi uma corrida contra o tempo para comprar ou alugar
computadores e ainda arranjar tempo para mudar a cultura de
trabalho, as famosas reunibes de feedback, follow-up, encontros
gerencias, apresentacdo de fornecedores, workshops teriam que se
reinventar e varias ferramentas de apoio diarios aos usuarios para as
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demandas como impressoras, monitores extras, scanners nao
estariam disponiveis em casa.

(Alexandre Augusto Brunetti, 2020, p.55-56)
14.1 IMPACTOS POSITIVOS:

e Aumento da produtividade: Muitas empresas relatam que, se um
escritorio doméstico for bem gerenciado, aumenta a produtividade dos
funcionarios, eliminando o tempo de deslocamento e permitindo uma

organizacdo mais flexivel do tempo.

e Reducdo de custos: Com o trabalho remoto, as empresas podem
reduzir custos de infraestrutura, como aluguel de escritdrios,

eletricidade e outros custos

e Atracdo e retencdo de talentos: Oferecer a opcdo de trabalhar
remotamente é um diferencial para atrair talentos e ajuda a reter
colaboradores que valorizam a flexibilidade e o equilibrio entre vida
pessoal e profissional.

e Maior satisfagdo e qualidade de vida: Muitos colaboradores relatam
maior satisfacdo e qualidade de vida porque trabalhar em casa permite

equilibrar melhor as demandas pessoais e familiares.

e Flexibilidade geogréfica: As empresas podem contratar de qualquer
lugar do pais ou do mundo, ampliando o acesso a talentos e

aumentando a diversidade das equipes.

Profissionalmente, o home office € uma tendéncia que ja estava em
franco crescimento no pais, por conta da logistica ou mesmo como
uma ferramenta para melhorar a qualidade de vida dos funcionarios
de grandes centros e uma 6tima ferramenta para profissionais que
trabalham em campo ou de areas voltadas a gestao comercial.

(Alexandre Augusto Brunetti, 2020, p.55)

Gerenciar pessoas em contexto home office requer ajustes como investir em
ferramentas de comunicagdo, oferecer treinamentos a equipe e aos lideres e

promover o equilibrio entre flexibilidade e monitoramento.
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14.2 IMPACTOS NEGATIVOS:

Desafios na comunicacdo e colaboracdo: A auséncia de interacfes
presenciais pode levar a problemas de comunicacdo e dificultar a
colaboragcédo, especialmente para equipes que dependem de
brainstorming ou troca frequente de ideias.

Isolamento Social e Exaustdo Psicolégica: A falta de interacéo fisica
pode levar ao isolamento que afeta o bem-estar mental dos
colaboradores. Alguns funcionarios se sentem desconectados da

cultura organizacional.

Rastrear dificuldades e avaliar desempenho: Acompanhar a
produtividade e avaliar o desempenho remotamente pode ser um
desafio, especialmente se a empresa nao tiver ferramentas e

processos claros para fazer isso.

Limites entre a vida pessoal e profissional: Sem rotinas claras e
espacos fisicos separados, alguns colaboradores podem ter dificuldade

em estabelecer limites, 0 que pode gerar sobrecarga e stress.

Dependéncia de tecnologia e infraestrutura: Um home office depende
de tecnologia adequada e infraestrutura de internet, o que pode ser um
problema para funcionarios que ndo possuem recursos suficientes em

casa.
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15 - CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi identificar os principais desafios do modelo “home
office” que os gestores de RH enfrentam e para a implementagdo imediata da nova
forma de trabalhar. Este cenario ocorreu de forma repentina e sem tempo de

planejamento e preparacéo, tanto cultural quanto estrutural.

Diante da pandemia e do cenario de isolamento social, novas formas de
trabalhar tém ganhado espaco como alternativa para dar continuidade e manter a
execucao das atividades e evitar a diminuicdo da produtividade nas organizagoes.

Nesse contexto, o home office ganhou palco e importancia no mercado de trabalho.

Procuramos apresentar as vantagens, desvantagens e armadilhas do trabalho

a partir de casa que, enfrentam a gestédo das pessoas e a vida dos trabalhadores.

Além disso, entre as desvantagens estdo problemas importantes relacionados
as dificuldades envolvidas, a falta de infraestrutura individual para a realizacdo do
trabalho e ao proprio isolamento, que resulta na falta de relacionamentos pessoais e

na diminui¢cdo do vinculo social entre os funcionarios e a organizacao.

Em relagdo as ideias dos gestores sobre o “novo normal” e o futuro do
trabalho a partir de casa, destacam-se desafios especificos para o0s quais 0s
gestores ndo estavam preparados e que estdo a aprender e a evoluir ao longo do

tempo.

Porém, fica claro que esse modelo de trabalho abriu espaco e entrou tanto em
algumas organizagdes que a “velha” forma de trabalhar foi modificada e talvez tenha

sido um caminho sem volta.

O trabalho “IMPACTOS DO HOME OFFICE NA GESTAO DE PESSOAS:
DESAFIOS PARA O DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS” teve sue
direcionamento voltado, principalmente, a fatores que implicam no desempenho da

gestao de recursos humanos diante da modalidade de trabalho home office.

Embora tenham sido alcangados progressos significativos, ainda existem

desafios a superar para que o home office atinja todo o seu potencial.
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