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RESUMO

Nunca se falou tanto em Home Office (HO). A pandemia do coronavirus obrigou as organizacdes a
repensarem sua forma de operar a partir das residéncias dos funcionarios em funcdo da quarentena.
No ambito organizacional, podemos pensar em HO de duas formas distintas: 1) como plano de
contingéncia, como é o caso especifico do COVID-19 e de eventos climéaticos extremos, ou; 2) como
prética laboral estabelecida e rotineira. E a partir desse segundo aspecto que este artigo se propde a
avaliar os mitos mais comuns relacionados ao HO. Analisamos a producdo académica nacional sobre
teletrabalho publicada de 2004 a 2019 para identificar os impactos desta pratica nas organizacoes,
trabalhadores e sociedade. Com base nas informacdes levantadas foi elaborada e aplicada uma survey
com 374 respondentes distribuidos em 22 dos 26 Estados brasileiros (85%). Os resultados
desconstroem alguns mitos (como o de quem trabalha em HO trabalha mais) e mostram aspectos
preocupantes como a falta de preocupacdo das organizacdes com os requisitos de conforto no
domicilio dos trabalhadores e correlagdo entre o uso de antidepressivos e a intensidade da préatica de
HO. Nosso objetivo é inovar ao trazer informacOes para que os Facilities Managers e gestores de
recursos humanos configurem suas operagdes, harmonizando as demandas das organizagdes com o
bem-estar e felicidade dos funcionarios. Procuramos fornecer dados para que os legisladores possam
projetar melhores leis que protejam a saude dos usuérios de HO considerando que a legislacdo
brasileira, apesar da lei 13.467 de julho de 2017, que regulamenta o teletrabalho, ainda necessita ser
aprimorada. E por meio do pensamento critico — de pensar sobre o ser humano — que a area académica
contribui na construcdo de um presente e futuro melhores para o Brasil, agregando uma maior carga
ética para a tomada de decisdo dos gestores.

Palavras-chave: Home Office, Teletrabalho, Telecommuting, Flexible Work, Telework.
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1. INTRODUCAO

“[...] O que se dara é o seguinte: o radiotransporte tornara inutil o
corre-corre atual. Em vez de ir todos os dias o empregado para o
escritorio e voltar pendurado num bonde que desliza sobre barulhentas
rodas de aco, fara ele o seu servico em casa e o radiara para o
escritorio, em suma: trabalhard a distancia.” LOBATO (1926, p.46).

O termo teletrabalho vem da palavra grega “telou”, que significa “longe” unida a
palavra latina “tripaliare”, que significa “trabalhar”. Desde o século VI, no inicio da era
cristd, os monges copistas ja trabalhavam nos chamados scriptoriums nos mosteiros onde
residiam. Trabalhar em domicilio foi o0 modelo padrdo mantido até o século XV, em que
contadores, escrivdes, notarios e comerciantes trabalhavam dentro das suas proprias
residéncias (GONCALVES e BITTENCOURT, 2019). Os primeiros bancos da historia,
como o Berenberg (1590) e Barings (1762), desenvolviam suas atividades diretamente nas
residéncias das familias fundadoras.

Na idade contemporénea, a crise econdmica mundial do Petroleo (decadas de 70 e
80) trouxe uma forte pressdo sobre controle dos custos nas instalacbes prediais. Muitas
organizacOes se deram conta de que os custos relacionados as instalacdes eram uma das
categorias mais expressivas, em alguns casos perdendo apenas para a folha de pagamento. O
teletrabalho aparece entédo como alternativa para viabilizar a reducao de custos com o espaco
fisico (GONCALVES e BITTENCOURT, 2019). O grande alavancador da pratica do
teletrabalho ocorreu no inicio dos anos 90, quando a evolugdo tecnoldgica permitiu que as
organizac6es funcionassem 24 horas por dia, sete dias por semana e em qualquer lugar do
planeta (ROCHA E AMADOR, 2018).

O teletrabalho (Brasil), telecommuting (EUA) ou telework (Europa), é caracterizado
pelo trabalho realizado fora dos escritdrios tradicionais por meio da tecnologia. Ele faz parte
de um conceito mais abrangente chamado “trabalho flexivel”, que incluiu praticas de trabalho
alternativas ao método tradicional das organizacfes burocraticas, que estabeleciam que o
trabalho deveria ser executado em periodos pré-definidos e em locais fixos com constante
monitoramento. Uma modalidade de teletrabalho é o Home Office (referenciado neste artigo
pela sigla HO), que segundo Rosenfield e Alves (2011), é o trabalho realizado na casa do
trabalhador.

Como uma das vertentes deste artigo é analisar o impacto do HO na vida familiar,
ndo abordamos outros casos de teletrabalho, como atividades em escritorios satélites, espacos
de coworking, cafeterias, instalacbes de clientes, atividades de campo etc. Procuramos dar
énfase na relacdo entre organizacéo e trabalhador, restringindo a analise dos dados obtidos
aos trabalhadores efetivos regidos pela Consolidacao das Leis Trabalhistas (CLT).

Pesquisa publicada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) mostra
que em 2018, 3.8 milhdes de brasileiros trabalhavam em casa, o que corresponde a 5,2% dos
trabalhadores ocupados do pais (excluidos empregados do setor publico e trabalhadores
domésticos)?, resultado principalmente da alta taxa de desemprego e informalidade. Também
em 2018, a Sociedade Brasileira de Teletrabalho e Teleatividades (SOBRATT) avaliou mais
de 300 organizagOes brasileiras e sinalizou que 45% delas praticam HO e 15% estéo
avaliando a sua implantacdo?. A adesdo cada vez maior a esta nova modalidade de trabalho
demonstra a relevancia do tema para a sociedade e a necessidade de discussdo da pratica.

!Disponivel em: www.ibge.gov.br. Acessado em 18/11/19.
2Disponivel em: <http://www.sobratt.org.br/index.php/01122018-pesquisa-home-office-2018/>. Acessado em
15/12/19.
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2. OBJETIVOS

O artigo estabelece uma referéncia para aqueles que procuram entender 0s aspectos
emergentes e impactos do HO. Por meio de uma abordagem quantitativa, chamamos a
atencdo dos gestores, em especial de Recursos Humanos e Facilities Managers, sobre 0s
riscos desta forma de trabalho, de forma a potencializar os aspectos positivos da prética,
minimizando os efeitos negativos para o trabalhador. Fornecemos dados tangiveis para 0s
legisladores aprimorarem as leis que regimentam o HO e aproveitamos para alertar sobre a
necessidade de coleta de dados especificos referentes ao teletrabalho tanto nos censos oficiais
quanto na previdéncia social.

3. METODOLOGIA

Este artigo analisa a producéo de artigos académicos brasileiros de 2004 a 2019 sobre
o teletrabalho. Consultamos as bases cientificas Spell, Google Académico e portal de
periddicos CAPES, utilizando as palavras: Teletrabalho, Telecommuting, Telework, Home
Office e Home-Office. As consideragdes dx(s) autor(xs) de cada artigo foram separadas em
aspectos positivos e negativos do teletrabalho para: 1) a sociedade, 2) as organizacdes e 3)
aos teletrabalhadores. Na segunda etapa da pesquisa foi elaborada uma survey? via web com
a ferramenta “SurveyMonkey”, que foi aplicada durante o periodo de 05 de novembro de
2019 a 21 de marco de 2020.

Os dados foram tratados estatisticamente por meio dos softwares IBM SPSS, Gretl e
Excel. Foi realizada a reducao das variaveis por meio da analise dos componentes principais,
avaliando sua adequacdo por meio dos testes Kaiser-Meyer-Olkin (KMO = 0,823) e de
esfericidade de Bartlett (p < 0,001). O numero de fatores foi avaliado por meio do método
scree plot, que apontou para trés dimensdes, com uma variancia total explicada de 39,93%.
Os trés fatores foram submetidos a rotacao ortogonal Varimax com normalizacdo de Kaiser
(facilidade na interpretacdo das cargas fatoriais). Foi utilizado o critério de corte de cargas
fatoriais menores que 0,4. Por fim, analisamos a confiabilidade das dimensdes por meio do
teste alfa de Cronbach.

As dimensdes finais foram: 1) Desconforto: baseada na frequencia com a qual o0s
respondentes sentem desconforto fisico e psicoldgico; 2) Conflito trabalho e familia:
baseada na percepcdo do desequilibrio entre vida familiar e trabalho, como interrupgdes,
distragBes, sentimento de negligenciamento da familia e problemas em se desconectar da
empresa e; 3) Estigmas* do HO: Direciona sentimentos de transferéncia de custos da
empresa para o funcionario, ameacas de trabalhadores estrangeiros, sentimento de
esquecimento, falta de oportunidades de crescimento, exclusdo social, falta de identidade
organizacional e falta de preparo dos gestores. Além dos trés fatores, foi criada uma variavel
chamada “Suporte ao HO”, que direciona como a organizagao se posiciona em relacdo a: 1)
Despesas (energia elétrica, telefonia, internet); 2) Mobiliario e equipamentos; 3) Condicgdes
fisicas e ergondmicas da residéncia dos funcionarios e 4) Rotina familiar. As variaveis foram
testadas em modelos de regressao linear, e em casos especificos pelo procedimento de dois
estagios de Heckman.

4. RESULTADOS

3 As perguntas da survey estdo disponiveis para consulta em: < https://pt.surveymonkey.com/r/T5CJ65L>.
4 Para a sociologia, uma abordagem contemporanea de estigma ¢ a associagdo da expressio com elementos
objetivos que recebem valor social negativo.
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A Tab. 1 mostra 0s aspectos positivos e negativos do HO, seguido por uma numeragéo
de referéncia (31 artigos publicados no periodo de 2004 a 2019). A numeracao foi baseada
na ordem cronoldgica de publicacao dos artigos e os dados detalhados podem ser verificados
na secao de referéncia:

Tabela 1: Vantagens e Desvantagens do Home Office.

VANTAGENS (Sociedade)
Reducéo do trafego viario: (4), (16), (22), (27), (28);
Reducéo dos gastos publicos com infraestrutura viaria: (4), (27);
Reducdo na poluicao urbana: (4), (7), (22), (27), (28);
Redugéo de problemas regionais de desemprego. Geracao de novos empregos: (4), (7), (22), (27), (28);
Inclusao social: (2), (4), (6), (7), (14), (24), (27), (28);
Desenvolvimento das tecnologias de informacao e comunicacao: (22);
Aumento na renda dos trabalhadores: (28);
Menor exposi¢do a doengas e menor contato com a poluigdo: (2);
Maior participagéo dos trabalhadores em atividades comunitarias: (2);
Criacdo de novos campos de trabalho e novos panoramas profissionais: (7).
DESVANTAGENS (Sociedade)
Precarizacdo das relagdes de trabalho, exploracéo dos trabalhadores: (22), (26), (28);
Aumento das formas de exploragdo do contingente feminino e pessoas com deficiéncias: (22), (27);
Forma de dominacao da forca de trabalho (forma moderna de captura capitalista): (22);
Falta e dificuldade da fiscalizagdo (publica) sobre o teletrabalho: (28);
Aumento das doencgas por problemas ergonémicos: (28);
Erosdo das estruturas tradicionais de educacéo e formacéo profissional: (27);
Transferéncia dos empregos mal pagos para as zonas menos desenvolvidas: (27).
VANTAGENS (Organizac6es)
Redugdo dos custos organizacionais: (2), (4), (5), (6), (9), (12), (14), (19), (22), (23), (24), (27), (28);
Reducéo dos problemas de convivéncia entre os funcionérios (minimizacéo de conflitos): (2), (4), (12);
Maior produtividade/criatividade dos trabalhadores: (2), (4), (6), (14), (22), (23), (24), (27), (28), (29);
Elevacao dos indices de lucratividade e rentabilidade: (12);
Eliminacéo do controle de horarios dos trabalhadores: (4);
Melhora nos prazos de entrega dos trabalhadores: (4);
Reducédo do absenteismo e rotatividade: (2), (4), (9), (12), (14), (22), (23), (24), (28);
Flexibilidade na busca de talentos, além de flexibilidade de horéarios de trabalho: (2), (4), (9), (27);
Possibilidade de contratagdo de méo-de-obra mais barata: (4);
Atragdo e retencéo de talentos: (9), (12), (22);
Aumento na qualidade dos servigos de atendimento e maior aproximagao com os clientes: (2), (14);
Atendimento da lei 8.213/91, incluséo social e melhora da imagem corporativa: (14), (24);
Reducdo dos custos de sele¢do e treinamento de pessoal: (2), (9), (27).
DESVANTAGENS (Organizacdes)
Perda de confidencialidade e problemas de seguranca da informacao: (2), (4), (12), (14), (23), (28);
Perda de hierarquias: (4);
Dificuldade no controle do trabalho e na capacitacdo dos gestores: (2), (4), (5), (11), (12), (22), (28);
Falta de controle da rotina, perda de motivacao e procrastinagéo do trabalhador: (4), (28);
Dificuldade na absorcéo e identificacdo com a cultura da empresa pelo teletrabalhador: (4), (27);
Dificuldade em assegurar a lealdade e relacao de confianga com trabalhador: (4), (5), (12);
Falta de legislacao especifica para regular o teletrabalho: (2), (14), (23), (31);
Maior risco de passivo trabalhista (controle da jornada de trabalho e riscos a satde): (19), (25), (28);
Dificuldade em recrutar trabalhadores capacitados para o teletrabalho: (28);
Custos de implementacéo do teletrabalho (custos com equipamentos extras): (2), (27), (28);
Impossibilidade de garantir a presenca imediata do empregado na empresa: (27).
VANTAGENS (Trabalhadores)
Redugdo de gastos: (2), (4), (5), (6), (12), (14), (16), (17), (18), (19), (24), (27), (28);
Liberdade em relacdo aos trajes: (19);
Maior autonomia: (2); (4); (5); (7); (12); (14); (15); (20); (22); (27); (28);
Reducdo do estresse: (2), (4), (5), (14), (16), (17), (18), (20), (21), (22), (23), (27), (28);
Melhora da vida familiar, compatibilizacdo trabalho e vida familiar: (2), (3), (4), (5), (6), (7), (23), (28);
Fazer da casa uma extensdo do trabalho, com as comodidades do lar, aumenta o bem-estar: (4);
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Maior flexibilidade: (2), (3), (4), (5), (6), (11), (12), (14), (17, (18), (19), (20), (21), (22), (23), (27), (28);
Maior tempo para assuntos pessoais: (4), (12), (14), (16), (18), (19), (21), (22), (24), (27), (28);
Maiores ofertas de oportunidades de trabalho: (4), (28);
Menor exposicdo a violéncia urbana: (4), (5);
Maior qualidade de vida: (3), (5), (12), (14), (16), (20), (21), (23), (24), (28);
Maior produtividade e qualidade do trabalho: (3), (5), (6), (14), (16), (17), (18), (24), (28);
Opcao de trabalho para as pessoas com problemas fisicos: (6), (14);
Maior énfase na utilizacéo de praticas e ferramentas voltadas a gestdo do conhecimento: (13);
Possibilidade de maiores ganhos financeiros: (18), (21).

DESVANTAGENS (Trabalhadores)
Excesso de trabalho: (1), (2), (3), (4), (5), (7), (8), (20), (22), (23), (26);
Falta de pagamento de horas extras: (19);
Despreocupacao patronal do controle da jornada de trabalho do empregado: (19);
Transferéncia de custos que deveriam ser da organizacao: (1), (5), (7), (12), (18);
Isolamento: (1), (2), (3), (4), (5), (6), (7), (11), (12), (15), (17), (18), (19), (20), (23), (27), (24), (26), (28);
Perda de limite entre vida pessoal e trabalho: (1), (2), (5), (6), (7), (12), (17), (19), (20), (21), (22), (27);
Problemas de conciliagdo do trabalho com a vida familiar: (1), (3), (4), (5), (17), (18), (20), (22), (28);
Demora no tempo de resolugéo de tarefas (falta de interacéo face a face): (2), (5), (9), (11), (18);
Preconceito dos colegas de trabalho por trabalhar em casa: (1), (2), (4), (5), (17), (23);
Preconceito dos vizinhos (viver a custa do cdnjuge). Falta de reconhecimento social: (4), (5), (21), (23);
Problemas na absorc¢éo da cultura organizacional: (1), (19), (22);
Maior inseguranga do trabalhador por falta de legislagdo especifica: (4), (31);
Maior possibilidade de demissado por falta de contato direto com a empresa: (2), (4);
Problemas com ascensao profissional: (4), (5), (6), (7), (20), (22), (23), (24), (27);
Dificuldade do teletrabalhador no planejamento da rotina de trabalho: (2), (3), (4), (17);
Dificuldade em estabelecer bom relacionamento com o empregador: (4), (9);
Imposicao para trabalhar em casa, quando a preferéncia era por ficar no escritorio: (4);
Sedentarismo com impacto na saude do trabalhador. Negligéncia em relacdo a sadde: (2), (4);
Falta de area adequada dedicada ao trabalho (infraestrutura). Condices insalubres: (5), (27);
Alta dependéncia de tecnologia para exercer a atividade. Infoexclusdo: (6), (11), (12);
Perda de garantias quanto a salde e seguranca do trabalho: (12), (18), (25), (27), (28);
Maior auto cobranga: (1), (5), (7), (10), (11), (12), (18), (19), (21), (20), (22);
Maior nivel de cobranca por parte da empresa: (5), (19), (23);
Demora no processo de aprendizado profissional: (4), (9), (20).

Fonte: Dados apurados pelo Autor.

Referente a survey, foram 374 respondentes cujos vinculos trabalhistas sdo regidos
pela CLT. Os respondentes que identificaram os seus Estados de residéncia estavam
distribuidos em 22 das 27 unidades da federacdo do Brasil, indicando uma boa abrangéncia
da pesquisa. A quantidade de respondentes masculinos e femininos se apresentou bem
equilibrada (49% Masculina / 51% Mulheres). Dos 374 respondentes, 42,2% nunca
praticaram HO, 35,3% praticam HO (com diferentes intensidades) e 22,5%, apesar de ndo
atuarem em HO no momento, ja tinham adotado no passado. Em relacdo ao uso de
antidepressivos e estabilizadores de humor, 14,7% da amostra faz uso regular em diferentes
intensidades. A Tab. 2 apresenta os resultados dos modelos de regressao linear:

Tabela 2: Resultados da analise quantitativa:
1) Adogéo de HO e horas trabalhadas por dia (quem faz vs quem né&o faz HO)
Variavel Dependente: Horas trabalhadas por dia. N=374. Erro padrao entre parénteses.

VI: Trabalho em HO VC: Renda VC: Jornada Flexivel ~ VC: Tempo de VC: Nivel

(dummy) Familiar (ref. regime rigido) casa (meses) Hierarquico
-0.168 0.407*** -0.573* -0,004*** 0.497***
(0.204) (0.111) (0.331) (0.001) (0.116)

Variaveis: jornada semiflexivel, sexo e idade sem significancia estatistica.
2) Adocéo de HO e desconforto (quem faz vs quem néo faz HO)
Variavel Dependente: Nivel de desconforto. N=374. Erro padréo entre parénteses.
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VI: Trabalho em HO VC: Horas de VC: Jornada Flexivel ~ VC: Tempo de

(dummy) trabalho por dia (ref. regime rigido) casa (meses) VC: Sexo
-0.065 0.078*** -0.379** 0.001** -0.372%**
(0.092) (0.024) (0.150) (0.001) (0,085)

Variaveis: jornada semiflexivel, renda familiar, idade e nivel hierarquico sem significancia estatistica.
3) Adocao de HO e uso de antidepressivos (quem faz vs quem néo faz HO)
Variavel Dependente: Uso de antidepressivos. N=374. Erro padrdo entre parénteses.

VI: Trabalho em HO

(dummy) VC: ldade (meses) VC: Jornada Flexivel (ref. regime rigido)
0.029 0.013**= -0.331**
(0.091) (0.005) (0.148)

Variaveis: horas de trabalho, sexo, renda, jornada semiflexivel, tempo de casa, n° pessoas no domicilio, existéncia de filhos
menores de idade e nivel hierarquico sem significancia estatistica.

4) Intensidade de HO e uso de antidepressivos.

Variavel Dependente: Uso de antidepressivos. N=132. Erro padréo entre parénteses.

VI: Intensidade de HO VD: Intensidade de HO"2 Curva e ponto minimo VC: Sexo
-0.451* 0.080** U -0.275**
(0.249) (0.042) 2,82 (0.131)

Variaveis: renda, tempo de casa, nivel hierarquico, idade, nimero de pessoas no domicilio e suporte ao HO sem significancia
estatistica.

5) Intensidade de HO e conflito entre trabalho e familia.

Varidvel Dependente: Conflito entre trabalho e familia. N=132. Erro padrdo entre parénteses.

VD: Intensidade de HO VC: Suporte ao HO VC: ldade
0.510** -0.721*** -0.018**
(0.260) (0.248) (0.008)

Variaveis: sexo, renda, tempo de casa, nivel hierdrquico, nimero de pessoas no domicilio e Intensidade de HO”2 sem
significancia estatistica.

6) Intensidade de HO e percepcéo dos Estigmas em relagdo a prética.

Varidvel Dependente: Estigmas do HO. N=132. Erro padrdo entre parénteses.

VI: Intensidade de HO VD: Intensidade de HO"2 Curva e ponto VC: Suporte ao HO

Max.
0.436* -0.067* N -0.375*
(0.224) (0.038) 3,25 (0.215)

Variaveis: sexo, renda, tempo de casa, nivel hierarquico, idade e n° de pessoas no domicilio sem significancia estatistica.
7) Filhos menores de idade e a percepcéo dos estigmas do HO pelo trabalhador.
Varidvel Dependente: Estigmas do HO. N=132. Erro padrdo entre parénteses.

« N|O
VI: Filhos menores de VC: N de . VC: Intensidade  VC: Intensidade  Curva e ponto
. pessoas no VC: Suporte ao HO .
idade (dummy) - de HO de HO"2 Max.
domicilio
-0.285* 0.116* -0.406* 0.450** -0.067* N
(0.149) (0.064) (0.212) (0.221) (0.037) 3,36

Variaveis: sexo, renda familiar, tempo de casa, nivel hierarquico e idade sem significancia estatistica.
8) Intensidade de HO, situacdo familiar e uso de antidepressivos.
Variavel Dependente: Intensidade de uso de antidepressivos. N=132. Erro padrdo entre parénteses.

VC: Intensidade de VC: Intensidade

VI: Solteiro (dummy) VC: Sexo HO de HOM? Curva e ponto minimo
0.347** -2.251* -0.539** 0,094** U
0.173 (0.129) (0.249) (0.042) 2,85

Variaveis: renda, tempo de casa, idade, nivel hierarquico, n° de pessoas no domicilio e suporte ao HO sem significancia
estatistica.
***p<0.01 **p<0.05 *p<0.1; VI Variavel independente e VC: Variavel de controle.

Fonte: Dados apurados pelo Autor.

5. DISCUSSAO
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De forma pejorativa, mitos se referem a crengas comuns, geralmente sem fundamento
objetivo ou cientifico. Este artigo se propGe a desvelar alguns destes mitos partindo de uma
andlise quantitativa de uma pesquisa de abrangéncia nacional.

Aspectos analisados entre os trabalhadores que adotam o HO com os que nédo
adotam a prética (regressdo 1 a 3):

O primeiro aspecto do HO analisado (Tab. 2, item 1), € a afirmativa de quem trabalha
em HO trabalha mais do que aqueles que ndo fazem HO. Os que adotam HO tém uma maior
necessidade de mostrar mais “servi¢o” para suplantar o fato de ndo estarem presencialmente
no escritorio. Tal afirmagdo ndo é suportada pelos dados devido a auséncia de correlagao
entre as horas trabalhadas e a adocédo da pratica de HO.

O segundo mito analisado é de que trabalhadores HO possuem maiores indices de
desconforto (fisico e psicoldgico) em funcdo dos maiores niveis de presséo, auto cobranca e
dificuldade em harmonizar trabalho com a vida familiar. Essa afirmagdo também néo é
suportada pelos dados da pesquisa. Por outro lado, os dados mostram uma correlagdo direta
dos niveis de desconforto com a carga horéria de trabalho. Em fungdo das mais diversas
fontes de pressdo e estresse, esperava-se que os trabalhadores HO fizessem maior uso de
antidepressivos e estabilizadores de humor (Tab. 2, item 3). Este item também nao foi
corroborado pelos dados da pesquisa.

Aspectos relacionados exclusivamente aos trabalhadores que adotam o HO
(regressoes 4 a 8):

A Tab. 2-item 4 analisa a relagdo entre a intensidade de uso de antidepressivos e a
intensidade de HO. Levantamos a suposi¢do de que a adoc¢éo intensiva de HO aumenta o
isolamento social e os conflitos entre trabalho e vida familiar, levando aos trabalhadores a
um maior uso de antidepressivos e estabilizadores de humor. E possivel ver que o uso de
antidepressivos se comporta como uma curva “U” (parabola com a concavidade virada apara
cima), a medida que intensidade de HO aumenta. O ponto minimo da curva em 2,8 dias por
semana reduz ao maximo o uso de antidepressivos. A adocao abaixo e acima desse valor
impacta no aumento de uso de antidepressivos. 3 dias seria entdo um “valor 6timo” que
concilia 0s aspectos positivos e negativos da pratica. Esta descoberta € um dos elementos
mais relevantes da pesquisa. A simulacdo da Tab.2-item 8 mostra que esse comportamento
em “U” do uso de antidepressivos é mais significativo entre os solteiros quando comparado
aos casados e viuvos.

A Tab. 2-item 5 mostra que a intensidade de conflito entre trabalho e familia esta
diretamente relacionado com a intensidade de HO adotada. Quanto maior a intensidade de
HO, maior é o desequilibrio entre trabalho e familia.

Outro aspecto abordado é percepcédo dos aspectos negativos do HO a medida em que
a prética se intensifica (Tab. 2- item 6). Os estigmas aumentam até o ponto maximo de 3,3
dias por semana de HO e a partir desse ponto a percepcao dos estigmas reduz. Esse resultado
é similar resultados da simulacdo 7 (Tab. 2), na qual a presenca de filhos menores de idade
possui impacto estatistico também de uma parabola com a concavidade voltada para baixo
na percepc¢ao dos estigmas do HO, com ponto maximo em 3,4 dias de HO por semana. A
suposicdo de que filhos menores de idade atrapalham quem trabalha em casa ndo é
corroborada. Pelo contrario, os dados mostram que, a partir de 3 dias de HO por semana, a
percepcao dos estigmas de forma geral reduz, principalmente entre os pais de filhos menores
de idade. Com o HO é possivel que os pais passem mais tempo com seus filhos e, em conjunto
com uma jornada flexivel, possam participar mais intensamente na vida deles.

Aspectos gerais:

Um fator relevante é a adocdo de praticas flexiveis de horarios de trabalho. A adogéo
desta pratica reduz o nivel de desconforto e uso de antidepressivos. A flexibilidade permite
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principalmente harmonizar trabalho com a vida particular. A andlise dos dados corrobora
essa afirmacéo.

Outro item relevante presente é o grau de suporte das organizaces a pratica do HO.
29,6% das organizacgdes fornecem recursos para o trabalho HO, 11,1% analisam niveis de
ruido e iluminacdo, 13,4% avaliam se o espaco da casa do funcionario é adequado ou néo,
21,3% fornecem ajuda financeira para as despesas de internet, telefonia e energia e 19,9%
avaliam o impacto da rotina familiar no trabalho. As simulagdes corroboram o impacto
positivo deste fator na reducéo dos indices de desconforto, conflito entre trabalho e familia
e percepcdo dos estigmas do HO. Apesar do impacto relevante, a preocupacdo das
organizacOes claramente é timida frente a crescente adoc¢do da pratica. Adotar o HO néo
significa simplesmente liberar o funcionario para trabalhar na sua residéncia. Existe uma
série de responsabilidades da organizagdo que sdo frequentemente negligenciadas.

Nas simulagdes 2 e 4, as variaveis dependentes “desconforto” e “uso de
antidepressivos” esta relacionada estatisticamente de forma significativa ao sexo feminino.
Dentre os praticantes de HO (132), 58 sdo mulheres (44%). Apesar da maior exposi¢do das
mulheres a depressdo por motivos bioldgicos®, além da maior abertura a procurar ajuda
profissional em casos de depressao, acreditamos que o estresse da dupla jornada feminina
contribui para esse resultado.

Outros achados:

Devido a extensao dos dados coletados, ndo foi possivel em um Gnico artigo mostrar
todo o tratamento estatistico das informagfes. Apesar disso, descrevemos abaixo alguns
pontos de atencdo identificados na pesquisa: 1) Dentre os que fazem HO, néo foi encontrada
evidéncia de que pessoas solteiras (em relacdo aos casados e vilvos), possuem menor
percepcao de desconforto, estigmas do Home Office e conflito trabalho e familia; 2) Néo foi
encontrada correlacdo entre a natureza das organizagdes (publica / privada) e as diferentes
percepcOes e praticas referentes ao HO. Do total dos 374 respondentes, 79 eram de empresas
publicas e destes 79, 22 praticavam HO e 3) Para aqueles que ndo fazem HO, foi encontrado
correlacdo a nivel estatistico significativo (p-value<0.1) entre tempo de deslocamento casa-
trabalho e desconforto psicoldgico (coeficiente de Pearson).

6. CONCLUSAO

O Home Office trouxe consigo uma solucdo comoda para as organizacgdes reduzirem
0s custos de locacdo dos espacos. Ao mesmo tempo que o HO permite a inclusdo social dos
portadores de necessidades especiais, ele pode trazer também a precarizacdo das relagdes
trabalhistas. E importante que a estrutura da moradia do trabalhador e a sua rotina familiar
sejam levadas em consideracdo pelas organizacGes e que estas estabelecam rotinas que
evitem o isolamento social. O desejo do trabalhador sobre a adog¢do ou ndo do HO deve ser
levado em consideracdo. As organizacdes ndo podem negligenciar aspectos ergonémicos
basicos como mobiliério, conforto térmico, luminosidade, niveis de ruido e rotina familiar
dentro da residéncia dos teletrabalhadores.

Contribuimos com o presente estudo para chamar a atencéo das organizagdes publicas,
como o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, para incluirem informag6es sobre o
teletrabalho nos censos demogréaficos. Precisamos comecar a entender a evolucdo do
teletrabalho no Brasil para comecarmos a delinear politicas pablicas que protejam as
organizac0es e trabalhadores nos diferentes aspectos relacionados a pratica do HO. Sabemos

S https://veja.abril.com.br/saude/antidepressivos-mulheres-de-40-anos-sao-as-que-mais-consomem/. Acessado
em 12/04/20.
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que tivemos um grande avango com a incluséo do teletrabalho na reforma trabalhista de 2017,
porém existes muitos aspectos relevantes a serem discutidos e melhorados.

N&o procuramos aqui definir se o teletrabalho é bom ou ruim para o trabalhador, mas
sim expor os fatores que devem ser levados em consideracdo e em qual medida eles devem
ser aplicados. Tal qual a saga “Stars Wars”, precisamos achar um ponto de “equilibrio da
forga”. O equilibrio ndo ¢ fundamentado somente no alcance dos aspectos positivos, mas sim
no conhecimento e balanceamento dos pontos positivos com o0s negativos. Ndo vamos nos
deixar iludir somente pelos aspectos positivos sem ponderar os efeitos negativos do
teletrabalho, tampouco aceitar os aspectos negativos que sédo fundamentados em “mitos” e
“achismos”. A linha que separa a luz e “the dark side” é ténue. Precisamos ter cuidado.
Mesmo que a tecnologia nos permita trabalhar onde e quando quisermos, nos mantemos
conectados como seres humanos? Acreditamos na abordagem construtivista em que 0 mundo
social se forma a medida que as pessoas o discutem, o escrevem e o contestam. No fim, as
boas ideias sdo aquelas que se comprometem com a construcéo de praticas sociais justas.
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