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Introducao

Examinando a histdria recente, é possivel explicitar, como o trabalho humano se modificou ao
longo do tempo e como foram sendo definidas e modificadas as relacdes do trabalho.

A 17 Revolucdo Industrial ocorrida no final do século XVIII, marcada pela invencdo das
madquinas a vapor, trouxe a mudanca do padrao de produgdo artesanal para o mecanizado e
alterou a forma de atuacdo dos operdrios. O aumento do nivel de producido era conseguido por
meio de jornadas de trabalho extenuantes de adultos e criancas, com baixa remuneragdo.
Nogueira (2007, p. 53) aponta que esta revolugdo “substituiu a forca motriz humana pela forga
da maquina”.

Segundo Castells (2000), a 2* Revolug¢do Industrial, transcorrida a partir da segunda metade do
século XIX, foi marcada pelo grande desenvolvimento tecnolégico advindo da busca do
conhecimento cientifico. Isso culminou em grandes invenc¢des, como, por exemplo, a
eletricidade, a prensa mével, o motor a explosdo e o telefone. Em termos laborais, o conceito
de linha de producao adotado, deixou o trabalhador detentor do conhecimento de somente partes
do processo fabril, com atividades repetitivas, baixos saldrios e longas jornadas de trabalho.
Organizagdes sindicais surgiram para reivindicar melhores condicdes de trabalho para os
assalariados.

A 3* Revolucao Industrial, século XX, também chamada de Era da Informacao trouxe alteracdes
tecnologicas significativas originadas da inveng¢do dos computadores e da infernet - rede
mundial (RIFKIN, 2004). A estruturacio da internet permitiu a comunica¢do instantanea com
o mundo e o processo da globalizacdo se estabeleceu, trazendo um nimero crescentemente
maior de atividades por meio das fronteiras e da tecnologia de informacao. Segundo Castells
(2000), “a globalizacdo € considerada uma das mais poderosas e difusas influéncias sobre as
nacdes, organizagdes e pessoas’’.

O acesso as novas tecnologias incitou também as organizacOes a buscarem ser mais flexiveis
em seus negdcios para obterem vantagem competitiva perante competidores globalizados. Essa
busca pela flexibilidade fomentou processos de inovacdo mais rapidos e eficientes, alterou a
forma como os individuos atuavam no desempenho de suas fungdes, alavancou
“desindustrializagdo” com a terceirizagdo de processos fabris e de mao de obra, o aumento de
ocupacdes no setor de prestacdo de servicos e viabilizou a criacdo de organizagdes virtuais fora
das fronteiras das organizacdes (HUWS, 2013).

Concomitantemente a isso, houve também as reestruturagdes administrativas advindas de
técnicas de gestdo originadas principalmente da escola japonesa, como o just-in-time, a
qualidade total, o CEP (Controle Estatistico de Processo) e o trabalho em time, que fomentaram
a necessidade de uma mao de obra mais especializada nas grandes organizacdes para alavancar
a busca pela competitividade (FISCHER, 1998).

E atualmente, século XXI, de acordo com o relatério do FEM - Forum Econémico Mundial
(2017), The Global Risks Report, a humanidade estd se deparando com a 4* Revolucao
Industrial, que traz avancos exponenciais da tecnologia nas dreas de inteligéncia artificial,
nanotecnologia e biotecnologia, entre outras.



Diante desse quadro, as relagdes de trabalho, que eram mais estdveis até quase o final do século
XX, com processos e jornadas previsiveis, foram aos poucos se tornando mais flexiveis e
instaveis para acompanhar a evolu¢do dos processos organizacionais, agora globais. Essa
evolucao fez despontar uma nova forma de atuagao profissional flexivel: a possibilidade de um
funciondrio executar seu trabalho diretamente de casa, interligado a empresa através do uso da
tecnologia, o denominado trabalho em home office, significando “trabalho em domicilio ou em
casa” ou “trabalho remoto”. Nessa modalidade o funciondrio realiza suas atividades laborais
fora da organizacdo, podendo exercé-las de maneira integral ou nao, com o uso de ferramentas
tecnoldgicas que o conectam a ela (SOBRATT, 2016).

O home office, portanto, caracteriza-se por ser uma modalidade de trabalho flexivel, que trouxe
uma nova dindmica nas relagdes de trabalho, envolvendo mudancas na organizagdo, nas
condic¢des de trabalho, nas formas de regulagdo trabalhista e na gestdo da forca do trabalho.

Para equalizar questdes contratuais surgidas com a flexibilizagdo do trabalho, a legislacio
trabalhista brasileira foi alterada recentemente pela Lei n° 13.467 em 13/07/2017, com o intuito
de enquadrar as novas modalidades de trabalho flexivel e faz mencao direta a modalidade de
trabalho em home office. Essa nova lei exemplifica como as relacdes de trabalho sao

modificadas ao longo do tempo para a adequagdo as novas realidades encontradas no mercado
de trabalho.

Segundo Fleury e Fischer (1992) e Nogueira (2013), as relacdes de trabalho integram aspectos
de jornada de trabalho, contrato de trabalho, remuneracio, beneficios, condi¢des e organizacao
do trabalho, relacdes sindicais e desempenho entre agentes sociais opostos: trabalhadores e
organizagoes.

Pesquisas sobre o tema no Brasil, abordam aspectos e impactos da implantacdo da modalidade
do home office para o empregado, para a empresa e para a sociedade (PATINI, 2012,
BACATER, 2016, SAP-CRH, 2016, SILVA, 2017), todavia ndo enfocam diretamente as
relagdes de trabalho e a industria de bens de consumo, bem como, sua consonancia com a
reforma trabalhista ocorrida em 2017, que trouxe mais regulacio para a modalidade.

Dessa forma, devido ao crescimento da modalidade no Brasil e sua relevancia nas organizagdes
contemporaneas, essa pesquisa objetiva investigar como sdo ‘“as relagdes de trabalho na
modalidade home office em empresas de bens de consumo”, tendo como objetivos especificos
abordados: a investigacdo das relagdes de trabalho na modalidade home office em industrias de
bens de consumo; o conhecimento de como a modalidade foi operacionalizada pelas
organizacdes; a avaliacdo de sua eficicia como forma de flexibilizacdo do trabalho para as
organizacdes e a verificacdo de como a modalidade foi tratada pelas organizagdes com a
promulgacdo da Lei 13.467, referente a reforma trabalhista brasileira de 2017.

O tema desse artigo estd delimitado a andlise das relagdes de trabalho que caracterizam a
modalidade de trabalho em home office em individuos que trabalham em industrias de bens de
consumo, em cargos de gestdo e coordenacgao, na cidade de Sao Paulo.

Apbs a busca da epistemologia sobre as relacdes de trabalho, devidas as transformacgdes
ocorridas no contexto contemporaneo e o surgimento da modalidade home office, usou-se a
metodologia da abordagem qualitativa. Segundo Creswell (2010, p.162), “Na pesquisa
qualitativa, a intencdo € explorar o conjunto complexo de fatores que envolvem o fendmeno
central e apresentar as perspectivas ou os significados variados dos participantes.”



Foram aplicados questiondrios semi-estruturados e entrevista em individuos que trabalham em
empresas de bens de consumo e que tem a modalidade de trabalho home office implantada, com
o objetivo de identificar e descrever o fendomeno.

O Software Atlas.ti — Qualitative Data Analisys propiciou um auxilio para a andlise de conteido
e interpretacdo dos dados obtidos, agora apresentados nesse artigo.

Transformacoes do Trabalho no Contexto Tecnolégico Contemporaneo

Existe uma metamorfose contundente acontecendo nas relagdes do trabalho desde os anos 1980,
advinda primeiramente da 3* Revolucao Industrial, também chamada por Castells (2000), de
Era da Informacdo ou da Revolugdo Tecnoldgica da Informagdo. Seu marco maior foi a criagdo
dos computadores pessoais e da internet (rede), que viabilizou verdadeiras transformacdes nos
processos organizacionais, integrando individuos em redes virtuais de negdcios, trabalho e
colaboracdo, impulsionando a internacionalizacio e a tdo chamada globalizacgao.

Essa globalizagdo trouxe novos desafios administrativos as organizacdes e a sociedade,
afetando as relacOes de trabalho, principalmente pela possibilidade de mobilidade de capital e
pessoas, ou seja, a possibilidade de se fazer ou transferir negdcios e a contratacdo de pessoas
em qualquer lugar do mundo (CASTELLS, 2000).

O desenvolvimento de novas tecnologias alterou, portanto, a organizacdo do trabalho e
dissolveu, quase que invisivelmente, alguns parametros que o permeavam até entdo, sendo um
fator de potencializag@o para a degradacdo do trabalho, conforme preconizavam Huws (1985)
e Braverman (1987). Um exemplo disso é que os e-mails passaram a figurar fortemente no
ambiente profissional, e “os limites fixos entre casa e o trabalho foram corroidos” (HUWS,
2013, p. 4, tradugdo nossa).

Segundo Braverman (1987), a “revolucao técnico-cientifica” traria como efeitos positivos, a
reducdo de custos com a mao-de-obra e a maximizacdo do capital, fatores positivos também
apontados décadas depois por Brynjolfsson e McAfee (2014), ao afirmarem que novas formas
de produgdo propiciaram um modo de trabalhar mais eficiente e inteligente, e que reduziram
custos e recursos, criando valor para as instituigoes.

Como fatores negativos advindos dessa revolugdo, abrem-se duas vertentes com relagdo a seus
impactos na forca humana para o trabalho. Por um lado, a evolucdo de mdquinas e
equipamentos, simplificaram as tarefas e exigiram trabalhadores menos qualificados, menos
peritos nos ambientes fabris (HUWS, 1985 e BRAVERMAN, 1987), resultando, portanto,
numa mao de obra facilmente substituivel e descartavel, uma das raizes do aumento do
desemprego atual.

Por outro lado, a tecnologia faz com que o mercado de trabalho solicite profissionais cada vez
mais qualificados e radicalmente diferentes, para atender a demanda menor de trabalhos
extremamente intelectuais e técnicos. Como consequéncia, esses profissionais se distanciam
economicamente dos demais trabalhadores ndo habilitados, ganhando rendas maiores e
deixando para trds milhdes de pessoas que nao conseguem acompanhd-los, aumentando assim,
a desigualdade social. (BRYNJOLFSSON E MCAFEE, 2014).

Esses efeitos t€ém sido objeto de estudos de organizagdes internacionais, como o FEM (Férum
Econdmico Mundial) e a ILO (International Labour Orzanization), preocupadas com o0s
impactos que as mudangas tecnoldgicas, sem precedentes, suscitardo ainda mais no futuro do
trabalho da sociedade contemporanea mundial.



Segundo o FEM (2016), no relatorio “The Future of Jobs, Employment, Skills and Worforce
Strategy for The Fourth Industrial Revolution” existem dois cendrios polarizados previstos por
especialistas sobre os impactos das mudancas tecnoldgicas disruptivas que a 4* Revolucgdo
Industrial trard sobre o trabalho contemporaneo. De um lado, hd uma perspectiva positiva que
a melhoria das tecnologias produtivas atuais minimizard tarefas repetitivas, propiciando indices
maiores de produtividade e o surgimento de novas categorias de emprego, com diferentes
funcdes e cargos. J4 numa perspectiva negativa, existem previsoes que haverd a substituicao
macica da mao de obra conhecida na atualidade. Um fator apontado para que os paises
transcendam essas dificuldades é que haja investimento a partir de agora, em sistemas de
treinamentos capazes de desenvolver os novos conjuntos de habilidades requeridas para este
novo milénio. Conclui o FEM (2016) que empresas, governos e individuos devem direcionar
planos de acdo consistentes para gerenciar a transi¢ao de curto prazo e construir uma forga de
trabalho com habilidades futuras, para assim mitigar os resultados indesejdveis desses cendrios
em rapida evolucao. O mais recente relatdrio do FEM, o The Global Risks Report 2017, também
faz mencdo ao desemprego e ao subemprego como uma das tendéncias de riscos globais
contemporaneos perante as inovagdes tecnoldgicas. (FEM, 2017).

As Relacoes de Trabalho

Para poder vislumbrar o alcance dos impactos descritos pelos autores nas relagdes de trabalho
atuais em consondncia com a evolugdo tecnoldgica e a flexibilizagdo das formas de trabalho,
faz-se necessdrio a compreensao de sua real definicao. Na figura 1 sdao apresentadas defini¢des
de alguns autores:

Figura 1: Definicoes sobre as relagdes de trabalho

As relagdes de trabalho nascem das relagdes sociais de producdao, Fleury e Fischer
constituindo forma particular de integracdo entre agentes sociais (1992)

que ocupam posi¢des opostas € complementares no processo

produtivo: trabalhadores e empregadores.

...0 conjunto de organizacdes, leis e normas sociais que regula a Pochmann (2011)
compra e a venda da forca de trabalho e os conflitos resultantes

dessa relacdo.

...na relacdo de trabalho sdo determinadas as condi¢des dentro das  Fischer, Amorim
quais o trabalhador é contratado em um nivel de equilibrio em (2012)

termos de seu prego (saldrio) e quantidade (jornada de trabalho).

O sindicado, ao exercer um papel de monopdlio de representagdo

de trabalhadores é um elemento que perturba a livre concorréncia

e reduz a racionalidade do funcionamento da firma.

...as relacdes de trabalho s@o entendidas enquanto arranjos formais Nogueira (2013)
e informais entre capital e trabalho que produzem defini¢Ges

estaveis e instaveis dos saldrios e da remuneracdo, da jornada de

trabalho, do contrato de trabalho, das condi¢des de trabalho, saide

e de ocupacao, das formas de organizacdo do processo de trabalho,

das formas de participacdo e negociacdo dos trabalhadores e da

organizacdo sindical.
Fonte: Elaborada pela autora, 2018.

A Figura 2 foi elaborada baseando-se nas definicdes expostas e visa expor melhor os aspectos
envolvidos nas relagdes de trabalho.



Figura 2: RelacOes de trabalho e seus aspectos
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Fonte: Elaborada com base em Fleury e Fischer (1992), Pochmann (2011), Fischer,
Amorim (2012) e Nogueira (2013).

Para Fischer e Amorim (2012), as relagdes de trabalho nas organizacdes sofrem interagdes e
modificagdes advindas tanto de agentes internos quanto de externos de ordem politica,
institucional e econdmica. J4 para Azevedo e Tonelli (2014, p.190) apud Rubery (2005),
qualquer transformacado nas relagdes de trabalho: “ndo € o resultado de forcas isoladas e sim
produto de uma série de fatores que ocorrem simultaneamente, como as préticas e politicas da
organizacgdo, as relacdes sociais e de género, as préticas e politicas do Estado, e o sistema de
regulamenta¢do do mercado de trabalho”.

Nogueira (2013), corrobora com os autores e afirma que as relagdes de trabalho sdo
influenciadas e modificadas constantemente na medida em que as organizacdes disputam por
sua sobrevivéncia no mercado globalizado. As relagdes de trabalho se inter-relacionam em 4
dimensdes:  Global — representada pelas tendéncias e dinamicas das relagdes de trabalho em
economias globalizadas, que chegam aos paises através da globalizacdo ou internacionalizacao;
Macro — representada pelo Estado ou Governo e pela regulacdo publica e social, demandando
leis que normatizam as relagdes de trabalho e cujas decisdes interferem na sociedade e na
economia; Meso — representada pelos sindicatos, associacOes e federacOes, que intermediam
questdes trabalhistas entre trabalhadores e empresarios e; Micro — representada pelos
trabalhadores e pelas organizagdes, que operacionalizam as politicas administrativas e de
recursos humanos.

Essas dimensdes t€ém cardteres diferentes em diferentes contextos, ou seja, a realidade
trabalhista do Brasil difere da realidade de outras partes do mundo e uma alteracdo em uma
dimensao pode ocasionar efeitos e mudancas em outra (NOGUEIRA, 2013).

Alavancados pela dimensdo global, a tendéncia de flexibilizacdo tem trazido elementos que
estdo transformando as relacdes de trabalho. Na pratica do mercado, a flexibilizac¢ao tem levado
a condicdes de trabalho diferenciadas, que se evidenciam atualmente com a terceirizacao da
mao de obra, o trabalho em meio periodo, o trabalho em domicilio, o trabalho free-lance, o
trabalho em cooperativa, o trabalho voluntirio, trabalho em hordrio flexivel e o
empreendedorismo.

Para Riftkin (2004), empregos em multinacionais globalizadas estdao mudando de perfil para
empregos mais flexiveis, passando de forca de trabalho fixa para a contingencial para atender
e reagir as flutuacdes do mercado mundial. Isto pode acarretar alta produtividade para a
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organizagdo, porém gera inseguranca para os trabalhadores, que ficam com uma fonte de renda
tempordria.

Antunes (2012), Huws (2013) e Azevedo e Tonelli (2014), expdem uma visdo mais critica,
contextualizando que a intensificagdo das reestruturagdes da cadeia produtiva advindas da
flexibilizacdo criam oportunidades de exploracdo da forca de trabalho, que trazem reflexos
negativos, modificando a composi¢do do mercado de trabalho e acarretando ondas de perda de
ocupacdes, fomentando que trabalhadores aceitem empregos mais desregulamentados e
precarizados.

Esses reflexos negativos de desemprego e de precarizacio do trabalho, ja fazem alguns paises
repensarem seus sistemas de trabalho. J4 € realidade em alguns paises da Europa a redugdo da
jornada de trabalho.

Segundo o relatorio “World of Work Report 2014, da ILO (2014), 40% dos paises estudados
estabeleceram limites de jornada semanal de trabalho de 40 horas ou menos. Nas economias
mais avancadas encontram-se as jornadas de 40 horas ou menos, enquanto em paises em
desenvolvimento adotam-se jornadas mais longas, porém ndo existe uma relacdo direta entre
desenvolvimento econdmico e jornada de trabalho.

O relatodrio estatistico da OECD (Organization for Economic Co-operation and Development —
Organizacgdo para a Cooperacao e Desenvolvimento Econdmico) de 2018 também aponta para
niveis menores de jornadas de trabalho na Europa. Na Franca a carga hordria de trabalho que
estd em vigor desde o ano 2000 € de 35 horas semanais. Em paises como a Alemanha, Suiga e
Bélgica a jornada também € de 35 horas semanais. Na Suécia, testa-se em algumas organizacdes
desde 2016 a redugdo para 6h de trabalho diario (OECD, 2018). Com a ideia da redugdo da
jornada, os Governos esperam fomentar uma maior distribuicdo do emprego e renda, sem
sacrificar a produtividade exigida pelos mercados globais.

O Brasil mantém sua jornada regulamentada em 44 horas semanais conforme estabelecido na
Constitui¢do Federal (1988), Cap. 2°, Art. 7°, inc. XIII e na CLT (Consolidacdo das Leis do
Trabalho) Art. 58, (1943), apesar de ter realizado recentemente modificacdes nas leis
trabalhistas vigentes.

Em julho de 2017 foi promulgada a lei da reforma trabalhista, LEI N° 13.467, que teve como
objetivo flexibilizar as leis trabalhistas brasileiras, no sentido de viabilizar melhorias nas
relacOes de trabalho e colocar regras onde sO existiam situagdes de informalidade. Suas
proposi¢des tiveram focos em: terceirizacdo, banco de horas, trabalho intermitente, rescisdo do
contrato de trabalho, trabalho em home-office, entre outras. Todavia, por ser muito recente,
existe ainda muitas opinides controversas de juristas sobre se realmente os direitos trabalhistas
foram mantidos ou se houve sua precarizagdo. A Lei, no entanto, ndo modificou outros direitos
jé constituidos como: fundo de garantia, décimo terceiro saldrio, férias proporcionais, adicional
de 50% para horas extras, licenca maternidade de 120 dias, aviso prévio proporcional ao tempo
de servico e normas relativas a seguranga e saide do trabalhador, direitos bem diferenciados,
quando comparados a paises desenvolvidos que ndo os tém.

Diante de todo o contexto exposto, nota-se que as organizacOes € a sociedade atual vém
buscando diferentes praticas de trabalho flexibilizado para continuar competindo nesse mundo
cada vez mais globalizado, high tech e de oportunidades diversificadas. A modalidade de
trabalho home office, objeto de estudo desse trabalho, se insere nesse contexto flexibilizado do
trabalho contemporaneo.



A Modalidade de Trabalho Home Office

O termo home office, utilizado nas organizacdes do Brasil, significa trabalho em domicilio. O
trabalho em home office ¢ uma modalidade do chamado “teletrabalho”, no qual o funcionério
realiza suas atividades laborais fora da organiza¢do, podendo exercé-las de maneira integral ou
ndo, com o uso de ferramentas tecnoldgicas que o conectam a ela. A SOBRATT - Sociedade
Brasileira de Teletrabalho e Teleatividades (2016) define teletrabalho como:

O teletrabalho ¢ a modalidade de trabalho, que utilizando as tecnologias
da informacao e das comunicacdes (TIC), pode ser realizada a distancia,
fora do ambito onde se encontra o contratante, de maneira total ou
parcial, podendo realizar-se em relacdo de dependéncia (empregado) ou
de maneira autdbnoma (freelance), executando atividades que podem ser
desenvolvidas pelos equipamentos mdveis, tais como computadores,
smartphones, tablets, etc. (SOBRATT, 2016).

Na literatura internacional sdo encontradas as seguintes denominag¢des dispostas na Figura 3
desde que o termo surgiu:

Figura 3: Definicoes de Teletrabalho

Uma forma de organizacdo do trabalho em que o trabalho é Konradt, U.,
parcial ou totalmente feito fora do ambiente de trabalho da Schmook, R. &
empresa convencional com o auxilio de servicos de informacdo Malecke, M.

e telecomunicacoes. (2000)

Trabalho que se baseia em comunica¢do mediada por tecnologia
e recursos sofisticados de processamento de informagdes, em vez
de arranjos fisicos para a producdo e entrega de trabalho.

Garrett, R. K. &
Danziger, J. N.
(2007)

Trabalho realizado por: (a) aqueles cujo trabalho remoto é da
residéncia ou de um escritério satélite, (b) aqueles cujo
teletrabalho € principalmente no campo, e (c) aqueles cujo
trabalho € “conectado em rede” de tal maneira que eles trabalhem
regularmente em uma combinagdo de contextos de casa, trabalho
€ campo.

Morganson, V. J.,
Major, D. A.,
Oborn, K. L.,
Verive, J. M., &
Heelan, M. P.
(2010)

Fonte: Adaptado de Allen et al. (2015) - traduc@o nossa.

No Brasil, o teletrabalho ou trabalho em home office, foi reconhecido através da Lei 12.551 de
15/12/2011, que estabeleceu a ndo distin¢do entre o trabalho exercido dentro de uma
organizacdo e o teletrabalho. A lei em seu Art. 1° dispde que:

“[....] Nao se distingue entre o trabalho realizado no estabelecimento do
empregador, o executado no domicilio do empregado e o realizado a
distancia, desde que estejam caracterizados os pressupostos da relacao
de emprego. Pardgrafo unico: Os meios telematicos e informatizados de
comando, controle e supervisdo se equiparam, para fins de
subordinagdo juridica, aos meios pessoais e diretos de comando,
controle e supervisao do trabalho alheio.” (LEI 12551, 2011).

A recente LEI N° 13.467 de julho de 2017, em seu art® 75 descreveu de forma mais precisa o
teletrabalho ou trabalho em home office. O artigo declara que: “Considera-se teletrabalho a
prestacdo de servigos preponderantemente fora das dependéncias do empregador, com a
utilizacdo de tecnologias de informacdo e de comunicacdo que, por sua natureza, nao se
constituam como trabalho externo” (LEI 12.467, 2017).



Um importante aspecto tratado pela recente lei foi que a “prestacdo de servigcos na modalidade
de teletrabalho deverd constar expressamente do contrato individual de trabalho, que
especificard as atividades que serdo realizadas pelo empregado” (LEI 12.467, 2017), e deixa
claro que a responsabilidade pela infraestrutura fisica e tecnoldgica, bem como reembolso de
despesas ocorridas no exercicio da fungdo devem também fazer parte do contrato escrito.

E importante ressaltar que com promulgacdo dessa lei, os aspectos relacionados a modalidade
de trabalho home office ficam cobertos, todavia pode haver precariedade das relacdes do
trabalho, uma vez que cabe ao empregador e ao empregado estabelecerem as regras contratuais
e a forga do acordo poderé incidir mais fortemente por parte do empregador.

A Figura 4 foi construida com base em pesquisas de Amigoni e Gurvis (2009), Patini (2012),
Allen et al. (2015), SAP-CRH (2016), Bacater (2016) e Silva (2017) e explicita os possiveis
impactos positivos e negativos enfrentados pelas organizacdes e seus individuos nos aspectos
evidenciados na gestdo da modalidade de trabalho home office em vérios setores pesquisados:

Figura 4: Possiveis impactos da modalidade do trabalho home office:

Possiveis Impactos Consequéncias
- Redugdo de custos operacionais. - Menos veiculos transitando pelas ruas.
" 2 | - Menor gerenciamento de terceiros | - Menos consumo de recursos naturais.
2 .Z | que trabalham na drea de facilities. - Menos emissao de gases.
2 'g - Melhoria da mobilidade urbana. - Melhoria da sustentabilidade.
~ A~ | - Redugdo do uso de recursos
3 naturais.
o - Aumento de custos para - Descontentamento com o0 novo sistema
S g | implantagdo da infraestrutura inicial | de trabalho.
o o p ¢
:E -% para o trabalho em home office. - Desmotivacao.
] ob | - Aumento de despesas gastos - Riscos de processos trabalhistas.
Z. | despesas por parte do funcionério
(energia, telefonia, alimentacdo).
.. | - Funcionarios adaptados no - Maior rapidez na entrega de metas.
o | trabalho mais autdnomo. - Maior agilidade nas decisoes.
Ig - Funcionérios mais motivados. - Desempenho acima do esperado.
© & | - Funciondrios com mais qualidade | - Desenvolvimento da carreira.
= de vida.
.'E - Funcionarios ndo se adaptam a - Desempenho abaixo do esperado.
5 trabalhar sem comando direto por - Falta de comunicacdo e assertividade na
= g | baixa maturidade profissional. interacdo chefia X funcionérios.
& -% - Gestor ndo consegue acompanhar | - Desenvolvimento da carreira
ob | o desempenho das fungdes de seus prejudicado.
Z. | subordinados. - Queda na qualidade de vida.
- Reducdo de interagdo pessoal entre | - Stress.
chefias e funciondrios. - Riscos de processos trabalhistas.
o ., | - Redugdo significativa no tempo de | - Mais qualidade de vida.
'g 8| £ | deslocamento funcionario X - Mais tempo para convivio familiar.
Qg % £ | empresa - Mais tempo para cuidar de seu proprio
é | &£ | - Trabalho mais focado, sem muitas | bem-estar.
interrupcoes. - Mais tempo para lazer.




- Falta de controle do tempo na - Desempenho abaixo do esperado.

7]

‘S execugdo das atividades por baixa - Queda na qualidade de vida.

§D maturidade profissional. - Stress.

IGZ) - Trabalho dispersos por - Riscos de processos trabalhistas.

interrup¢des domésticas.

Fonte: Elaborada pela autora, 2018; com base em AMIGONI, M.; GURVIS, S. (2009), PATINI
(2012), ALLEN et al. (2015), SAP-CRH (2016), BACATER (2016) e SILVA (2017).

Apesar dos possiveis impactos negativos que o trabalho em home office impdem em sua
implantacdo, hd um crescimento dessa modalidade flexivel no Brasil, principalmente alicer¢ado
nas vantagens obtidas para as empresas que os adotam, como: o aprimoramento do desempenho
do capital humano; a diminui¢do de suas estruturas fisicas e consequente reducdo de custos
operacionais, entre outros.

Metodologia

Para atender ao objetivo geral da pesquisa de investigar as relacdes de trabalho na modalidade
home office em industrias de bens de consumo, foi escolhida a pesquisa qualitativa como forma
de explorar, conhecer ou compreender os significados e caracteristicas situacionais que
apresentam os individuos que trabalham em home office, modalidade relativamente nova no
mercado de trabalho brasileiro. Trata-se, portanto, de um estudo exploratério e descritivo com
o intuito de obter informacdes e descrever as principais caracteristicas encontradas nas relacoes
de trabalho aplicadas na modalidade home office (RICHARDSON, 2015; CRESWELL, 2010).

O instrumento de coleta de dados foi embasado na reflexdo do estudo do referencial tedrico
sobre as relacdes de trabalho, as transformacdes tecnoldgicas e o trabalho na modalidade home
office e possibilitou estabelecer melhor o universo a ser trabalhado. Optou-se pela utilizagao de
um questiondrio semi-estruturado com perguntas abertas e fechadas para que o tema pudesse
ser aprofundado com a real coleta das opinides dos entrevistados. Segundo Richardson (2015,
p-193), as perguntas fechadas sdo utilizadas para a coleta de informacdes, com respostas fixas
e preestabelecidas e ja as perguntas abertas sdo para a coleta do aprofundamento de opinides,
na qual o entrevistado precisa responder com maior profundidade.

A pesquisa envolveu quatro empresas de bens de consumo multinacionais, fabricantes de
produtos alimenticios, de higiene e de beleza, que juntas perfazem aproximadamente o
montante de 35.500 funcionarios. O perfil apresentado por essas organizacdes, encontrados em
pesquisas realizadas em seus sifes oficiais, apontam para empresas que trabalham os temas
relacionados a gestao de pessoas e a flexibilizacdo do trabalho, oferecendo a seus funciondrios:
formas de trabalho flexivel, programa de qualidade de vida e sustentabilidade, ambiente de
trabalho inovador, cultura de desempenho e educagdo corporativa.

Foram realizadas entrevistas com sete individuos dessas organizagdes, em cargos de geréncia e
coordenagdo, visando aprofundar a questdo em varios contextos organizacionais, colhendo e
tratando as informacdes, de modo que a investigacdo e as possiveis descri¢des e interpretacdes
do fendbmeno pudessem ser bem fundamentadas, por ndo serem oriundas de uma tnica fonte.
Nesse estudo, os nomes das organizacdes e de seus individuos foram modificados, conforme
apresentado na figura 5.



Figura 5: Codificac@o das empresas e individuos

Empresas Alpha | Beta Gama | Delta
Codificacao E-01 E-03 E-05 E-07
dos Individuos | E-02 E-04 E-06

Fonte: Elaborada pela autora, 2019.

O questiondrio semi-estruturado foi enviado aos entrevistados via sistema Google.docs, sistema
que coleta e armazena dados eletronicamente. O respondente ficou a vontade para responder
online o questiondrio semi-estruturado ou marcar um hordrio especifico para fazer a entrevista
via sistema Skype. A pesquisadora avaliou o teor e o grau de profundidade das respostas e em
casos de duvidas ou respostas incompletas, fez novamente contato com os entrevistados para
dirimi-las. Somente o entrevistado E2 preferiu a entrevista via sistema Skype. Conforme
Creswell (2010, p. 213), como procedimento de coleta de dados em entrevistas qualitativas, o
entrevistador pode fazer sua condugio face a face, por telefone, por e-mail ou em grupo focal.

ApOs seus recebimentos, foi feita uma avaliacdo dos dados sociodemogréficos para tracar o
perfil dos pesquisados e as demais informacdes levantadas por meio das transcri¢gdes das
respostas foram imputadas, codificadas e analisadas em seus conteidos com o auxilio do
software Atlas.ti (Qualilative Data Analysis). Para Richardson (2015) apud Berelson, (1954,
p.18) a anélise de contetido ¢ “uma técnica de pesquisa para a descri¢do objetiva, sistematica e
quantitativa do contetdo manifesto da comunicagao”.

Tomando-se a Grounded Theory (teoria fundamentada nos dados) como base,
concomitantemente com a perspectiva Theory Driven (orientada pela teoria), que analisa o
fendmeno fundamentada nos aspectos tedricos ja existentes, foi aplicada a perspectiva Data
Driven (orientada pelos dados), que gera a atribuicdo de cdédigos nos discursos dos
entrevistados, com o objetivo de classificar e agrupar os dados qualitativos para sintetizar e
alicercar significados e explicacdes (SALDANA, 2015; CHARMAZ, 2006; GLASER;
STRAUSS, 1967).

Analise dos Resultados

A andlise qualitativa dos discursos dos entrevistados teve como objetivos: investigar as
relacdes de trabalho na modalidade home office em inddstrias de bens de consumo, conhecer
como a modalidade foi operacionalizada pelas organizagdes; avaliar sua eficidcia como forma
de flexibilizagdo do trabalho para as organizagdes e verificar como a modalidade foi tratada
pelas organizacdes com a promulgacdo da Lei 13.467, referente a reforma trabalhista brasileira
de 2017.

Segundo avaliacdo dos dados iniciais da pesquisa, a maioria (6) dos individuos pesquisados
relataram que comecaram a praticar home office no intervalo de 2 a 5 cinco anos. Isso
demonstrou que a modalidade de trabalho home office € relativamente recente na vida
profissional dos entrevistados. As organiza¢des buscam o aprimoramento de seus processos
administrativos (CASTELLS, 2000) e a modalidade de trabalho em home office € uma maneira
de flexibilizar a condugdo dos trabalhos em suas operacoes.

A andlise de conteido conduzida com o auxilio do software Atlas.ti seguiu os seguintes passos:
codificagcdo dos incidentes — definicdo dos codigos dos incidentes baseada nas respostas dos
respondentes e na teoria (Data Driven e Theory Driven); codificacdo axial — refinamento e
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agrupamento dos codigos; andlise de frequéncia dos cddigos — frequéncia com que os codigos
aparecem nas falas dos respondentes e andlise de co-ocorréncia dos incidentes — grau de
correlacdo entre os codigos.

Na conducgido da andlise de conteido das entrevistas, inicialmente foi realizada a codificacdo
aberta e houve a identificacdo de 79 cddigos relativos aos incidentes relatados. Apods isso,
foram feitas as avaliagdes destes codigos e seus contetidos, € os mesmos foram refinados e
agrupados visando a determinacdo de relacdes e conexdes criadas pela codificacdo axial
(SALDANA, 2015; CHARMAZ, 2006; GLASER; STRAUSS, 1967). Apés refinamento dos
79 cddigos obtidos, restaram 21 cédigos, dentre os quais foi possivel observar que uma parte
surgiu do corpus empirico da pesquisa (Data Driven) e outra parte de categorias baseadas em
referencial tedrico (Theory Driven).

Ap6s essa codificacdo, utilizando-se do Software Atlas.ti foi executado o teste de “Codes-
Primary Documents Table”, teste que demonstra a frequéncia dos co6digos na analise, ou seja,
a frequéncia com que aparecem os incidentes nos discursos dos entrevistados. Desta forma, na
Figura 6 foi possivel evidenciar os 21 cdédigos ou incidentes que aparecem com grande
frequéncia. Nessa figura, E1 € a referéncia ao documento primério transcrito do entrevistado n°
1, e assim sucessivamente, conforme descrito anteriormente na Figura 5.

Figura 6: Grafico de frequéncia dos c6digos

Org. e Condigdes de Trabalho  m— — —
Jornada de trabalho  m— — —
Vantagens HO —
Transformagdes e Futuro do...
Desempenho
Auto-gerenciamento
Qualidade de Vida
Necessidade de relagéo...
Relagdes sindicais
Regulamentagdo HO prépria
Desafios
Significado do trabalho
Impactos novas tecnologias
Reforma trabalhista
Realizagdo profissional & pessoal
Contrato de trabalho
Remuneragéo e beneficios
Motivo da Implantagdo
Felicidade no trabalho
Carreira
Disponivel para Empresa

o

20 40 60
HMEO1 WEO2 WEO3 WEO4 WEOS mEO6 mEO7

Fonte: Elaborada pela autora, 2018.

Na Figura 6, os dois primeiros incidentes se destacam dos demais e fazem parte dos aspectos
levantados na teoria das relagdes de trabalho (Fleury e Fischer, 1992; Pochmann, 2011; Fischer
e Amorim 2012 e Nogueira, 2013): a forma de organizagao e condi¢des de trabalho e a jornada
do trabalho, e evidenciam a frequéncia com que os entrevistados citam esses temas para o pleno
exercicio do trabalho na modalidade home office. Os demais aspectos das relacdes de trabalho
também aparecem no teste, porém com menor incidéncia. O terceiro incidente com maior
frequéncia é vantagens do home office, que aparece naturalmente nos discursos com mais
relatos do que desafios no exercicio do trabalho em home office, podendo ser possivel inferir
que para esses individuos o trabalho em home office trouxe melhores condi¢cdes de trabalho e
beneficios para a vida profissional e pessoal, apesar dos desafios enfrentados.

Posteriormente foi feito o teste “Cooccurrence Table”, que baseado nos relatos, apresenta a
relacdo entre os codigos constituidos. As andlises dessas relacdes serdo apresentadas a seguir e
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baseiam-se nas maiores correlacdes executadas pelo teste, que obtiveram pontuacdes = ou >
0,1.

Co-ocorréncias nas Relacoes de Trabalho

E muito forte a correlacio entre contrato de trabalho e regulamentacdo do home office propria,
isso € um achado da pesquisa. As empresas pesquisadas ja mantinham o home office
regulamentado junto a seus funciondrios, antes da promulga¢do da Lei n° 13.467 em
13/07/2017, isso exemplifica que as multinacionais, por serem empresas globais, anteciparam
tendéncias de flexibiliza¢do do trabalho aqui no Brasil. Os participantes da pesquisa afirmaram
que tem entre dois e cinco anos de pratica de home office Nos discursos dos entrevistados
aparecem: E02 — “A gente recebeu toda uma politica, quem eram as pessoas elegiveis e quem
ndo eram as pessoas elegiveis e a gente tinha que dar o aceite, entdo foi feita uma oficializacdo
através de uma confirmagdo.” e E06 — “A jornada de trabalho em casa jd estava prevista no
meu contrato de trabalho desde que entrei na organizacdo.”

A Lein® 13.467, da reforma trabalhista estabelecida em 2017, que determinou diretrizes para o
trabalho em home office ndo foi sentida pelos entrevistados, em forma de alguma alteracdo
contratual ou adendo. As empresas dos participantes, com sua regulamentacdo prépria nao
fizeram nenhuma alterac@o contratual, inferindo-se que j4 estavam em consonancia com a nova
lei. Evidéncias nos discursos dos entrevistados: EOl1 — “Ndo percebi, afinal ja trabalho desta
forma mesmo antes da lei.” e E02 — “Ndo...pelo que eu percebi, naquela época, no ano
passado...ndo, ndo teve.”

As relagdes sindicais aparecem pouco presentes nos discursos dos individuos que praticam
home office. Os individuos afirmam que ndo houve intervencdo do sindicato para o
estabelecimento da regulamentacao do trabalho em home office nas empresas ou que ndo sabem.
Existe uma correlacdo com a reforma trabalhista de 2017, que elucida o direito do empregado
de optar ou ndo por algum sindicato. Pode-se inferir que a participacao sindical neste setor, para
estes individuos ndo € relevante. Demonstra um sindicato sem voz e ausente. Evidéncias nos
discursos dos entrevistados: EO1 — “que eu saiba ndo... até porque o que a nova lei me trouxe
e que adorei foi ter a oportunidade de opinar ou ndo por seguir um sindicato.” e EO6 — “Ndo
tenho conhecimento, pois quando entrei na organizacdo a mesma jd adotava este tipo de
politica de trabalho.”

A jornada de trabalho traz correlagdo importante com as transformacdes e o futuro do trabalho.
E um fato que a jornada de trabalho foi alterada com a adocdo do trabalho em home office. A
hora trabalhada nao € mais importante para quem exerce essa modalidade, o seu trabalho &
medido através do seu desempenho, da sua entrega. Os individuos pesquisados estdao exercendo
de 1 a 3 dias de trabalho em home office, e sdo eles que planejam e escolhem que dias querem
estar ausentes da organizacdo. Afirmam que nio hd controle de horas da jornada de trabalho,
porém existem uma separacdo de quem pode ou ndo exercer o home office. Pelos discursos, o
home office é exercido em sua maioria por cargos tidos como de confianga ou administrativos,
que ja ndo sdo controlados por horas trabalhadas, portanto, sem atrelamento a pagamento de
horas extras determinados pela CLT. Os entrevistados afirmam que estando em home office,
trabalham a hora que querem, muitas vezes acreditam que até trabalham mais, pois conseguem
entregar mais, trabalhando em casa com foco e disciplina. Transparece nos discursos, que 0s
individuos parecem ndo se importar com a questao da disponibilidade de se trabalhar a qualquer
hora para a empresa, parecem ndo ver problemas nisso, uma vez que conseguem gerenciar
também a vida doméstica. Considera-se um achado da pesquisa, pois é possivel inferir que os
individuos ndo enxergam isso como um fator negativo, que o trabalho tomou conta da
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centralidade de suas vidas. Evidéncias nos discursos dos entrevistados: E05 — “Ndo existe
controle pela empresa. Eu procuro controlar meu hordrio como se estivesse no escritorio...
Sim. Porque o foco estd no resultado e ndo em carga horaria.” e EQ7 — “...o resultado é mais
valorizado que o tempo dedicado.”

Um ponto que ndo houve correlagdo, porém é importante relatar por sua auséncia, € a
unanimidade entre os participantes, de que a implantacdo do home office em suas organizac¢des
nao trouxe incremento salarial ou de beneficios adicionais. No discurso dos pesquisados, em
nenhum momento aparece também a questdao do trabalho em home office ser encarado pelo
empregado como um beneficio concedido pela empresa.

Co-ocorréncias na modalidade de trabalho em home office

O maior desafio que desponta no individuo que pratica do home office é o seu
autogerenciamento, pois demanda que a pessoa seja mais autbnoma para fazer seu planejamento
e decidir como ird trabalhar com o tempo que tem a sua disposi¢do. Lidar com a interferéncia
do ambiente doméstico é sua maior preocupacao para nao comprometer o seu desempenho. O
discurso do entrevistado EO1 evidencia isso “Deixar a familia e amigos cientes que o fato de
estar em casa, ndo quer dizer que estou disponivel para eles e assim colocar limites e priorizar
meu trabalho.”

As vantagens do home office relatadas pelos respondentes tem uma forte correlagdo com a
qualidade de vida dos funciondrios, principalmente alicercados pelo ganho de tempo
conseguido por ndo ficarem mais no transito da cidade, pelo aumento do convivio familiar e
pela possibilidade de resolugdo de problemas particulares, sem interferir com as atividades
profissionais. O discurso do entrevistado EO4 evidencia essa vantagem: “Super positivo!
Conciliacdo de trabalho e responsabilidades domésticas me fazem ser mais produtiva pois
converti as 2 horas de estrada e transito em atividades uteis.”

Essa relacdo de vantagem do home office e qualidade de vida, se reflete também como
consequéncia em felicidade no trabalho, outro ponto levantado pelos individuos: EO1 — “Sim,
estou mais satisfeita e estou mais a disposicdo da empresa, desta forma me sinto feliz
pessoalmente e profissionalmente” e EO3 — “Na pratica trabalho mais, mas me proporciona
outras coisas, que no balanco me deixa mais feliz.”

Conclusao / Contribuicoes

Como resultado do processo de andlise dessa pesquisa, que atingiu sete profissionais de quatro
grandes multinacionais do setor de bens de consumo, € possivel afirmar que alguns dos
“aspectos das relagdes de trabalho” (NOGUEIRA, 2013) sofreram metamorfoses estruturais,
resultantes de novas regras estabelecidas para a modalidade de trabalho executada fora dos
dominios fisicos das organizagdes, o home office.

A pesquisa evidenciou que a tendéncia global da flexibilizacao do trabalho, trazida pelas sedes
de organizacdes multinacionais, altera as conjunturas internas das organizacdes, modificando
suas condi¢cdes de trabalho e, influenciam mudancas no setor, nos sindicatos e nas leis
trabalhistas, confirmando a teoria de Fischer e Amorim (2012), Azevedo e Tonelli (2014) e
Nogueira (2013).

Ficou destacado a importancia da disponibilidade das tecnologias (CASTELLS, 2000; RIFKIN,
2004) para o funcionamento eficaz do trabalho em home office no aspecto de “Organizacio e
Condi¢des de Trabalho”. Porém, segundo relatos dos entrevistados infere-se que a
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responsabilidade pela infraestrutura fisica e tecnoldgica, bem como reembolso de despesas
decorridas do trabalho nao foram reguladas por contrato, conforme exige a LEI 12.467 de 2017.

A “Jornada de Trabalho” ndo € mais medida nem controlada por hora e sim baseada em gestao
de resultados (AMIGONI e GURVIS (2009); BACATER (2016) e SAP-CRH (2016). Como
consequéncia disso, os individuos pesquisados afirmam que ficam a disposi¢do da empresa e
ndo enxergam isso como um fator negativo, nem como um fator de precarizacdo dos direitos
estabelecidos (HUWS, 2013) no que tange a pagamento de horas extras (LEI 12.467, 2017).

Os “Contratos de Trabalho” foram alterados ou atualizados com adendos para adequar as
praticas do trabalho home office, antes mesmo da promulgacdo da Lei n° 13.467 da Reforma
Trabalhista de 2017, evidenciando que as empresas multinacionais se anteciparam para cobrir
quaisquer problemas trabalhistas advindos da nova prética, inferindo-se que encontravam-se
em consonancia com a nova lei.

Ter disciplina e autogerenciamento sdo as principais caracteristicas apontadas pelo estudo para
que o funciondrio cumpra suas obrigacdes perante a organizacdo e demonstre o aspecto
“Desempenho” (AMIGONI E CURVIS, 2009; BACATER, 2016; SAP-CRH, 2016). A
interacdo doméstica € citada como principal desafio na modalidade.

Nas “Relagdes Sindicais” ficou evidenciado que ndo existe um forte vinculo dos individuos
com seus respectivos sindicatos, podendo-se inferir que a participacdo sindical para os
individuos pesquisados dessas organizagdes nao € relevante, demonstrando um sindicato ndo
atuante.

“Remuneracdo” e “Beneficios” ndo tiveram alteracdes com a modalidade e em nenhum
momento aparece nos relatos a questdo do trabalho em home office ser encarado como um
beneficio da empresa para os funciondrios.

Como o universo pesquisado foi composto por individuos na sua maioria em cargos gerenciais
e de confianca, seria interessante conduzir outros estudos para comprovar se 0S mesmos
comportamentos relatados estdo acontecendo em cargos administrativos mais bdsicos. O intuito
seria verificar se a regulamentacdo sobre horas extras € atendida plenamente.

Além dos aspectos contidos nas relagdes de trabalho pesquisadas, surgiram outros fatores que
a modalidade do trabalho home office evidenciou. Alguns entrevistados afirmaram que o home
office proporcionou maior qualidade de vida, incremento da realizacdo profissional e pessoal e
consequentemente, da felicidade no trabalho. Fatores esses que poderiam também ser estudados
com mais profundidade em futuras pesquisas.

E diante da 4* Revolucdo Industrial e de tantas transformagdes tecnoldgicas, a modalidade home
office é confirmada pela pesquisa como uma parte emergente, integrante e indissocidvel do
futuro do trabalho, podendo contribuir para promover melhores condicdes de trabalho e de
qualidade de vida aos seres humanos trabalhadores.
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