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RESUMO

Em marco de 2020, muitas empresas do mundo inteiro tiveram que fechar as suas
portas de maneira total ou parcial para atender os protocolos de combate a pandemia
de COVID-19, determinados pela Organizagdo Mundial da Saude (OMS). Diante de
um cenario incerto, algumas organizagdes resolveram optar pela modalidade de tra-
balho home office para nao serem obrigadas a paralisar totalmente as suas atividades
e demitirem os seus funcionarios. No entanto, essa adesdo em massa ao home office
sO se tornou possivel, durante a pandemia de COVID-19, devido aos avancos e a
popularizagdo das Tecnologias de Informagao e Comunicagao (TICs), pois sao atra-
vés desses meios que os membros das organizagbes conseguem se comunicar e se
manter alinhados para conseguirem desenvolver suas atividades com o0 mesmo grau
de exceléncia em seus domicilios. Apesar de precisarem se adaptar de forma agil e
em um cenario de muitas incertezas, diversas empresas ja manifestaram que preten-
dem manter o home office, mesmo com o retorno seguro das pessoas aos seus am-
bientes de trabalho. Assim, este trabalho buscou realizar uma revisao narrativa da
literatura para que se pudesse obter uma melhor compreensdo do home office no
contexto da pandemia de COVID-19 e como essa modalidade de trabalho influenciou
na manutencao e disseminagéo da cultura organizacional. Pode-se concluir, através
deste estudo, que existem vantagens e desvantagens no home office e que o distan-
ciamento social e a falta de interagdo entre os individuos de uma mesma organizagéo
podem impactar na continuidade da cultura daquele lugar. Portanto, antes de optar
por dar continuidade ou ndo nessa modalidade de trabalho apés o cenario pandémico,
as organizagbes devem avaliar como podem reduzir ou mitigar as desvantagens.
Surge, também, a oportunidade de se desenvolver trabalhos futuros com a mesma
tematica, durante e apos a pandemia de COVID-19. Assim sera possivel acompanhar

as evolugdes e adaptagdes das culturas organizacionais ao home office.

Palavras-chave: COVID-19. Home office. Revisdo narrativa da literatura. Cultura

Organizacional.



ABSTRACT

In March 2020, many companies around the world had to close their doors in whole or
in part to comply with the protocols to combat the COVID-19 pandemic, determined by
the World Health Organization (WHO). Faced with an uncertain scenario, some orga-
nizations decided to opt for the home office work modality so as not to be forced to
completely paralyze their activities and fire their employees. However, this mass ad-
herence to the home office only became possible during the COVID-19 pandemic, due
to advances and the popularization of Information and Communication Technologies
(ICTs), as it is through these means that members of organizations can communicate
and stay aligned so that they can carry out their activities with the same degree of
excellence in their homes. Although they need to adapt quickly and in a scenario of
many uncertainties, several companies have already expressed that they intend to
maintain the home office, even with the safe return of people to their work environ-
ments. Thus, this work sought to carry out a narrative review of the literature in order
to obtain a better understanding of the home office in the context of the COVID-19
pandemic and how this type of work influenced the maintenance and dissemination of
organizational culture. It can be concluded, through this study, that there are advanta-
ges and disadvantages in the home office and that the social distance and the lack of
interaction between the individuals of the same organization can impact on the conti-
nuity of the culture of that place. Therefore, before choosing to continue or not in this
modality of work after the pandemic scenario, organizations must evaluate how they
can reduce or mitigate the disadvantages. There is also the opportunity to develop
future works with the same theme, during and after the COVID-19 pandemic. This way
it will be possible to follow the evolutions and adaptations of organizational cultures to

the home office.

Key-words: COVID-19. Home office. Narrative review of the literature. Organizational

Culture.
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1. INTRODUGAO

Em 31 de dezembro de 2019, a World Health Organization (WHO) ou, em
portugués, Organizacdo Mundial da Saude (OMS) foi alertada sobre um surto de
pneumonia em Wuhan, provincia de Hubei, na Republica Popular da China.
Entretanto, foi em 7 de janeiro de 2020 que as autoridades chinesas divulgaram que
esse surto era causado por um novo tipo de coronavirus, o qual recebeu o nome de
SARS-CoV-2 e foi identificado como causador da doenga COVID-19.

Logo em seguida, no dia 11 de margco de 2020, a WHO caracterizou a
situagdo da COVID-19 como pandemia, ou seja, identificou-se surtos da doenga em
diversas regides e paises do mundo. Assim, medidas restritivas precisaram ser
impostas em diversas localidades do mundo, de forma compulséria, com o objetivo de
diminuir a circulagédo do coronavirus e o numero de pessoas infectadas

E, visando atender a protocolos divulgados pela Organizagdo Mundial da
Saude (OMS), inumeras empresas tiveram que fechar as suas portas e manter os
seus colaboradores em suas casas para reduzir a disseminagao do novo virus.

Tendo em vista que as evidéncias cientificas sugerem que o virus SARS-
CoV-2 se espalha principalmente entre pessoas que estdo em contato proximo umas
com as outras, normalmente dentro de 1 metro (curto alcance). Uma pessoa pode ser
infectada quando aerossodis ou goticulas contendo o virus séo inalados ou entram em
contato direto com os olhos, nariz ou boca (PAHO, 2020).

Diante do risco a saude de todos, da noite para o dia, organizagbes do
mundo inteiro se viram obrigadas a adotarem o teletrabalho ou home office como
alternativa para se manterem ativas e para nao terem que passar por um processo de
demissdo em massa.

No entanto, sabe-se que esse processo brusco s6 pdde ocorrer devido a
evolugao tecnoldgica que ocorreu nas ultimas décadas, em todo o mundo. Para
Nogueira (2012, p.233), as Tecnologias de Informagdo e Comunicagao (TICs) sao,
atualmente, um meio fundamental para acessar, trocar e disponibilizar informagao,
através das quais o tempo e a distancia deixam de ser significativos, ja que a
transmissao dos dados ocorre quase que instantaneamente.

Assim, a pandemia de COVID-19 tem mostrado para as empresas que é
possivel implantar o home office e manter a qualidade das entregas por parte dos
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individuos. Além disso, com a implantagao do home office, as organizagdes tiveram
uma forte redugédo de custos operacionais, tais como: agua, energia, despesas com
aluguéis e manutengcdo de escritorios e estabelecimentos fisicos, vale-transporte
para os colaboradores, entre outros. Por parte dos trabalhadores, algumas vantagens
sdo: economia de tempo no trajeto de ida e retorno ao trabalho, flexibilidade de
horarios e 0 maior tempo com a familia.

Em contrapartida, organizagcbes e colaboradores foram, também,
submetidos as desvantagens do home office e elas serdo mais bem explicitados no
decorrer deste trabalho. Mas, em suma, de acordo com Nohara et al. (2010, p.154) as
desvantagens do home office para os individuos se concentram, especialmente, na
falta de uma legislagdo especifica no Brasil que garanta todos os direitos dos
trabalhadores e uma maior possibilidade de demisséo devido a falta de contato direto
com a empresa. Além disso, perde-se a interagdo que existe entre os colegas de
trabalho e a comunicacao fica menos fluida, o que pode resultar em mais empecilhos
para o desenvolvimento profissional do trabalhador e a sua adaptagédo ao ambiente
organizacional.

Segundo o mesmo autor, para as empresas as desvantagens do home
office sao: risco de perda da confidencialidade de dados importantes da empresa,;
dificuldade de manutengdo da hierarquia; dificuldade para gerir conflitos entre os
trabalhadores; dificuldade de mensurar a evolugao do trabalho; dificuldade em motivar
os trabalhadores e fazer com que o individuo absorva e identifique com a cultura da
empresa. Além da dificuldade de assegurar a lealdade do empregado a empresa.

De acordo com o relatério intitulado em inglés “Working from Home: From
invisibility do decent work” (O trabalho em domicilio: da invisibilidade ao trabalho
decente) desenvolvido pela Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), nos
primeiros meses da pandemia de COVID-19, cerca de um a cada cinco trabalhadores
realizava o seu trabalho de casa. O relatério destaca que esses numeros tendem a
continuar crescendo, o que torna urgente discutir os problemas enfrentados pelos
trabalhadores em seus domicilios.

Além do mais, de acordo um estudo elaborado pela Fundacao Instituto de
Administracdo (FIA) em 2020 e que coletou dados de 139 pequenas, médias e
grandes empresas que atuam em todo o Brasil, o home office foi adotado por cerca

de 46% das empresas durante a pandemia.
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Entre as grandes empresas, o indice daquelas que colocaram os
funcionarios em regime de home office ficou em 55% e, entre as pequenas, em 31%.
Um terco do total das empresas (33%) disse que adotou um sistema parcial de
trabalho em casa, valendo apenas em alguns dias da semana (MELLO, 2020).

Mello (2020), também, aponta que que 67% das companhias relataram
dificuldades em implantar o home office. Além disso, de acordo com os trabalhadores
das empresas pesquisadas, poucas empresas ofereceram o suporte material
necessario aos funcionarios para implantagao do teletrabalho, sendo que, somente,
9% ajudaram nos custos de internet e 7% nos custos com telefone.

Conforme explicitado por Queiroga (2020, p.2), a evolugdo dos recursos
tecnoldgicos, associada ao advento das Tecnologias Digitais da Informagédo e
Comunicagao (TDICs), fez com que os trabalhadores passassem a trabalhar com
maior frequéncia de maneira remota. E esse processo foi ainda mais acelerado pela
pandemia de COVID-19.

No entanto, para Tendrio (2021, p.102), o fato de a residéncia de muitos
empregados nao ter a estrutura adequada, aliado ao rompimento da linha que dividia
o ambiente de trabalho e a vida privada, somada ao fato de que em muitos casos
filhos, avos e pais estao todos em casa e, em sua maioria, realizando aulas online e
atividades virtuais, tem causado aumento do estresse e do adoecimento no trabalho.

Ja com relagao a cultura organizacional, de acordo com Magrinelli et al. (2014,
p.4), pode-se definir cultura como o que rege os comportamentos dos colaboradores
de uma mesma organizagao e impde modelos de conduta e costumes que irao
diferenciar esta das demais organiza¢gdes empresariais. Além disso, a cultura define
padroes para tomadas de decisdo e demais a¢des da empresa.

Portanto, pode-se inferir que a cultura organizacional rege o principal
diferencial competitivo das organizagdes, os seus colaboradores. Assim, a cultura se
torna um elemento de extrema relevancia e sobre a qual deve-se recair uma
consideravel atencdo, pois ela podera contribuir para que uma empresa atinja os
patamares de crescimento que almeja.

Além do mais, estudos relatam que a cultura organizacional é internalizada
e propagada através das relagdes interpessoais e o convivio diario no ambiente de

trabalho. Assim, com o distanciamento social vivenciado pelas pessoas durante este
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periodo de pandemia, torna-se de suma importancia o desenvolvimento do presente

trabalho.
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2. OBJETIVOS E JUSTIFICATIVA DO ESTUDO

2.1 Objetivo Geral

O presente trabalho visa obter, através de uma revisdo narrativa da literatura,
uma melhor compreensao da relacdo do modelo de trabalho home office e a cultura
organizacional das empresas, considerando o periodo da pandemia de COVID-19.
Momento que obrigou inumeras empresas adotarem o home office para diminuir a
circulacdo de pessoas no ambiente de trabalho e, dessa maneira, reduzir a

contaminacao de pessoas pelo virus SARS-CoV-2.

2.2 Objetivos Especificos

e Realizar uma revisdo narrativa da literatura sobre Cultura Organizacional e
Teletrabalho e Home Office;

e Compreender a influéncia do teletrabalho ou home office na Cultura
Organizacional das empresas, considerando o contexto da pandemia de
COVID-19.

e Descrever os principais achados da busca realizada.

2.3 Justificativa do Estudo

Em margo de 2020, as pessoas viram o Brasil e 0 mundo pararem devido
a eclosao da pandemia de COVID-19. Naguele momento pouco se sabia sobre o0 novo
virus altamente contagioso SARS-CoV-2, como preveni-lo com eficacia e quais seriam
as formas mais eficientes de tratar os contaminados.

Dentre as medidas sanitarias ndo farmacéuticas orientadas pela WHO para
conter o avango da pandemia estavam o isolamento e o distanciamento social, o que
afetou diretamente a organizacdo dos ambientes de trabalho. Diante desse cenario,
inimeras empresas precisaram adotar o teletrabalho ou home office de forma
imediata para evitar paralisar totalmente as suas atividades.

Desde o ano de 2016, A SAP Consultoria em Recursos Humanos, em
parceria com a SOBRATT - Sociedade Brasileira de Teletrabalho e Teleatividades,
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desenvolve, anualmente, a pesquisa “Home Office Brasil’, com empresas de
diferentes regides do pais e de diversos portes e segmentos. O objetivo dessa
pesquisa € contribuir com as estatisticas referentes a modalidade de trabalho home
office no Brasil. No primeiro ano da pesquisa, ela apontou que cerca de 37% das
empresas brasileiras possuiam pratica de home office junto a seus colaboradores.

Ja a pesquisa realizada no ano de 2020, realizada com mais de 500
empresas, mostrou que 46% delas adotam o home office de maneira estruturada e
52% passaram a adota-lo devido a pandemia de COVID-19. Um dado relevante é que
72% das empresas que comegaram a praticar o home office durante a pandemia
pretendem manter a pratica, mesmo com o retorno seguro das pessoas as suas
atividades laborais.

No atual momento, sabe-se que a maioria das organiza¢gdées nao tiveram
um periodo de transi¢cao do trabalho presencial para a modalidade de trabalho home
office. Moura (2016, p.19) cita que, a partir de 0 momento que um grupo possui uma
histéria compartilhada, esse grupo desenvolve uma cultura, e a for¢a dessa cultura
depende da extensao da vivéncia compartilhada, da estabilidade de seus membros e
da intensidade emocional das experiéncias vividas. Assim, com o distanciamento
fisico imposto pela pandemia de COVID-19 aos trabalhadores, torna-se crucial a
discussao sobre o impacto do home office na manutencao e fortalecimento cultura das

organizagoes.
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3. METODOLOGIA

O seguinte trabalho trata-se de uma revisdo narrativa da literatura. Tendo
em vista que no presente momento ainda se vivencia a pandemia de COVID-19 e as
normas sanitarias de distanciamento social ainda estdo vigentes, esse método de
pesquisa tornou-se o0 mais factivel de ser realizado.

Para Cordeiro e Oliveira (2007, p.429), a revisdo narrativa da literatura ou
revisao bibliografica tradicional apresenta uma tematica mais aberta; dificilmente parte
de uma questao especifica bem definida, ndo exigindo um protocolo rigido para sua
confeccdo; a busca das fontes ndo é pré-determinada e especifica, sendo
frequentemente menos abrangente. A sele¢cdo dos artigos € arbitraria, provendo o
autor de informagdes sujeitas a viés de selegdo, com grande interferéncia da
percepgao subjetiva.

Melnik e Fineout-Overholt (2018) apontam que a revisdo narrativa inclui
publicagdes (artigos, livros, conferéncias em anais de eventos, entre outros) que dao
suporte a um ponto de vista particular dos autores e geralmente serve como uma
discussdo geral de um assunto em questdo. Diante disso, ndo é necessaria uma
abordagem explicita e sistematica do processo de busca e avaliagdo dessas
publicacdes, ao contrario dos outros métodos de revisao.

Assim, devido a nado obrigatoriedade de uma averiguagdo minuciosa
durante o processo de busca e avaliacdo de publicacdes, optou-se pela busca de
artigos cientificos, Trabalhos de Conclusdo de Curso (TCC’s) e teses em bases de
dados, visando uma maior aproximagao de um rigor metodolégico. O que foi
complementado por livros disponiveis de forma gratuita e eletrénica na rede mundial
de computadores.

Diante disso, para desenvolvimento deste trabalho foram utilizadas as
seguintes bases de dados: Google Scholar e a biblioteca digital Scientific Electronic
Library Online (SciELO) Brasil. Para fins de busca foram aplicadas as seguintes
palavras-chave, vinculadas pelos operadores booleanos “‘“AND e OR”. “cultura
organizacional” AND “pandemia de COVID-19”; “cultura organizacional” AND “home
office”; “teletrabalho” OR “home office” AND “pandemia de COVID-19”.
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Além disso, as listas de referéncias bibliograficas dos trabalhos
encontrados também foram exploradas para se pudesse identificar outros trabalhos
relevantes que nao foram encontrados nas bases de dados utilizadas.

O processo de selegéo dos trabalhos envolveu as seguintes etapas:

1. Busca pelas palavras-chave nas bases de dados citadas;

2. Exclusao dos trabalhos duplicados;

3. Leitura exploratéria dos resumos e verificagao da correspondéncia a tematica
proposta;

4. Exclusao dos trabalhos que nao atendiam a tematica proposta;

5. Leitura e analise completa dos trabalhos selecionados para a amostra;

6. Verificagdo das referéncias bibliograficas desses trabalhos.

Por fim, reforgca-se que a finalidade deste trabalho € clarear o entendimento
sobre as influéncias do home office na cultura organizacional, no contexto da
pandemia de COVID-19. Tendo em vista que a tematica aqui apresentada se tornou
real, apos a eclosdo da pandemia em margco de 2020, e o remanejamento de
colaboradores de maneira compulséria para a modalidade de trabalho home office.
Portanto, foi necessario um método que permitisse uma visdo mais geral do objeto de

estudo.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Para uma melhor compreensao deste trabalho alguns conceitos serdo mais
bem explicitados com o objetivo de fornecer subsidio tedrico ao leitor. Assim, serdo
apresentados os temas “cultura organizacional” e “teletrabalho e home office”. Além
disso, este topico desenvolvera reflexdes sobre como a legislagao brasileira aborda o
teletrabalho ou home office e, por fim, serdo abordadas as influéncias do teletrabalho
ou home office na cultura das organizagdes, levando em consideragéo o contexto da
pandemia de COVID-19.

4.1 Conceitualizagao e classificagao de Cultura Organizacional

Luz (2001, p.44) relata que o termo cultura s6 aparece na literatura voltada
aos estudos organizacionais a partir de 1951, com a publicag¢ao do livro “The Changing
Culture of a Factor”, de Elliot Jacques. A obra descreve as mudangas organizacionais
de uma metalurgica inglesa e detalha as relagbes entre cultura, estrutura organizaci-
onal e personalidade, assim como a influéncia dos aspectos culturais nos papéis or-
ganizacionais.

Schein (2001) defende que a cultura organizacional é algo estavel e de di-
ficil mudancga por representar o aprendizado acumulado de um grupo. Esse mesmo

autor define:

“cultura organizacional € o modelo de pressuposto basicos que determinado
grupo inventou, descobriu ou desenvolveu no processo de aprendizagem
para lidar com os problemas de adaptagéo externa e integragéo interna. Uma
vez os pressupostos tenham funcionado bem o suficiente para serem consi-
derados validos, sdo ensinados aos demais membros como a maneira correta
para se perceber, pensar e sentir em relagdo aqueles problemas.” (SCHEIN,
2001, p.49).

Ja Chiavenato (2004) afirma que cultura organizacional € o conjunto de ha-
bitos, crencas, valores e tradi¢des, interagdes e relacionamentos sociais tipicos de
cada organizagdo. Para o autor, a cultura dentro de uma organizagao representa a
maneira tradicional e costumeira de pensar e fazer as coisas, que sdo compartilhadas

por todos os membros da organizagao. Ou seja, acredita-se que as pessoas irdo agir
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e interagir de uma determinada maneira, a partir do momento que elas conseguem
internalizar a cultura daquele ambiente em que estéo inseridas.

Valentim (2003) acredita que, por um lado, os individuos que compdem a
organizagéao influem diretamente na formagéo da cultura organizacional e, por outro,
a propria organizagao, em termos sistémicos, influi na forma que cada individuo atua
no seu cotidiano. Assim, a cultura organizacional tem a sua esséncia na relagao entre

as pessoas, tanto no ambiente interno quanto no externo a organizagéo.

“A cultura organizacional denota a criagdo de um ambiente colaborativo, vi-
sando a criagdo de um conjunto de praticas que contribuam para facilitar o
compartilhamento de dados, informagdes e conhecimentos para a formagao
do conhecimento coletivo organizacional. A cultura colaborativa € um fator
importante para o compartilhamento de conhecimento entre sujeitos, equipes
e areas organizacionais.” (SANTOS, V. B.; DAMIAN, I. M.; VALENTIM; M. P.,
2018).

Para Nassar (2000), a cultura organizacional € um composto de valores,
crengas e tecnologias que se perpetuam de maneira a unir todos os membros da or-
ganizagao independente de hierarquia, frente aos impasses, objetivos e finalidades
de suas funcdes dentro daquele local.

A cultura manifesta-se tangivel por meio de alguns documentos existentes
nas empresas, tais como: Cadigo de Etica, Carta de Principios, Declaragéo de Misséo,
Visao, Principios, entre outros. A cultura organizacional também é imbuida por alguns
fatores, quais sejam: fundadores, ramo de atividade, dirigentes atuais e area geogra-
fica na qual a empresa atua (LUZ, 2003).

Portanto, a cultura organizacional € um produto dos valores dos fundadores
da organizagéao, bem como de suas histdrias e experiéncias coletivas. Desse modo, a
cultura organizacional € parte fundamental de uma empresa e tem a tendéncia a re-
sistir a mudancgas (DIAS, 2013). Schein (2009) refor¢a que os individuos fundadores
da organizagdo possuem um grande papel no processo de moldar o padrao cultural,
ou seja, o conjunto de pressupostos basicos orientadores as crengas e atitudes orga-
nizacionais formalizadas.

O autor ainda defende que a cultura € a principal fonte de formacéo da
identidade de uma organizagdo. Assim, o comportamento dos individuos de determi-
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nada empresa esta diretamente relacionado com o que se valoriza em uma dada cul-
tura e, devido a isso, qualquer mudancga se torna dificil, ja que normas de conduta
estdo enraizadas.

Chiavenato (2014) desenvolveu o “iceberg da cultura organizacional”, no
qual ele faz referéncia aos aspectos formais e abertos e aos aspectos informais e

ocultos que compdem uma cultura. Como pode ser visto na figura 1.

Figura 1 — O iceberg da cultura organizacional.

Aspectos formais e abertos

e Estrutura organizacional Componentes visiveis e
e Titulos e descri¢des de cargo publicamente observaveis,
e Objetivos ¢ estratégias orientados para aspectos
e Tecnologias e praticas operacionais operacionais ¢ tarefas

e Politicas e diretrizes de pessoal

e Mcétodos e procedimentos
e Medidas de produtividade fisica e financeira

Aspectos informais e ocultos

e Padrdes de influenciagdo e de poder

* Percepgdes e atitudes das pessoas Componentes visiveis e
¢ Sentimentos ¢ normas de grupos cobertos, afetivos e

e Valores e expectativas emocionais, orientados
e Padrdes e interagdes informais para aspectos sociais €
e Normas grupais psicologicos

e Relagdes afetivas

Fonte: Chiavenato (2014).

Para o autor, os aspectos organizacionais facilmente percebidos sao deno-
minados como “aspectos formais e abertos”. Ja aqueles de dificil percep¢ao sao os
“aspectos informais e ocultos”.

Tal como em um iceberg, os aspectos formais ficam na parte visivel e en-
volvem politicas e diretrizes, métodos e procedimentos, objetivos, estrutura organiza-
cional e tecnologia adotada. Os aspectos informais ficam ocultos na parte inferior do
iceberg e envolvem percepgdes, sentimentos, atitudes, valores, interagdes informais
e normas grupais. Os aspectos informais sdo mais dificeis de compreender e interpre-
tar, como também de mudar ou sofrer transformacdes (Chiavenato, 2014).
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Em seus estudos, Schein (2009, p.24) destaca trés componentes basicos

(niveis), os quais ele denota como essenciais a compreensao da cultura organizacio-

nal e que podem ser aprendidos. Sao eles:

Artefatos: Os artefatos sdo os mais tangiveis e sado as primeiras visualizagbes
das caracteristicas peculiares de um grupo. Schein (2009, p. 24) os define
como: “estruturas e processos organizacionais visiveis”. Sdo exemplos de ar-
tefatos: o ambiente construido da organizacao, a arquitetura, o layout, a ma-
neira de as pessoas se vestirem, os padroes de comportamentos visiveis, 0s
documentos publicos, entre outros. Para Fleury (1996), este nivel € muito en-
ganador porque os dados sao faceis de se obter mais dificeis de se interpretar.
Para ele, é possivel descrever como um grupo constréi seu ambiente e quais
sao os padrdes de comportamento discerniveis entre os seus membros, mas
frequentemente ndo se consegue compreender a légica que justifica o compor-
tamento do grupo.

Crencas e valores expostos: Schein (2009, p.24) defende que crengas e valo-
res expostos sdo: “estratégias, metas, filosofias”. O autor afirma que estas cren-
¢as e valores expostos sédo solugdes propostas por lideres que auxiliam as de-
cisbes organizacionais, em um nivel menos difundido. Na visdo de Fleury
(1996), neste nivel é dificil identificar quais sao os valores e crengas que deter-
minam o comportamento das pessoas e que na maioria das vezes sao apenas
idealizagdes ou racionalizagdes. Portanto, as razbes essenciais ao comporta-
mento permanecem escondidas ou inconscientes.

Suposicdes basicas: Para o autor esse € o nivel de maior importancia para a
analise das culturas organizacionais. Schein (2009, p.28-29) define as suposi-
¢des basicas como: “crencgas, percepgoes, pensamentos e sentimentos incons-
cientes, assumidos como verdadeiros (...)". Ja a definicdo de Fleury (1996) é:
“pressupostos que determinam como os membros do grupo percebem, pensam
e sentem”. Segundo o mesmo autor, no decorrer do tempo em que um pressu-
posto vai se tornando cada vez mais aceito e “automatico” por parte do grupo,

ele vai entrando no nivel do inconsciente.

“Qualquer cultura de grupo pode ser estudada nesses trés niveis — o nivel de

seus artefatos, o nivel de suas crengas e valores expostos e o nivel de suas
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suposicdes basicas prevalecentes. Se alguém nao decifrar o padrao de su-
posicoes basicas que esta operando, nao sabera como interpretar correta-
mente os artefatos ou quanto crédito dar aos valores articulados. Em outras
palavras, a esséncia de uma cultura esta no padrao das suposi¢des basicas
prevalecentes e, uma vez que alguém as entenda, é possivel entender facil-
mente os niveis mais superficiais e lidar apropriadamente com eles.”
(SCHEIN, 2009).

As organizagdes devem ter a ciéncia de que a sua cultura tem papel
fundamental para o andamento do processo organizacional, podendo proporcionar um
ritmo a ser seguido por parte se seus trabalhadores (FREITAS, 2000). Portanto,
compreende-se que é de suma importancia que a organizagao tenha conhecimento
de sua cultura interna para que, assim, possa delimitar os seus diferenciais

competitivos frente aos seus concorrentes.

4.2 Conceitualizagao e classificagdo de Teletrabalho e Home Office

O conceito de teletrabalho tem inicio em 1970, década na qual pesquisa-
dores estadunidenses, temerosos quanto aos efeitos produzidos pela poluicdo decor-
rente do deslocamento de individuos no trajeto casa-trabalho, passaram a buscar
mais ativamente por solugdes para a problematica em questdo (QUEIROGA, 2020,
p.1).

No entanto, segundo Queiroga (2020, p.2), atribui-se ao estudioso Jack Nil-
les a formulacdo e proposicdo do conceito de telecommuting, o qual consistiria em
qualquer atividade profissional periddica realizada fora do local tradicional de trabalho,
com a utilizagdo de alguma das técnicas de telecomunicagao.

O teletrabalho esta associado ao trabalho realizado remotamente, por meio
de TIC, possibilitando a obtencdo dos resultados do trabalho em um local diferente
daquele ocupado pela pessoa que o realiza. Existem registros histéricos da realizag&o
de trabalho a distancia desde os anos de 1950. Nessa época, era comum a pratica de
trabalho em casa para a produgéo de vestuario, téxteis e calgados, embalagem e
montagem de materiais elétricos (ROSENFIELD e ALVES, 2011).

Na legislacao brasileira, de acordo com Araujo e Lua (2020, p.3), o teletra-

balho é definido como “[...] prestacédo de servigos preponderantemente fora das de-
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pendéncias do empregador, com utilizagcado de tecnologias de informagéo e comunica-
¢ao que, por sua natureza, ndo se constituam como trabalho externo.” (art. 75-B da
Lei n® 13.467, de 2017).

Ja o termo inglés home office, o qual na tradugéo literal quer dizer “trabalho
em casa’, tem sido generalizado para descrever esse tipo de trabalho que é realizado
de maneira remota e eventual, na residéncia do empregado (Araujo e Lua, 2020, p.2).

Para Silva (2009, p.87), home office € um conceito reformulado e mais mo-
derno de teletrabalho. O autor define home office como a modalidade de trabalho em
que os trabalhadores formam equipes e trabalham, individualmente ou em grupo, em
espacos diferentes, podendo ser dentro ou fora dos escritérios de suas empresas.
Para ele, esse processo se deve a rapida evolugdo dos meios de comunicacao e
transporte nos ultimos anos.

A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) opta pelo termo teletrabalho
(telework, em inglés), mas destaca categorias especificas dentro dele. Em sua siste-
matizagdo, o teletrabalho deve ser conceituado quanto a diferentes variaveis: a) local/
espaco de trabalho; b) horario/tempo de trabalho (integral ou parcial); c) tipo de con-
trato (assalariado ou independente); e d) competéncias requeridas (conteudo do tra-
balho) (ROSENFIELD e ALVES, 2011, p.214).

Segundo Queiroga (2020, p.3), expressdes como telework, home office, vir-
tual work, telecommuting e remote work sao indiscriminalmente empregadas para fa-
zer alusdo a acao de trabalho desenvolvida fora do cenario laboral tradicional. O tele-
trabalho é um evento de dificil conceitualizagao, ja que ndo se sabe quantos séo os
profissionais que atuam sobre tal modalidade de trabalho e sobre quais condig¢des.
(QUEIROGA, 2020, p.3).

Rosenfield e Alves (2011, p.214) especifica seis tipos de teletrabalho,
sendo eles:

1. Empresas remotas, ou os call centers espalhados pelo pais;

2. Telecentros, espacgo fora do ambiente empresarial e domiciliar destinado para
empregado ou organizagdes para realizagao do teletrabalho;

3. Trabalhadores moveis, que atuam remotamente em trabalho externo;

4. Trabalhos em escritorios satélites, extensées da empresa;

5. Trabalho informal ou teletrabalho misto, onde o trabalho realizado é um acordo
feito pelo empregado e empregador;
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6. Home office ou trabalho em domicilio.

Assim sendo, pela definigdo de Rosenfield e Alves (2011) pode-se concluir
que o home office € um tipo de teletrabalho, o qual € realizado em domicilio e que foi
intensificado no periodo da pandemia de COVID-19. Através dele, os individuos pu-
deram trabalhar fora das dependéncias fisicas das empresas, preservando a sua sa-
ude e segurancga, da sua familia e de seus colegas de trabalho. Dessa maneira, o
termo home office sera empregado no seguimento deste trabalho como forma de de-
signar o trabalho realizado em ambiente domeéstico.

4.3 A Legislacao Brasileira

No Brasil, o teletrabalho foi introduzido na reforma trabalhista de 2017,
quando se regulamentou o trabalho intermitente — modalidade de contratagdo que
permite que a empresa admita um funcionario para trabalhos eventuais e o remunere
apenas por esse periodo (ARAUJO e LUA, 2020, p.3).

No entanto, Silva (2018) afirma que a prestacéo de servigos na modalidade
home office devera constar expressamente no contrato individual de trabalho, especi-
ficando as atividades que serao realizadas pelo empregado. Para aqueles emprega-
dos que ja trabalham dentro das dependéncias da empresa, a mudanga para o regime
home office s sera possivel se houver acordo mutuo entre as partes e se for feito um
aditivo contratual.

De acordo com a legislagao brasileira, devido a dificuldade de controle, os
trabalhadores em home office nao terédo direito ao pagamento de horas extras nem
adicionais noturnos ou adicionais de sobreaviso/ prontiddo. Diante disso, essa moda-
lidade de trabalho foi incluida no artigo 62 da Lei n°® 5.452 de 01 de maio de 1943, que
diz:

“Art. 62 - Nao sao abrangidos pelo regime previsto neste capitulo: (Redagéo
dada pela Lei n° 8.966, de 27.12.1994)

| - Os empregados que exercem atividade externa incompativel com a fixagdo
de horario de trabalho, devendo tal condigdo ser anotada na Carteira de Tra-
balho e Previdéncia Social e no registro de empregados; (Incluido pela Lei n°
8.966, de 27.12.1994)

Il - Os gerentes, assim considerados os exercentes de cargos de gestéo, aos

quais se equiparam, para efeito do disposto neste artigo, os diretores e chefes
de departamento ou filial. (Incluido pela Lei n® 8.966, de 27.12.1994)
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Il - os empregados em regime de teletrabalho”. (Incluido pela Lei n® 13.467,
de 2017).

Ja com relagédo a saude e seguranga dos trabalhadores, a lei prevé que o
empregador deve conhecer e aplicar as normas, orientar os funcionarios e indicar as
melhores ferramentas e condi¢des de trabalho adequadas. Isso pode ser visto no tre-

cho que segue abaixo da lei n°® 13.467.

“Art. 75-E. O empregador devera instruir os empregados, de maneira ex-
pressa e ostensiva, quanto as precaugdes a tomar a fim de evitar doengas e
acidentes de trabalho.

Paragrafo unico. O empregado devera assinar termo de responsabilidade
comprometendo-se a seguir as instru¢des fornecidas pelo empregador.” (art.
75-E da Lei n® 13.467, de 2017).

A legislacao brasileira, em se tratando de home office, pode ser conside-
rada vaga e insuficiente para regular e proteger os teletrabalhadores, principalmente
em tempos de pandemia, onde o trabalhar, em decorréncia da necessidade e escas-
sez de trabalho, aceita as condi¢bes impostas pelo empregador. Este € um problema
que nao esta previsto em lei (FERREIRA, 2021, p.35).

4.4 A influéncia do home office na Cultura Organizacional

Colaboradores mais envolvidos com a cultura da organizagao da qual fa-
zem parte tendem a manter boa conduta, a trabalhar mais satisfeitos e com maior
compromisso, estabelecendo um clima laboral satisfatério e, por consequéncia disso,
demonstram melhor performance em contrapartida dos que n&o conseguem adaptar-
se a cultura laboral estabelecida (MAGRINELLI, C. et al., 2014, p.4).

Chiavenato (2004) cita que, na Era da Informagao, momento histérico que
vivemos, sdo privilegiados aspectos organizacionais como simplicidade, agilidade, fle-
xibilidade, trabalho em equipe e células de producgao, unidade autbnomas, além de
aspectos culturais como ampla participagdo, comprometimento, além da focalizagao
no cliente interno (os trabalhadores) e os externos, orientagao para metas e resulta-

dos, busca por melhorias continuas e exceléncia. Assim, Chiavenato (2004) conclui
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que a competitividade se torna o resultado de todas essas preocupacdes que as or-
ganizagbes devem ter.

Silva (2004, p.77) ainda afirma que “o fortalecimento dos lagos entre a cul-
tura da empresa e a das pessoas podera criar estratégias competitivas e inovadoras
para as organizagdes e gerar um ambiente competitivo no mercado. A cultura organi-
zacional deve ser fortalecida por seus membros e servir de guia para a busca do su-
cesso pessoal e, consequentemente, das organizagdes”.

Entretanto, sabe-se que a cultura é criada nas interacdes diarias entre pes-
soas no ambiente de trabalho e, uma vez estabelecida, hd uma tendéncia a se manter.
Mas, com a pandemia de COVID-19, as regulamentagdes sanitarias de distancia-
mento social e 0 home office, essas interacdes diarias se tornaram mais dificeis dentro
das organizacgoes.

Rocha e Amador (2018, p.155) relatam que sao destacadas em publica-
¢bes vantagens e desvantagens com relagao a realizagao do home office por parte do
trabalhador e do empregador. Para Araujo e Lua (2020, p.3) a ambiguidade que existe
a respeito das percepgdes sobre o teletrabalho, com vantagens e desvantagens, se
deve a caracteristicas como o género, a composig¢ao familiar e o tipo de ocupacgao, as
quais devem ser levadas em consideracao.

Falar dos efeitos do teletrabalho genericamente, porém, néo esclarece a
realidade das muitas variagdes reunidas sob esse mesmo roétulo. As vantagens e des-
vantagens listadas na literatura estdo longe de dar conta da complexidade de situa-
¢bes envolvidas na pratica do teletrabalho (ROCHA e AMADOR, 2018, p.155).

Entre as desvantagens do teletrabalho relatadas na literatura estao:

“possibilidade de perda de confidencialidade dos dados da empresa; pode
haver perda de hierarquias na empresa; conflitos entre os teletrabalhadores
e os presenciais; maior dificuldade no controle de evolugao do trabalho; maior
dificuldade em motivar os teletrabalhadores; maior dificuldade em absorver e
se identificar com a cultura da empresa, dificuldade de assegurar a lealdade
do teletrabalhador 8 empresa.” (NOHARA et al., 2010, p.154).

Outros estudos apontam, ainda, que a falta de interagcdo com os colegas
de trabalho gera isolamento profissional e social, o que é relatado como desvantagem
para a modalidade de trabalho home office, por varios autores. Em uma pesquisa re-

alizada para verificar quais foram as condi¢cées que os trabalhadores do Brasil tiveram
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que se adaptar durante o processo de mudanca para o trabalho remoto, em razdo da
pandemia de COVID-19, Bridi et al (2020) aponta que que as principais dificuldades
foram: falta de contato com os colegas de trabalho (60,55%), mais interrupg¢des
(54,59%) e dificuldade em separar a vida familiar da vida profissional (52,91%).

Além disso, com a implantagdo do home office comegaram a surgir novas
formas de controle por parte do empregador. As mais comumente encontradas tém
sido o monitoramento por resultados, onde s&o estipuladas metas a serem atingidas
em determinado periodo, e a utilizagao de tarefas pré-estruturadas, com aplicagao de
parametros e agdes pré-estabelecidas (ROSENFIELD e ALVES, 2011).

Em seu relato, Rocha e Amador (2018, p.157) apresentam que a produtivi-
dade do trabalhador tende a aumentar exponencialmente quando ele atua isolada-
mente a disténcia e, para as organizagdes, esse aumento da produtividade repre-
senta, também, aumento nos lucros. Entretanto, se reconhece que se perde muito em
criatividade e tomada de decisbes mais assertivas quando ocorre o distanciamento
fisico do trabalhador dos seus gestores e colegas de trabalho.

Além dessas desvantagens, para Araujo e Lua (2021, p.5) este periodo de
crise sanitaria causada pela pandemia de COVID-19, trouxe demandas e exigéncias,
em condi¢des laborais nao reguladas, com potencial de incrementar os riscos ocupa-
cionais e a ocorréncia de adoecimento dos colaboradores, como as LER/DORT e os
transtornos mentais relacionados ao trabalho. O que se agravou com uma responsa-
bilizagado dos proprios trabalhadores(as) em prover as condi¢des de trabalho e situa-
¢des seguras para o exercicio profissional.

Como ja apresentado, Chiavenato (2014 ) afirma que na composig¢ao da cul-
tura organizacional existem aspectos informais que ficam ocultos na parte inferior do
iceberg, que se referem a padrbes de influéncia e de poder; percepc¢des e atitudes
das pessoas; sentimentos e normas de grupos; valores e expectativas; padroes e in-
teragdes informais; normas grupais e relagdes afetivas. E tais aspectos sao construi-
dos no relacionamento e na convivéncia diaria do grupo.

Schein (2009, p.1) ainda acrescenta,

Cultura é um fenémeno dindmico que nos cerca todas as horas, sendo cons-
tantemente desempenhada e criada por nossas interagées com outros € mol-

dada por comportamento de lideranga € um conjunto de estruturas, rotinas,
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regras € normas que orientam e restringem o comportamento (SCHEIN,
2009, p.1).

O que é confirmado por Johann (2004 ) que cita: “a cultura é entendida como
um produto da interagdo continuada entre as pessoas” (JOHANN, 2004, p.26). Por-
tanto, para o autor a convivéncia diaria entre os individuos vai produzindo significados
que compdem a cultura de determinada organizacgao.

Assim, com o distanciamento social exigido pela pandemia de COVID-19 e
a imposicdo do home office sem um periodo de adaptagdo gradual, pode-se inferir
que os aspectos informais das culturas organizacionais (localizados na parte inferior
do iceberg proposto por Chiavenato) podem ser impactados por essa modalidade de
trabalho. Entretanto, através deste trabalho ndo se torna possivel afirmar qual é a
intensidade desse impacto e como ele se caracteriza no curto, médio e longo prazo.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

A cultura organizacional pode se tornar um forte diferencial estratégico para
as organizagoes, tendo em vista que cada empresa possui a sua propria cultura, a
qual se manifesta na definicdo dos valores, da misséo e da visdo da empresa, fatores
estratégicos e que podem tornar uma empresa mais competitiva no mercado.

No dia-a-dia das organizagdes, a cultura se torna perceptivel nos valores e
comportamentos das pessoas, ou seja, na forma em que se toma as decisdes, em
que se define as atribuicbes, nas formas de recompensacdes e corregcdes, nas
maneiras em que a organizagao se relaciona com 0s seus parceiros comerciais, no
tipo de liderancga adotado, no processo de comunicacao definido, na forma de vestir e
de portar-se dos colaboradores no ambiente de trabalho, em como a empresa realiza
as suas divulgacgdes e se posiciona nos meios sociais, entre outros.

Conforme evidenciado no presente trabalho, o home office, apesar de
possuir vantagens, as quais estdo centradas principalmente na redugéo de custos e
em uma otimizagao do tempo que antes era gasto para ir e voltar do local de trabalho.
Ele favorece o isolamento social, que pode causar desmotivagao e ser prejudicial para
a saude mental dos trabalhadores.

Além disso, esse modelo de trabalho pode gerar uma maior possibilidade
de falhas na comunicagéo e agravar problemas como o excesso de trabalho, a falta
de recursos e infraestrutura apropriada nas casas dos empregados, a dificuldade de
conciliar as atividades da casa e do trabalho e a dificuldade de os lideres conseguirem
detectar problemas com os seus trabalhadores. E, como apresentado neste estudo,
as culturas organizacionais também podem ser impactadas pelo home office e,
portanto, pode-se inferir que essa também é uma desvantagem da modalidade de
trabalho home office.

Reconhece-se as limitagdes deste estudo por ser uma revisao narrativa da
literatura e se abre perspectivas de novos trabalhos com a mesma tematica, durante
e apos a pandemia de COVID-19. Sugere-se, também, que estudos mais
aprofundados sejam conduzidos com o objetivo de verificar se ha diferengas nas
influéncias geradas pelo home office nas culturas organizacionais de empresas com

portes e segmentos de atuacgao diferentes.
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Além disso, surge, a partir deste trabalho, a oportunidade de se
desenvolver trabalhos futuros que visem discutir o processo de implantacdo do home
office de maneira planejada e propor solugdes que possam contribuir na disseminagéo
e consolidagdo da cultura organizacional, no contexto do trabalho realizado em
domicilio.

Dentre os autores que apresentaram planos de acado para essa
problematica esta Robbins (2010), ele propde que melhorias e aprimoramentos sejam
aplicados em alguns processos da organizagdo visando garantir a manutengao da
cultura, sao eles:

* No processo de selecao;

Nos critérios das avaliacbes de desempenho;

Nas atividades de treinamento e desenvolvimento;

* E nos procedimentos de promocgéo.

Chiavenato (2014) complementa esses pontos explorando a socializagao
organizacional, ou seja, a inser¢gao de um novo membro no meio de uma cultura ja
existente. Nesse caso, a organizag&o deve contribuir para o processo de adaptagéo a
nova cultura por esse colaborador.

Portanto, pode-se concluir que as organizagdes, antes de tomarem uma
decisdo definitiva sobre dar continuidade ou ndo ao home office apds o cenario
pandémico, devem avaliar e balancear as vantagens e desvantagens dessa
modalidade de trabalho e o quao satisfeitos e felizes estardo os trabalhadores de sua
organizagao com a decisao a ser tomada. E, caso optem pelo home office, que atuem
incisivamente para minimizar e mitigar as desvantagens caracteristicas do trabalho
em domicilio.

Por fim, diante do que foi apresentado no seguinte trabalho, recomenda-se
gue as organizagdes promovam agdes para o fortalecimento e disseminagao de suas
culturas, independente da modalidade de trabalho em vigéncia. Além de propiciarem
momentos de descontragdo e construgdo de relacionamentos entre os seus
funcionarios, seja presencialmente ou, até mesmo, remotamente através das diversas

tecnologias disponiveis no mercado.
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