MINISTERIO DA EDUCACAO
Universidade Federal de Ouro Preto — UFOP
Instituto de Ciéncias Exatas e Aplicadas - ICEA
Colegiado do Curso de Engenharia de Producéo - COEP
Campus Jodo Monlevade

Monografia

UMA ANALISE DO TRABALHO EM HOME OFFICE EM UMA EMPRESA DE
TRANSFORMAGCAO DIGITAL SOB A PERSPECTIVA DA AET

Caroline Aparecida Mendes

Lizandra Melo de Souza

Joao Monlevade/MG
2023

Colegiado do Curso de Engenharia de Producio - COEP, Rua 37, n? 115 - Bairro Loanda - CEP: 35.931-008 - Jodo Monlevade /MG
- Brasil - Telefax: (0xx31) 3852-8709. Homepage : www.ufop.br - email: coep@ufop.edu.br



MINISTERIO DA EDUCACAO
Universidade Federal de Ouro Preto — UFOP
Instituto de Ciéncias Exatas e Aplicadas - ICEA
Colegiado do Curso de Engenharia de Producéo - COEP
Campus Jodo Monlevade

Caroline Aparecida Mendes

Lizandra Melo de Souza

UMA ANALISE DO TRABALHO EM HOME OFFICE EM UMA EMPRESA DE
TRANSFORMACAO DIGITAL SOB A PERSPECTIVA DA AET

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado a
Universidade Federal de Ouro Preto como parte dos
requisitos para obtencdo do grau em Engenharia de
Produgdo pelo Instituto de Ciéncias Exatas e Aplicadas da
Universidade Federal de Ouro Preto.

Orientador: Profé. Dr. Frederico Cesar de Vasconcelos
Gomes

Joao Monlevade/MG
2023

Colegiado do Curso de Engenharia de Producio - COEP, Rua 37, n? 115 - Bairro Loanda - CEP: 35.931-008 - Jodo Monlevade /MG
- Brasil - Telefax: (0xx31) 3852-8709. Homepage : www.ufop.br - email: coep@ufop.edu.br



SISBIN - SISTEMA DE BIBLIOTECAS E INFORMACAO

S729a Souza, Lizandra Melo de.

Uma analise do trabalho em home office em uma empresa de
transformacao digital sob a perspectiva da anélise ergonémica do
trabalho. [manuscrito] / Lizandra Melo de Souza. Caroline Aparecida
Mendes. - 2023.

69 f.: il.:, tab..

Orientador: Prof. Dr. Frederico Cesar de Vasconcelos Gomes.
Monografia (Bacharelado). Universidade Federal de Ouro Preto.
Instituto de Ciéncias Exatas e Aplicadas. Graduacao em Engenharia de

Producao .

1. Cultura organizacional. 2. Ergonomia - Trabalho. 3. Socializacao. 4.

Teletrabalho. I. Mendes, Caroline Aparecida. Il. Gomes, Frederico Cesar
de Vasconcelos. lll. Universidade Federal de Ouro Preto. IV. Titulo.

CDU 331.101.1

Bibliotecario(a) Responsavel: Flavia Reis - CRB6-2431




MINISTERIO DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE FEDERAL DE OURO PRETO
REITORIA
INSTITUTO DE CIENCIAS EXATAS E APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ENGENHARIA DE PRODUCAO - ICEA m

FOLHA DE APROVAGAO

Caroline Aparecida Mendes

Lizandra Melo de Souza

Uma andlise do trabalho em home office em uma empresa de transformacdo digital sob a perspectiva da analise ergondmica do
trabalho.

Monografia apresentada ao Curso de Engenharia de Produgdo da Universidade Federal
de Ouro Preto como requisito parcial para obtengdo do titulo de Bacharel em engenharia de produgdo

Aprovada em 23 de margo de 2023

Membros da banca

Doutor - Frederico César de Vasconcelos Gomes - Orientador(a) - Universidade Federal de Ouro Preto
Doutora - Luciana Paula Reis - Universidade Federal de Ouro Preto
Doutor - Wagner Ragi Curi Filho - Universidade Federal de Ouro Preto

Frederico César de Vasconcelos Gomes, orientador do trabalho, aprovou a versao final e autorizou seu depésito na Biblioteca Digital de Trabalhos de
Conclusdo de Curso da UFOP em 03/04/2023

ji
sel o
assinatura L
eletrénica

Documento assinado eletronicamente por Frederico Cesar de Vasconcelos Gomes, PROFESSOR DE MAGISTERIO SUPERIOR, em
03/04/2023, as 11:09, conforme horério oficial de Brasilia, com fundamento no art. 62, § 12, do Decreto n2 8.539, de 8 de outubro de
2015.

Referéncia: Caso responda este documento, indicar expressamente o Processo n2 23109.004266/2023-13 SEl n2 0503052

R. Diogo de Vasconcelos, 122, - Bairro Pilar Ouro Preto/MG, CEP 35402-163
Telefone: (31)3808-0817 - www.ufop.br


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2015/Decreto/D8539.htm
http://sei.ufop.br/sei/controlador_externo.php?acao=documento_conferir&id_orgao_acesso_externo=0

Dedicamos este trabalho a Deus, por sempre se fazer
presente em nossas vidas.

A0s Nnossos pais e toda nossa familia, por todo incentivo e
por ndo medirem esforcos para que chegassemos até aqui.
A0S nossos amigos, que tornaram essa trajetoria mais leve
e nos apoiaram quando mais precisavamos.

A todos os professores que tivemos durante essa longa
caminhada, em especial ao nosso professor orientador Dr.
Frederico César de Vasconcelos Gomes, pela viabilizacdo

dessa pesquisa e por todo conhecimento compartilhado.



AGRADECIMENTOS

Agradecemos primeiramente a Deus, por ter nos concedido forga, coragem e perseveranca para

a realizacdo e conclusdo desta pesquisa. Sem ele, nada disso seria possivel.

A nossa familia, em especial aos nossos pais por todo apoio, paciéncia e por nos ensinaram a

dar passos seguros e que jamais mediram esforgcos para nos ajudar e amparar.

Agradecemos ao nosso professor orientador Dr. Frederico César de Vasconcelos Gomes que
através dos seus ensinamentos, paciéncia e dedicacdo nos auxiliou para a finalizacdo deste
trabalho.

Aos professores integrantes da comissao julgadora deste trabalho de concluséo de curso, Dr.

Wagner Ragi Curi Filho e Dra. Luciana Paula Reis por toda contribuicdo com o trabalho.

A empresa de transformacdo digital na qual foi objeto de estudo para o desenvolvimento da
nossa pesquisa, agradecemos pela contribuigéo e disponibilidade em participar do nosso projeto

de estudo.

Agradecemos a todos 0s nossos amigos de trajetdria, que nos incentivaram e se fizeram

presentes a cada momento da nossa formacao e que vao continuar presentes em nossas vidas.

Também agradecemos a universidade pela qualidade de ensino oferecido e pela oportunidade
de participar dos diversos projetos ofertados e no qual nos proporcionou uma vasta experiéncia

em nossa formacéo.

Por fim, 0 nosso muito obrigada, a todos aqueles que contribuiram, de forma direta ou

indiretamente, para a concretiza¢do do nosso trabalho.



RESUMO

Novas configuraces dos avangos tecnoldgicos no mundo global vem promovendo diferentes
modificagcbes nos processos de trabalho. Varias dessas condi¢Bes tém sido flexibilizadas,
incluindo o local de atuacédo, no qual vem tomando for¢a no Gltimo século o conhecido home-
office. Com o surgimento da pandemia da Covid-19 o trabalho realizado a partir da propria
residéncia tem obtido maior proeminéncia nos ultimos anos e atraves disso, viu-se a necessidade
e importancia de analisar a forma com que a ergonomia dos postos de trabalho, mesmo que
sendo estes agora a prépria casa do trabalhador, esta sendo tratado pelas empresas. Diante disso,
a presente pesquisa visa analisar a atividade do trabalho dentro de um regime de trabalho em
home office em uma empresa de transformacéo digital no ramo de e-commerce, levando em
conta as condi¢fes ambientais e psicofisioldgicas do trabalhador. A metodologia de natureza
qualitativa indutiva compreendeu-se por meio de entrevistas com os profissionais do
departamento de Controladoria e Finangas e por meio de observac6es da atividade do trabalho.
Para isso utilizou-se da Analise Ergonémica do Trabalho (AET) como ferramenta de estudo.
Além das condicdes de trabalho analisadas, o estudo ergonémico pds em evidéncia aspectos da
cultura organizacional na empresa. Nesse contexto, pode-se evidenciar que os resultados
obtidos na pesquisa, comprovam os desafios em que o home-office traz em alguns aspectos para
a saude e desempenho do trabalhador, e atraves de levantamentos dos dados proporcionados
pela AET foi possivel desenvolver um “diagndstico local” a fim de planejar ¢ propor
transformacdes para a empresa estudada sob os aspectos da cultura organizacional da empresa.
Dessa forma, foram feitos levantamentos dos processos adotados pela empresa para estabelecer
e fortalecer sua cultura organizacional nos processos de recrutamento e selecdo, integracao e
socializagdo. Ao final, foram feitas algumas sugestdes sob esse contexto na tentativa de
melhorar aspectos da captacdo de perfil de candidatos a uma vaga e da jornada de colaboradores

no seu processo de integracédo e socializacdo na empresa.

Palavras-chave: Home office, Cultura organizacional, Analise Ergondmica do Trabalho (AET),

Socializacdo.



ABSTRACT

New configurations of technological advances in the global world have promoted different
modifications in work processes. Several of these conditions have been eased, including the
place of operation, in which has been taking force in the last century the well-known home-
office. With the emergence of the Covid-19 pandemic, work carried out from one’s own
residence has gained greater prominence in recent years and through this, it was seen the need
and importance of analyzing the way in which the ergonomics of jobs, even though these are
now the worker’s own home, is being treated by companies. Therefore, this research aims to
analyze the work activity within a home office work regime in a digital transformation company
in the e-commerce field, taking into account the environmental and psychophysiological
conditions of the worker. The inductive qualitative methodology was understood through
interviews with professionals from the Controllership and Finance department and through
observations of the work activity. For this we used the Ergonomic Work Analysis (EWA) as a
study tool. In addition to the work conditions analyzed, the ergonomic study highlighted aspects
of organizational culture in the company. In this context, it can be evidenced that the results
obtained in the research, prove the challenges in which the home-office brings in some aspects
to the health and performance of the worker, and through surveys of the data provided by the
EWA it was possible to develop a "local diagnosis" in order to plan and propose transformations
for the company studied under the aspects analyzed under aspects of the company's
organizational culture. In this way, surveys were made of the processes adopted by the company
to establish and strengthen its organizational culture in the processes of recruitment and
selection, integration and socialization. In the end, some suggestions were made in this context
in an attempt to improve aspects of capturing the profile of candidates for a vacancy and the

journey of employees in their process of integration and socialization in the company.

Keywords: Home office, Organizational Culture, Ergonomic Work Analysis (EWA),

Socialization.
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1. INTRODUCAO
A sociedade vem enfrentando os processos da transformacdo digital, uma alteracao
rapida, complexa e radical, resultante da frequente evolucéo das tecnologias (REIS; AMORIM;
MELAO & MATOS, 2018; DIOGO; JUNIOR & SANTOS, 2019). Atrelado a isso, as
organizacOes sdo estimuladas a buscarem por estratégias para se manterem no mercado, além

de repensar e reinventar seus modelos de negdcios para se adaptar a essa nova realidade.

Com o advento dessa nova era, as relacdes de trabalho vém se modificando de forma
gradativa e possibilitando tanto as empresas quanto aos trabalhadores, outras formas de
executarem suas tarefas, alterando assim, suas maneiras de controle e execuc¢do. Tais controles
devem ser estabelecidos pela empresa de forma a garantir a subordinagdo necessaria para um
efetivo trabalho a distancia, sendo esse na modalidade domiciliar (home office) ou de
teletrabalho.

Nesse contexto, o trabalho em home office cresce consideravelmente a partir do periodo
de pandemia da Covid — 19 que ocorreu nos anos de 2020 e 2021. Trabalhar de casa pode
parecer muito codmodo e simples de primeira instancia, mas torna-se necessario a consideragéo
dos obstaculos e desafios que o home office traz consigo, tanto sob o ponto de vista do
trabalhador como sob o ponto de vista da organizacao.

Sendo assim, a cultura organizacional é um dos pontos discutidos e tem papel
fundamental na formacdo do individuo, no estabelecimento da identidade da organizacao e no
desempenho que a mesma pratica. O papel da cultura organizacional nesse novo cenario teve
uma inflexdo para amoldar-se a essa nova realidade. A cultura define e orienta 0 comportamento
aceitavel ou inadequado dos individuos na realidade organizacional experimentada (STRESE
etal., 2016). Nesta percepcao, a cultura organizacional tem um papel fundamental na definicéo
do padrdo de condutas morais das organizacdes (TERZIOGLU et al., 2016; HENNEKAM et
al., 2017).

No ambito destas transformacdes, a pesquisa busca abordar o trabalho em home office
sob a perspectiva das condic¢des da atividade laboral, da qualidade de vida do trabalhador e de
outras variaveis que exercem influéncia sobre o trabalho realizado no modelo home office, como
aspectos comportamentais do trabalhador e o quanto isso afeta a cultura organizacional da
empresa. Para isso, a pesquisa serd pautada na metodologia da Anélise Ergondmica do Trabalho
(AET).



13

1.1. Pergunta de pesquisa

Conduziu-se a pesquisa em analisar a atividade laboral dentro de um regime de trabalho
em home office em uma empresa de transformacdo digital, levando em conta as condic¢oes
ambientais e psicofisioldgicas do trabalhador, e também os aspectos da cultura organizacional
da empresa. Portanto, encontra-se o0 seguinte questionamento: Quais sdo mecanismos utilizados
pela empresa para garantir e fortalecer a cultura organizacional dentro de um regime de trabalho

em home office?

1.2. Objetivos
Diante de tal cenario, o presente estudo tem por objetivo geral analisar a execu¢do das
atividades dos colaboradores da empresa envolvida, buscando identificar e compreender o
processo de desenvolvimento de suas atividades, bem como as varidveis envolvidas no contexto
do trabalho em home office que afetam tanto a qualidade de vida do trabalhador quanto os
processos de estabelecimento da cultura organizacional na empresa estudada. Sendo assim, o
objetivo especifico da pesquisa concentrou-se em analisar quais mecanismos adotados pela

empresa fortalecem ou estabelecem melhor a cultura organizacional.

1.3. Justificativa

A juncdo do ambiente de trabalho com o ambiente familiar de casa, em tempo integral,
gerou 0 aumento da diversidade e quantidade de demandas por trabalhador, além da sobrecarga
no ambito trabalhista, provocando o adoecimento dos trabalhadores. O trabalho realizado a
distdncia e em ambiente virtual, provoca a desconexdo interpessoal, além de proporcionar o
excesso de tempo de trabalho quando ndo monitorado da maneira correta. Frente a isso, 0s
trabalhadores desenvolvem o alto nivel de estresse que acabam acarretando ao desenvolvimento
da sindrome de burnout, na qual se trata do esgotamento fisico e mental relacionado ao trabalho
e demais doencas associadas.

Para além dos problemas de ordem psicofisioldgica, vale ressaltar os desafios que as
organizacOes que adotam o modelo de trabalho em home office enfrentam na ordem dos
relacionamentos interpessoais e da identificacdo dos diversos perfis para assumir as posi¢oes
na empresa, desde cargos mais técnicos, como de um profissional desenvolvedor de software,
como de cargos para perfis mais gerenciais, 0 que exige da empresa a reinvencao e inovagao
em seus processos seletivos a fim de captar a pessoa correta alinhada a cultura organizacional
da empresa para assumir diferentes cargos e posicoes.

Sendo assim, a presente pesquisa se justifica pela necessidade e relevancia de se
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entender a dindmica da execugéo do trabalho em home office, bem como analisar os processos
de estabelecimento e fortalecimento da cultura organizacional e a qualidade de vida do
trabalhador em uma modelo de trabalho em home office, de forma a identificar pontos de
melhorias para a promocdo da salde e bem-estar dos trabalhadores e os beneficios que
acarretam para a empresa, dado que o acompanhamento do trabalho em home office traz consigo
uma serie de barreiras advindas dos processos tecnoldgicos.

2. METODOLOGIA DE PESQUISA

O presente trabalho sera conduzido por meio de uma pesquisa qualitativa indutiva. Nos
métodos qualitativos o pesquisador entra em contato direto com o sujeito e o ambiente natural
do seu estudo, a fim de identificar questdes subjetivas, percepcdes, pontos de vista, desejos ou
comportamentos. E uma abordagem que permite o levantamento de informagdes que n&o
poderiam ser obtidas em uma pesquisa quantitativa tradicional, e por isso € Gtil para conhecer
melhor um grupo e propor formas de intervencio (LUDKE; ANDRE, 2013).

Segundo Chalmers (1993), o método indutivo é usado quando sdo usadas premissas para
apoiar uma conclusao, sem garantia da sua veracidade.

A pesquisa foi realizada com uma empresa de transformacgéo digital do ramo de e-
commerce, localizada nas cidades de S&o Paulo/SP e Curitiba/PR, sendo fruto da fusdo de 3
outras empresas. O departamento ao qual teve-se acesso e foi objeto de estudo desta pesquisa
foi o de Controladoria e Finangas, atualmente composto por uma equipe de 5 pessoas, sendo 0
CFO, gerente e 3 analistas (sénior, pleno e janior). Atualmente toda a equipe trabalha em
modelo de home office, com possibilidade de acesso ao escritério quando necessario.

Quanto as técnicas de pesquisa, a coleta de dados foi feita por meio de entrevistas via
ferramentas digitais como Google Meet e Whatsapp. A pesquisa de campo aconteceu via
Google Meet, no qual o acompanhamento das atividades dos colaboradores se dava por meio
de observacges da atividade através da camera e microfone ligados. No total foram 5 dias de
observagoes, sendo 2 horas de observagdes por dia e totalizando 10 horas de observagdes.

Ao final do acompanhamento diario eram feitas perguntas aos colaboradores sobre
aspectos da atividade observados. Vale ressaltar que para davidas pontuais, foi utilizado a
ferramenta do Whatsapp, 0 que permitiu chegar a considerac@es cruciais para finalizacdo da
pesquisa. Nas analises dos dados coletados, buscou-se compreender, através dos
comportamentos e condi¢cdes da execucdo do trabalho dos colaboradores, as varidveis
envolvidas em cada uma das etapas da metodologia AET e no seu foco de analise. Com base

no desfecho de cada etapa, ao final foi elaborado o diagndstico local, considerando queixas



15

relatadas, observacdes livres e globais da atividade e as possibilidades de transformacéo.

A estrutura para o desenvolvimento da pesquisa, foi realizada através de entrevistas com

os envolvidos do departamento e empresa estudados, sendo subdivididos e denominados

conforme Quadro 1:

Quadro 1 - Nomenclatura adotada aos entrevistados

NOMENCLATURA ADOTADA (Profissionais)

CFO (Chief Financial Officer)

CFO

Gerente

Gerente

Analista Sénior

Colaborador A

Analista Pleno

Colaborador B

Analista Jnior

Colaborador C

Profissional DHO 1- Departamento pessoal

Colaborador RH1

Profissional DHO 2 - Recrutamento e selecao

Colaborador RH2

Profissional DHO 3 - Recrutamento e selecao

Colaborador RH3

Fonte: As autoras, 2023.

O desenvolvimento das abordagens de coleta de informagdes junto aos entrevistados

foi realizado através de 4 entrevistas, todas elas gravadas sob autorizacdo dos participantes

envolvidos e depois analisadas e transcritas no roteiro desta pesquisa. As entrevistas tiveram

0s seguintes escopos, conforme Quadro 2:

Quadro 2 - Informac6es das entrevistas realizadas

novos colaboradores, bem
como as normas adotadas para
a execucao da tarefa dos
cargos.

(Colaborador RH1)

Entrevistas Objetivo da pesquisa Quem sao? Duragéo
Entrevista 1 Entender através dos CFO (Chief 1 hora
entrevistados quais 0s Financial Officer),
problemas decorrentes do Gerente, Analista
trabalho em home office sob a | Sénior (Colaborador
perspectiva dos profissionais. A)
Entrevista 2 | O objetivo foi entender como | Profissional DHO - 30 minutos
se ddo os processos de Departamento
integracéo e socializacdo de pessoal
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Entrevista 3 Nesta entrevista buscamos CFO (Chief 40 minutos
validar as observacoes Financial Officer),
realizadas e o foco de andlise Gerente

com base no diagnostico dado.

Entrevista4 | Buscamos compreender sobre | Profissional DHO 2 45 minutos
0 processo de recrutamento e - Recrutamento e
selecdo dos colaboradores, selecdo
bem como o processo de (Colaborador RH2),
captacao do perfil Profissional DHO 3
comportamental dos - Recrutamento e
candidatos, dado que o selecdo

processo de recrutamento é (Colaborador RH3)
100% online.

Fonte: As autoras, 2023.

Para apoiar o processo de andlise e desenvolvimento da pesquisa sera utilizado a
metodologia ergonémica chamada Anélise Ergondmica do Trabalho (AET), apresentada logo
abaixo.

2.1. Anélise Ergonémica do Trabalho (AET)

Segundo Wisner (1994), a AET é muito familiar para os autores de lingua francesa e
mostra o interesse em estudar a atividade real do trabalho dos trabalhadores, sendo esta muito
diferente da atividade prescrita pela organizacao.

De acordo com Guérin et al. (2001), a AET é um método aberto, no qual suas hipdteses
sdo construidas e validadas ao longo do processo. O método ndo se restringe somente na analise
de gestos, posturas e acdes, mas considera também os aspectos da acdo das pessoas para
obtencdo dos resultados das atividades, tanto em termos da salde do trabalhador como em
termos dos resultados da producao.

De acordo com Guérin et al. (2001) a AET é dividida em 5 etapas: analise da demanda;
andlise da tarefa; analise da atividade; diagnostico e recomendacoes.

A seguir serdo apresentadas as descri¢cOes de cada uma das etapas segundo o autor
Guérin et al. (2001):

a) Analise da demanda: consiste na etapa de construcdo dos problemas a serem
resolvidos no contexto da saude psicofisioldgica do trabalhador e também no contexto
da organizac&o do trabalho. Sera escolhido uma situacéo para anélise levando em conta
a frequéncia de queixas, numero de problemas, a gravidade das consequéncias, as
possibilidades de transformagao, etc.

Na analise da demanda também sdo levantados dados da empresa como populacao,
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d)
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dimensdo institucional, perfil epidemioldgico (problemas de saude, queixas, etc). Serdo
feitas analises em relacdo a empresa, 0s postos de trabalho, os procedimentos prescritos,
as exigéncias de qualidade e produtividade, as relacdes hierarquicas, as condi¢cfes de
manutencdo e suas influéncias sobre a tarefa e as exigéncias de interacdo do sistema
como condicgdo para execucao de uma tarefa.

Nesta etapa, buscou-se identificar a composi¢do do departamento e empresa estudados,
além dos desafios atrelados ao trabalho em home office para a organizacdo e para a
saude psicofisioldgica do trabalhador sob o ponto de vista dos colaboradores envolvidos
na atividade a ser analisada;

Anédlise da tarefa: é a etapa para entendimento da relacdo entre a organizacdo do
trabalno e a tarefa para entender seus determinantes e as possibilidades de
transformacéo. De acordo com Mascia e Sznelwar (1997) os procedimentos prescritos
pela organizacdo séo analisados e identificadas as discrepancias com o que é de fato
realizado.

Nesta etapa, buscou-se identificar documentos/procedimentos e condi¢bes ordenadas
pela empresa aos trabalhadores. Sendo assim, foram abordados tdpicos sobre politicas
de RH, capacitacdo e experiéncia, normas de producdo, acompanhamento e feedbacks,
e controle de produtividade;

Anélise da atividade: sdo feitas observacgdes cujo objetivo é identificar as variaveis da
situacdo de trabalho que contribuem para os problemas que foram identificados. Essas
observac@es sdo divididas em observacdes globais e livres.

As observacdes globais incluem o registro com base em fichas, protocolos, imagens da
situacdo de trabalho e na observacdo macro do trabalho. As observacgdes livres sdo
aquelas relacionadas a analise qualitativa da atividade, e podem ser observadas variaveis
como a localizacdo, comunicacao, postura, agdes dos trabalhadores, verbalizacdes, o
ambiente fisico, etc. Segundo Mascia e Sznelwar (1997), a analise da atividade pode ser
feita durante a execucéo da atividade ou em entrevistas para esclarecer os motivos das
acOes tomadas.

Nesta etapa, 0 objetivo foi compreender e identificar os pormenores do trabalho em
home office da equipe estudada. Para isso, foram feitas observacdes da execuc¢do do
trabalho dos colaboradores envolvidos na atividade, via ferramenta Google Meet;
Diagnostico: é a etapa onde é feito uma sintese do que foi conduzido anteriormente por
meio de quadros explicativos das causas/problemas, a inter-relagdo

problema/organizacéo, etc. Essa etapa fornece informacgdes para o processo decisorio
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em relacdo ao planejamento e operacionalizagdo das mudangas necessarias que
ocorrerao.

Nesta etapa, com base nas etapas anteriores ja realizadas sera apresentado uma descri¢ao
minuciosa da situacdo do modelo de trabalho em home office da empresa e departamento
estudados. O objetivo seré elaborar um diagnostico focado em uma situacéo problema
de acordo com a etapa de anélise da demanda;

e) Recomendacdes: consiste na etapa em que serdo elaboradas as solugdes para 0s
problemas expressos na etapa da demanda. Nessa etapa as transformac6es devem ser
implementadas com muito cuidado, pois ainda ndo se pode prever a nova situagdo. Um
projeto seré desenvolvido com a participacdo de todos os atores sociais envolvidos.
Nesta etapa buscou-se trazer um plano de intervencéo, a fim de trazer melhorias para o
departamento estudado, tanto sob o ponto de vista do trabalhador como para a empresa.
O objetivo aqui ndo serd operacionalizar as melhorias propostas, mas sim sugerir

transformacoes possiveis de serem aplicadas.

3. REVISAO DE LITERATURA
Nesta secdo serdo apresentados 0s conceitos-chaves necessarios para o desenvolvimento

e construcdo desta pesquisa.

3.1. Transformacéo Digital

Bharadwaj et al. (2013, p. 472) denota o conceito de Estratégia de Negécio Digital como
“a estratégia organizacional formulada e executada aproveitando recursos digitais para criar
valor diferencial”. Diante de tal definicdo, fica explicito que promover a inser¢do digital dentro
das empresas, agrega valor diferencial para o negdcio, além de, impulsionar a vantagem
competitiva.

O termo “transformacao digital” foi utilizado pela primeira vez hé vinte anos, por Patel
e McCarthy (2000), na qual foi associada ao processo de digitalizagdo. Segundo Khan (2016),
a TD causada pela digitalizag&o, ndo se trata somente de adquirir novas tecnologias, como
também de proporcionar as organizaces estratégias para se obter eficiéncia e alavancagem aos
negocios.

De acordo com Rogers (2017, p. 11): “A revolugdo digital esta virando de cabeca para
baixo o velho guia de negocios”. Essa reflexdo expde de forma clara o processo de mudangas
em que as empresas vém sofrendo para se adaptar a esta nova era tecnologica, denotando que a

atuacdo de antes, ndo funcionam e se adequam ao momento presente.
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Rogers (2017) detalha mais o assunto e diz:

As forcas digitais estdo reformulando cinco dominios fundamentais da estratégia:
clientes, competicdo, dados, inovacdo e valor. (...) as tecnologias digitais estdo (...)
mudando as regras de como as empresas devem operar no mercado para serem bem-
sucedidas” (ROGERS, 2017, p. 20).

Assim como qualquer mudanca traz reviravoltas, a chegada da era tecnoldgica trouxe
consigo grandes transformagdes e até mesmo alguns problemas a se enfrentar.

Kane et al. (2019), enfatizou que o maior desafio que as organizacdes enfrentam, na era
digital, é justamente atrair e reter talentos com as habilidades e competéncias necessarias para
navegar neste ambiente em constante transicao.

Segundo Taurion (2016) a empresa atual na sua totalidade tera que ser &gil e ndo apenas
parcialmente &gil, o processo de transformagdo digital ndo sera efetivo, ou praticamente ndo
ocorrera se ficar limitada uma area isolada da empresa, todas as areas devem ser integradas e
socializadoras a essa nova transformacao.

Assim como tais desafios apontados acima, a era digital trouxe grandes problemas para
a saude do trabalhador, principalmente quando se trata do teletrabalho ou trabalho em home
office. Dessa busca constante de ampliacdo da jornada de trabalho, cita-se a sindrome do

burnout, no qual diz respeito ao adoecimento no cerne das relacdes de trabalho.
3.2. O trabalho em home office

O trabalho pode ser entendido como uma série de atividades realizadas pelo individuo
cujo objetivo é a producdo de bens e servigos e a obtencdo de subsisténcia. De acordo com
Cansi (2016), o trabalho é a atividade no qual o ser humano usa de sua forca para produzir
meios para 0 seu sustento, e por isso, a relacdo entre trabalho e subsisténcia era intima e direta.

O mundo tem evoluido muito nos ultimos tempos e a sociedade tem acompanhado as
grandes mudancas tecnoldgicas usadas nas formas de se relacionar e produzir. O avanco da
globalizagdo e o surgimento de novas tecnologias a partir da segunda metade do século XX da
inicio a um novo capitalismo chamado pds-moderno, no qual as relagdes de trabalho evoluem
junto com as mudancas histéricas, politicas e sociais (KUMAR, 2006). Logo, esses avangos
sdo responsaveis por grande parte das mudancas na vida cotidiana das pessoas, que foram se
adaptando as novas formas de desenvolvimento.

Segundo Oliveira (1996), apds a revolugdo cibernética, surgiu um novo modo de
trabalho, o chamado “trabalho a distancia” ou teletrabalho, no qual pode ser realizado em

qualquer lugar.
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Os autores Elisson (2009) e Lim & Teo (2000) definem ainda a modalidade de trabalho
descrita como home office, que pode ser entendida como a inser¢do do trabalhador em um
espaco para fins de atividades profissionais, sendo localizado na residéncia do mesmo, no qual
é facultativo o uso de tecnologias informacionais para desenvolvimento das atividades.

As novas modalidades de trabalho decorrentes dos processos de globalizagéo e
informatizacédo € algo ainda muito recente comparado aos modelos produtivos convencionais,
e sua adocgdo pode acarretar uma série de consequéncias para as pessoas, especialmente para 0s
trabalhadores. Os autores Sardeshmukh, Sharma e Golden (2012) elencaram os principais
pontos positivos decorrentes dessas novas formas de produzir, como a redugdo da presséo, a
diminuicdo de conflitos entre papéis e a maior autonomia ao trabalhador. Bellini et al.(2011)
classifica os beneficios do home office em dois grupos: técnicos profissionais e pessoais. Em se
tratando aos técnicos profissionais encontra-se melhoria na produtividade, planejamento de
atividades, disponibilidade de estudos e mais tempo para realizar relatorios e planos de acdes.
Para os pessoais, percebe-se qualidade de vida, autonomia para gerir 0 tempo, menos estresse
e despesas com deslocamentos e mais contato com familiares.

No entanto, também foram identificados pontos negativos, como o0 aumento da
ambiguidade profissional e a diminuicdo do suporte. Rasmussen e Corbett (2008) ainda
elencaram problemas como a falta de planejamento das atividades, o isolamento social e o
distanciamento da empresa. Rocha e Amador (2018) denotam que as atividades que
normalmente sdo desenvolvidas em equipe e as rotinas em que acontecem as relacdes de grupo,
acabam sendo alteradas para um ambiente de comunicacdo eletrbnica. Consequentemente,
acaba acarretando em menor relacdo interpessoal formal e informal, causando isolamento, o
que pode levar a um bem-estar negativo.

No Brasil, o surgimento das primeiras leis que abordam o trabalho em home office ou
teletrabalho datam a partir de 2011 nas leis trabalhistas, conforme diz o artigo 6° da

Consolidacdo das Leis do Trabalho:

Art. 6°. N&o se distingue entre o trabalho realizado no estabelecimento do empregador,
o0 executado no domicilio do empregado e o realizado a distancia, desde que estejam
caracterizados os pressupostos da relacdo 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
supervisdo do trabalho alheio (BRASIL, 1943).

Diante disso, é fundamental a existéncia de medidas protetivas a salde e bem-estar das
pessoas, principalmente em se tratando do trabalho, e é nesse ponto que serdo abordados os
mecanismos e legislacdes criadas pelo governo brasileiro com vistas a promocéo da satde dos

trabalhadores e a seguranca juridica em relagdo as relagdes trabalhistas.
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3.3. Cultura organizacional

Segundo o autor Chiavenato (2002), cultura organizacional € um conjunto de hébitos,
crengas, valores e tradicOes, interacfes e relacionamentos sociais caracteristico de cada
organizacdo, ou seja, € a maneira como uma organizacdo pensa e faz as coisas e que sao
compartilhadas por todos os membros da organizacdo. Espera-se que as pessoas vao agir e
interagir de um certa forma, quando elas conseguem internalizar a cultura daquele ambiente em
que faz parte.

De acordo com o autor Schein (1984), a cultura organizacional é:

(...) um conjunto de pressupostos basicos que os individuos aprenderam na
resolucdo de seus problemas de adaptagdo externa e integragdo interna e
que funcionam bem o suficiente para serem considerados validos e, entéo,
serem ensinados aos novos membros como a maneira correta de perceber,
pensar e sentir em relagdo a esses problemas” (SCHEIN, 1984).

Para o autor Schein (1984), ha 3 niveis basicos para a compreensdo da cultura
organizacional: os artefatos, as crencas e valores expostos e as suposic¢des basicas. Os artefatos
sd0 0s componentes visiveis e as primeiras percepg¢des das caracteristicas de um grupo. Séo
definidos como as “estruturas e processos organizacionais visiveis”, que incluem o ambiente
da organizacdo, a arquitetura, o layout, o dress code, os padrdes de comportamento visiveis, 0s
documentos publicos, etc. As crengas e valores expostos, para o autor, sdo as “estratégias,
metas, filosofias” propostas pelas liderancas para auxiliar nas decisdes da organizagdo, e
portanto, € dificil de identificar os valores e crencas que determinam o comportamento das
pessoas. O terceiro nivel, diz respeito as suposicdes basicas e para o autor é o que tem maior
importancia na analise da cultura organizacional, abrangendo as “crengas, percepcoes,
pensamentos e sentimentos inconscientes assumidos como verdadeiros (...)”. Portanto, uma vez
entendida as suposicdes basicas de uma organizacdo, € possivel entender e lidar facilmente com
0s niveis superficiais, como os artefatos e as crencas e valores expostos.

Para Freitas (1991), as organizacOes precisam ter ciéncia de que a cultura organizacional
é fundamental no andamento do processo organizacional, e que dita o ritmo a ser seguido por
seus colaboradores. Sendo assim, é imprescindivel que uma organizacgdo tenha conhecimento
da sua cultura organizacional e dos mecanismos que utiliza para fortalecer e internalizar essa

mesma cultura nos seus colaboradores.

3.4. Legislago sobre o trabalho home office

Com o objetivo de entender os mecanismos do governo brasileiro em relacdo ao trabalho

em home office para a promoc¢éo da saude e bem estar do trabalhador, abaixo sera apresentado
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a atual legislacdo em vigor sobre o trabalho em home office e a Norma Regulamentadora 17 -

Ergonomia do Trabalho.

3.4.1. NR-17 - Ergonomia do Trabalho

A NR-17 é a norma brasileira que aborda os assuntos referentes a Ergonomia do
Trabalho no ambiente laboral. De acordo com o Manual de Legislacdo Atlas (2009), a norma
busca organizar os fatores que auxiliam a adequacéo e adaptacdo dos ambientes organizacionais
pensando nas caracteristicas dos colaboradores.

A NR-17 aborda aspectos relacionados ao transporte, levantamento e descarga de
materiais, adaptacdo de mobiliario, adaptacdo de equipamentos e as condi¢cdes ambientais para
a realizacdo das tarefas de forma eficiente. A norma traz ainda que é responsabilidade das
organizacOes fazer a analise ergondmica nos ambientes de trabalho, como por exemplo, com o
uso da metodologia Analise Ergondmica do Trabalho (AET), e fazer as devidas modificacGes
(DE LEGISLACAO ATLAS, 2009).

3.4.2. Cenério atual do trabalho em home office (Lei 14.442/22)

A lei 14.442 aprovada em 02 de setembro do ano de 2022, veio de origem da Medida
Provisdria 1.108 estabelecida em 25 de marco de 2022. A nova norma traz modificacdes na
CLT em relacdo as regras para prestacdo de servicos em regime de teletrabalho e altera regras
do auxilio-alimentacéo.

Com as novas alteracdes, fica estabelecido e disposto que:

a) Contratacdo por tarefa ou producdo: o empregado submetido ao regime de
teletrabalho ou trabalho remoto podera prestar servicos por jornada, producgéo ou tarefa;

b) Alternacdo do trabalho em casa ou no escritorio: o empregado poderd prestar
servicos fora das dependéncias do empregador ou em casa;

c) Uso de ferramentas fora do horario de trabalho néo sera sobreaviso: 0 uso de
equipamentos e de infraestrutura necessaria fora da jornada de trabalho normal do
empregado ndo constitui tempo a disposicao, regime de prontiddo ou de sobreaviso,
exceto se houver previsao em acordo individual ou em acordo ou convencao coletiva de
trabalho;

d) Aprendizes e estagiarios poderdo fazer teletrabalho: fica autorizada a adocéo do
regime de teletrabalho ou trabalho remoto para estagiarios e aprendizes;

e) Empregadores dardo prioridade a trabalhadores com deficiéncias e com filhos de

até 4 anos para o regime remoto: fica permitida alocagcdo em vagas para atividades
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que possam ser efetuadas por meio do teletrabalho ou trabalho remoto para o pablico
em questdo;
f) Empregado brasileiro que faz teletrabalho no exterior esta sujeito a lei brasileira:

aplica-se a legislacéo brasileira, excetuadas para trabalhadores no exterior.

3.5. Ergonomia do Trabalho

A ergonomia é uma disciplina fundamentada em estudos e tecnologias que visa o0 bem-
estar do trabalhador e a melhora das suas condigdes de trabalho. O termo “ergonomia* foi usado
pela primeira vez em 1857 pelo polonés Wojciech Jastrzebowski no qual publicou o artigo
“Ensaios de Ergonomia ou ciéncia do trabalho, baseada nas leis objetivas da ciéncia sobre a
natureza” (1IDA, 2005; SZNELWAR; ABRAHAO, 2009). Entéo, trata-se de uma disciplina
cujo emprego é de extrema importancia para a saude do trabalhador.

Segundo Dul e Weerdmeester (2004), a ergonomia foi desenvolvida durante a Il Guerra
Mundial com o auxilio de tecnologia, ciéncias bioldgicas e ciéncias humanas para solucionar
os problemas das operaces no campo de batalha. Ha relatos de que na época, a Forca Aérea
Britanica buscava entender porgue 0s equipamentos extremamente modernos ndo eram
operados pelos pilotos da aviagdo com a eficiéncia e eficacia esperados (WISNER, 1994). Para
isso, foi criada uma equipe formada por um engenheiro, um psicélogo e um fisiologista para
analisar a situacdo, o que ao final foi determinado a importancia de se adaptar os artefatos
tecnoldgicos as caracteristicas e aos limites percepto-cognitivos dos seres humanos
(SZNELWAR; ABRAHAO, 2009).

Hé ainda outra abordagem sobre a Ergonomia surgida na Franca em meados dos anos
50 cujo enfoque é mais analitico. Segundo Montmollin (1990), essa abordagem se concentra
em estudar o trabalho humano com objetivo de melhoré-lo, adotando-se a autonomia e 0 uso de
métodos proprios.

Com o desenvolvimento industrial pés-ditadura militar no Brasil, em 1970 ocorreu a
introducdo da Ergonomia da Atividade para enfrentar os problemas das condigdes de trabalho
e o0 elevado nimero de acidentes de trabalho (JACKSON FILHO et al., 2015).

De acordo Sznelwar e Abrah&o (2009), o site da International Ergonomics Association
- IEA, da Societé d’Ergonomic de Langue Francaise - SELF e da Associacdo Brasileira de
Ergonomia - ABERGO, definem a ergonomia como:

[...] uma disciplina cientifica relacionada ao entendimento das intera¢Bes entre os
seres humanos e outros elementos ou sistemas, e a aplicagdo de teorias, principios,
dados e métodos a projetos a fim de otimizar o bem estar humano e o desempenho
global do sistema.
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De modo geral e como afirmam Sznelwar e Abrahdo (2009), a ergonomia pode ser
entendida como uma disciplina cujo objetivo é transformar o trabalho de forma a adapté-lo as
capacidades e limites do ser humano.

Devido ao progresso tecnoldgico e da comunicacgéo, a informatizacdo e automatizacéo,
0 meio empresarial sofreu alteraces capazes de mudar o trabalho e a Ergonomia, 0 que passou
de uma mera disciplina para um programa que busca a salde do trabalhador, por meio de
melhores condi¢des de trabalho (WISNER, 2004).

Para os autores Panero e Zelnik (2001) o objetivo da ergonomia é tornar a interface entre
0 usudrio e o0 ambiente projetado mais confortavel, seguro e permitir uma vivéncia agradavel.

Pensando nisso, o trabalho dos ergonomistas torna-se uma tarefa de suma importancia
para 0 que propde a ergonomia. De acordo com o site da ABERGO (2016), os ergonomistas
podem contribuir “para o planejamento, o projeto e a avaliacdo de tarefas, postos de trabalho,
ambientes e sistemas de modo a tornd-los compativeis com as necessidades, habilidades e
limitacGes das pessoas". Dito isso, ndo é cabivel falar sobre ergonomia e o trabalho dos
ergonomistas, e ndo tratar da saide das pessoas no ambiente de trabalho, pensando na promogéo

do bem-estar das pessoas e na melhora da produtividade.

3.5.1. Asaude e o trabalho

Assim como tudo relacionado ao trabalho esta em constante evolucdo, a saude é um
conceito que tem evoluido muito dentro do contexto do mundo informatizado e globalizado.

De acordo com a OMS (Organizag¢do Mundial da Satde), a satide ¢ definida como “um
estado de completo bem estar fisico, mental e social, e ndo consiste apenas numa auséncia de
doencga ou enfermidade” (DEJOURS; DESSORA; DESRIAUX, 1993).

Segundo Pierre Falzon apud Canguilhem (2015), os problemas de satde oriundos do
trabalho evoluem junto com o trabalho, e por isso o conceito de salde estd em constante
evolucéo.

Conforme diz Pierre Falzon (2015), os problemas ligados a salde podem ser
representados em 4 tipos de patologias, representando suas formas de evolugdo ao longo do
tempo. S&o elas:

a) decorrentes de acidentes de trabalho: pode ser definido como um agravo brutal a
integridade fisica da pessoa e leva em conta a dimensdo psiquica também, uma vez que

trata-se de um evento doloroso que sempre traz consequéncias para a pessoa;
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b) do ambiente: s&o aquelas decorrentes das doencas infecciosas como alergias, infecgdes
relacionadas a agentes biolégicos, intoxicagdes devido a exposi¢ao a produtos quimicos
no trabalho, etc;

c) da sobrecarga fisica: sdo aquelas decorrentes do porte de cargas pesadas, de
movimentos repetitivos, posturas inadequadas, vibracGes intensas e sonoras, e podem
acarretar os disturbios osteomusculares;

d) de ordem psicoldgica: sdo as que mais tém crescido nos ultimos anos. Incluem doencas
como a sindrome do burnout (sindrome do esgotamento profissional), no qual é
caracterizado por um estado de intensa depressao e fadiga, o estresse, a hiperatividade
profissional e manifestacGes de violéncia, que incluem as afec¢des pos-traumaticas e as
patologias consequéncias do assédio moral, definido por Hirigoyen (1998, 2001) como
uma conduta agressiva a dignidade e integridade psiquica e fisica da pessoa, capaz de
colocar em risco seu emprego;

e) as infra clinicas: sdo os demais agravos a salde que podem se manifestar como
obsessdo com horarios, enrijecimento dos modos de pensamento, etc.

Dessa forma, vemos o quanto os problemas relacionados a salde no trabalho véao

adquirindo novas formas em consonéncia com a evolucgéo das novas formas de trabalho.

3.5.2. Arelagéo entre atividade e tarefa

E fato que ao falar do trabalho realizado na empresa, muitas pessoas irdo descrevé-lo
por meio das ferramentas utilizadas e os resultados obtidos com isso. Guérin et al. (2001) revela
que essa maneira espontanea de falar do trabalho, é na realidade uma descricdo da tarefa,
definida como um resultado antecipado que se encaixa nas condi¢des que foram determinadas.

Segundo o0 mesmo autor, essas condi¢es que foram determinadas ndo condizem com
as condicdes reais, e 0 resultado antecipado também n&o € o resultado obtido, e por isso, a tarefa
ndo deve ser confundida com trabalho. A tarefa é, portanto, o que € prescrito pela empresa ao
operador.

Jé& a atividade de trabalho é uma estratégia de adaptacgdo a real situagdo de trabalho que
foi prescrita ao trabalhador, sendo o elemento central que organiza todos 0os componentes da
situac&o do trabalho (GUERIN et al., 2001). Em outras palavras, trata da realizacio da tarefa.

Dessa forma, convém dizermos que o trabalho é uma unidade da atividade de trabalho,
no qual explicita as condicBes reais e os resultados obtidos da atividade realizada (GUERIN et

al., 2001), conforme a figura 1 abaixo:
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Figura 1 - A relacéo entre tarefa e atividade
Trabalho

Trabalho real

prescrito

Fonte: GUERIN et al., 2001.

A figura acima sintetiza bem a definicdo de tarefa e atividade do trabalho, sendo a
primeira apenas o trabalho prescrito ao trabalhador, considerando as condi¢des que foram
determinadas e os resultados esperados com a realizacdo dessa tarefa. Em contrapartida, o
trabalho real € de fato a realizagdo da tarefa, condicionada as reais condi¢des do trabalho e aos

resultados obtidos.

3.5.3. Carga, constrangimento e aspectos da atividade

As transformagdes tecnoldgicas e do trabalho ocorridas nos Gltimos anos tém estimulado
a competicdo entre as organizagdes e 0 aumento da carga e do ritmo do trabalho em seus
ambientes. De acordo com o autor Pierre Falzon (2015), a carga de trabalho ou esforco pode
ser entendida como o nivel de exigéncia de uma tarefa, ou ainda, as consequéncias que essa
tarefa pode acarretar. Entende-se como nivel de exigéncia o constrangimento de uma tarefa,
que é basicamente os objetivos, resultados ou qualidade que se espera alcancar em uma tarefa.
Ja o esforco esta relacionado ao grau de mobilizacdo do trabalhador, sendo que este pode ser
fisico, cognitivo e psiquico (FALZON, 2015). Sendo assim, convém expor cada um desses
aspectos.

Segundo Wisner (1987), o aspecto fisico refere-se ao esforco fisico que o trabalhador
precisa para executar a tarefa. Guélaud et al. (1975) considera os esforcos fisicos como
deslocamentos, manutencdo, posturas de trabalho, posturas de repouso, etc. Ao aspecto
cognitivo consideram-se 0s processos de tomada de deciséo, sendo esse o principal aspecto. Por
fim, o aspecto psiquico corresponde aos conflitos gerados pelos constrangimentos da
organizacao técnica e social do trabalho (WISNER, 1987), a fim de se obter consideracdo e
estima.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES
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Nesta secéo serdo apresentados os resultados decorrentes das etapas de desenvolvimento
desta pesquisa, além das analises envolvidas.

4.1. Sobre a empresa

Para desenvolvimento dessa pesquisa foi escolhida uma empresa de transformacéo
digital localizada nas cidades de Sdo Paulo/SP e Curitiba/PR. A empresa atualmente é originada
da fusdo de trés organizacdes lideres no mercado digital e de e-commerce abrangendo aspectos
da ciéncia de consumo, modelagem de negdcios digitais, experiéncia de consumo e a
performance do marketing digital.

Atualmente a empresa conta com 143 profissionais da area de marketing, tecnologia,
programacdo, economia, estatistica, e-commerce, negdcios e gestdo, capazes de atender uma
carteira de 150 clientes nacionais, sendo 0s mesmos dos segmentos da industria e do varejo.

Seus servigos sdo baseados na andlise de dados e na automacdo de esforcos em
marketing digital, de forma que sejam feitas modelagens do negdcio e construcdes de jornadas

ideias com foco na recomposicdo da margem financeira. Eles sdo divididos em:

° Business: inclui os servigos de transformacdo digital (e-business),
reputacdo digital (branding), aceleracéo digital (performance) e relacionamento digital
(CRM), no qual o foco é a modelagem e implantagdo de negdcios digitais de alta
complexidade.

° Experience: inclui os servicos de UX/UI/Design, projeto de comércio
eletronico, suporte, design sprint e CRO. Trata-se de uma consultoria com técnicas
avancadas de modelagem de servigos e interfaces.

° Growth: Inclui os servigcos de Midia, GIP - Gestdo Integrada de
Performance, CRM e SEO. Trata-se de uma consultoria premiada de marketing digital
especializada em Data Driven Marketing.

Com o intuito de realizar uma pesquisa mais aprofundada e especifica foi escolhido
apenas um departamento para aplicacdo do estudo - Controladoria e Finangas - no qual
atualmente é composto por uma equipe de 5 pessoas, sendo um CFO (Chief Financial Officer),
um gerente, uma analista de controladoria sénior, uma analista de controladoria pleno e uma
analista de controladoria janior.

Além disso, foram realizadas entrevistas com o departamento de recursos humanos,
chamado de DHO (Desenvolvimento Humano Organizacional), com profissionais da area de
departamento pessoal e recrutamento e selegéo, com intuito de captar informagdes relevantes

sobre as politicas da empresa, cultura organizacional e normas de producéo.
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Abaixo serdo descritas como se deram as etapas para o desenvolvimento da pesquisa,
com base na metodologia da Anélise Ergondémica do Trabalho.

4.2. Andlise da demanda

Dado o contexto dos avangos de tecnologias dos ultimos tempos e a ocorréncia da
pandemia da Covid-19 nos ultimos 2 anos, buscou-se através dessa etapa identificar os desafios
atrelados ao trabalho em home office para a organizacéo e para a saude psicofisiologica do
trabalhador sob o ponto de vista dos colaboradores envolvidos na atividade a ser analisada.

Para isso, foi realizada a entrevista 1 com a equipe do departamento de Controladoria e
Financas, mais especificamente com a CFO, o gerente e a analista sénior, via ferramenta Google
Meet com duracdo de 1h no més de janeiro de 2023. Nesta etapa, buscamos identificar junto
aos envolvidos, informagdes pertinentes sobre a rotina de trabalho, principais desafios
encontrados no regime de trabalho em home office, problemas de ordem psicofisioldgicas e
sociais, bem como os principais beneficios para a vida do colaborador.

Por se tratar de um departamento de area administrativa ou entdo chamado pela empresa
de area de “backoffice”, as demandas para a equipe de departamento sdo bem definidas ao longo
do més e cada colaborador tem entregas pontuais a serem cumpridas no dia, semana ou més.
Isso permite medir a produtividade por meio dos entregaveis dentro dos prazos estabelecidos.
Além disso, a equipe realiza suas atividades em horario comercial, das 9h as 18h, de segunda a
sexta-feira, com 1h de almoco, ficando a critério do colaborador a escolha do melhor horério
de almoco. Foi estabelecido pela empresa que toda e qualquer demanda de trabalho seja
solicitada estritamente dentro do horario comercial, sendo esta uma das formas de garantir a
salde e a qualidade de vida do colaborador.

Durante as observacdes da execucdo do trabalho, os colaboradores A, B e C foram
questionados sobre algumas queixas decorrentes do trabalho home office para execucéo das

atividades. Através de tais indagacoes, foram obtidas as seguintes respostas:
Colaborador A: “As meninas ja falaram alguns pontos que eu tinha comentado na
primeira reunido, mas um ponto negativo que identifico é em relacdo ao
comportamento, porque a pessoa que ja tem experiéncia com o trabalho em home
office é mais complicado pra que ela tenha uma postura melhor e entenda melhor as
coisas, de cultura da empresa, porque a pessoa esta muito ali no online. E eu prefiro
o0 home office, porque quando nés estavamos no presencial, a [Colaborador B], por
exemplo, ela trabalhava no escritério de Curitiba, entdo era até mais dificil pra falar

com ela, quando precisava.”.
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Além da fala do colaborador A foi falado também de uma situacdo em que um estagiario
que trabalhava em modelo home office, teve comportamentos ndo condizentes com o que se
espera de uma colaborador da empresa, em uma dado momento de confraternizacdo da empresa.
Isso p6e em evidéncia os desafios do trabalho em home office perante a socializa¢do e ao

estabelecimento da cultura organizacional.

Colaborador B: “Eu acho que nds aqui somente bem adeptas ao home office, mas pra
falar de um ponto negativo, eu acho que o que mais atrapalha, assim, pelo menos pra
mim, é o barulho. As vezes o vizinho t& fazendo alguma obra, ai fica aquele barulho
[risos]. E também a questéo de enfiar na cabeca das pessoas [familia] que a gente ta
trabalhando, acho que isso sdo os pontos negativos”.

Colaborador C: “Eu acho que um ponto negativo é em relagdo a comunica¢do. Aqui,
nos, ficamos na sala do Meet 100% do tempo, mas as vezes a gente precisa falar com
alguém de outra area e ndo conseguimos um retorno de imediato, a gente nao tem

uma resposta rapida das outras dreas” .
Com base nas respostas apresentadas, foi feito um segundo questionamento com relacao
a socializacdo entre a equipe, se sentem necessidade de ter momentos de happy hour, de
networking e de confraternizar entre os colegas de trabalho. Através dessa observacdo, o
colaborador A disse 0 seguinte:

“[...] Quando a gente trabalhava no presencial, a gente saia mais pra almocar, por
conta de que moramos longe do escritorio. Eu e a [Colaborador C], a gente mora
muito longe do escritdrio, entdo quando o pessoal ia se reunir pra algo, a gente quase
nao ia, porque otransporte até chegar em casa era bem dificil. Agora se eu

trabalhasse mais perto do escritorio, ai seria mais comodo pra sair e depois ter que

s

voltar pra casa. Mas hoje, eu ndo sinto falta ndo.’

Portanto, na perspectiva dos colaboradores o trabalho em home office, traz consigo uma
série de pontos positivos e € muito bem aceito no contexto do departamento e empresa
estudados, porém traz também alguns pontos negativos como a questdo comportamental para
pessoas habituadas com o home office sob o ponto de vista da cultura organizacional da
empresa, bem como fatores externos, como ruidos e conversas paralelas, além da dificuldade

de comunicacéo entre departamentos.
4.3. Analise da tarefa

Nesta etapa, foram levantados documentos/procedimentos e condigdes ordenadas pela
empresa, a fim de analisar e identificar condigdes e possiveis discrepancias com o que de fato
é realizado pelos colaboradores em sua atividade e sob o contexto da Analise Ergonémica do

Trabalho. Para isso, foram abordados topicos sobre politicas de RH, capacitacao e experiéncia,
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normas de producdo, acompanhamento e feedbacks, e controle de produtividade. Essa etapa se
deu por meio da realizagdo da entrevista 1, com membros da equipe e a entrevista 2, com 0
departamento de recursos humanos.

Para nortear 0 acompanhamento das atividades, os colaboradores A, B e C foram
questionados sobre a sequéncia I6gica das tarefas diérias de cada um dos cargos. O colaborador
relatou que segue sempre uma ordem de prioridade das atividades. No inicio de cada expediente
é visto 0 que ha de mais urgente para entdo dar inicio as demandas diarias.

Ja o colaborador B informou iniciar seu dia de trabalho realizando a concilia¢éo do fluxo
de caixa, e em seguida, verificar as contas a pagar pertencentes ao dia. No inicio de todo més
até o dia 5, o colaborador B e o colaborador C fazem a verificacdo dos langamentos contabeis
para efetuar seu fechamento. Apos o 25° dia do més, informou realizar as aberturas dos cartbes
de crédito no qual devem ser finalizados até o ultimo dia do més.

O colaborador C informou que suas demandas variam de dia para dia, sendo de praxe
do colaborador iniciar o dia checando todos os e-mails para verificar se h4 alguma demanda
urgente. Ndo havendo, logo em seguida, 0 mesmo comeca a fazer o conciliamento do fluxo de
caixa. Além disso, todo primeiro dia util € voltado para o faturamento. Todo inicio do més é
feita a verificacdo do sistema junto com o colaborador B para a liberacdo para a contabilidade
realizar o fechamento. Na segunda quinzena de todo més séo feitas as analises da contabilidade

referente a0 més anterior.

De forma geral percebe-se que os colaboradores A, B e C ndo tém uma sequéncia logica
para a realizacao das atividades diarias, a ndo ser alguns marcos ao longo do més para realizar
determinadas tarefas. Sendo assim, fica a cargo dos préprios colaboradores decidir quais

demandas irdo priorizar no dia.

4.3.1. Politicas de RH

Com intuito de entendermos sobre as politicas de RH presente dentro da empresa,
coletamos algumas informacges através da entrevista 2 com o colaborador RH1 via Google
Meet.

Como primeira pergunta, buscamos compreender como é feito o processo de
recrutamento e selecdo da empresa, e foi falado que todo o processo acontece de forma 100%
online, 0 que permite a empresa contratar pessoas de todo o lugar do Brasil, e ha até alguns

colaboradores que trabalham fora do pais.
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Sobre a integracdo e treinamentos para novos colaboradores sobre as politicas de RH ha
0 chamado “onboarding inicial” onde o colaborador conhece um pouco mais sobre a empresa,
sua historia e sua misséo, visao e valores. Além disso, nessa etapa também sdo apresentadas as
principais ferramentas de trabalho da empresa. Quanto as responsabilidades e plano de
atividades de cada cargo, ndo e disponibilizado nenhum documento especifico, e fica a cargo
de cada &rea repassar as obrigaches de cada cargo/colaborador, conforme falado pelo
colaborador RH1: “N&o tem nenhum treinamento especifico da area, porque ai é cada gestor
que faz o seu treinamento individual.”

Outro ponto importante que buscamos entender foi sobre a contabilizacdo e controle de
horas extras dos trabalhadores e sobre isso, o colaborador RH1 nos informou que possui por
obrigatoriedade uma norma de quitacdo de banco de horas a cada 4 meses . Dados informados
gue em janeiro/23 de que 28 colaboradores, somente 4 haviam horas positivas para receber na
quitacdo no banco. Os demais que haviam mais que 15 horas extras estdo compensando néo de
forma monetaria, mas sim com dias de folga ou saidas antes do expediente. A mesma informou
ainda que é feito o acompanhamento para verificar quem esta trabalhando a mais e quem esta
trabalhando de menos, e entdo, o colaborador RH1 entra em contato com 0S mesmos
semanalmente para repassarem informagdes sobre o banco de horas. A plataforma utilizada
chama-se “Oi Tchau”, onde o time deve registrar o horario de entrada/saida ¢ as horas sdo
contabilizadas trimestralmente para Curitiba/PR, e quadrimestralmente para Sdo Paulo/SP.

Sobre a taxa de turnover e as queixas do colaboradores relatadas ao DHO, o colaborador
RH1 nos informou que a taxa de turnover anual para o periodo 20/21 foi de 37%, e no Gltimo
periodo analisado houve um aumento de 11%, sendo o turnover 21/22 de 48%. Embora esse
valor tenha aumentado, o colaborador RH1 informou que com toda certeza nenhum

desligamento foi motivado pela modelo de trabalho em home office, conforme falado:
“S6 pra vocés entender a realidade, eu postei pra ajudar as meninas de recrutamento
e selecdo 3 vagas no meu LinkedlIn, dizendo que a [empresa] tem 3 vagas. Todo
mundo que me procurou, procurou me perguntando se é home office, porque sé tem
interesse se for home office. Entdo eu acho que o home office ele é uma categoria
muito buscada hoje em dia, pés pandemia. Entdo assim, muita gente quando sai a
gente fala [...]: ah, que que vocé acha de dar uma passadinha no escritério? Eles
falam: N&o! Eles ndo vém de jeito nenhum, eles querem ficar em casa. E um requisito

muito questionado”.

Ainda, buscamos questionar na entrevista quais as principais queixas dos colaboradores

sobre o trabalho home office nos momentos ao realizar a avaliagdo PDI (Pesquisa de
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Desenvolvimento Individual) e nos desligamentos, e através disso, o colaborador RH1, ressalta

que:
“O maior motivo seria a remuneragdo. Por que?! Ndo porque a [empresa] paga mal,
mas porque o mercado de e-commerce ta muito aquecido. Entdo, por exemplo, nos
temos aqui desenvolvedores. Desenvolvedor é uma profissdo que t4 muito em alta,
entdo assim, se o desenvolvedor ganha [...] aqui 5000 e outra empresa oferece 5300,
ele sai. Assim, coisa de 300, 400 reais, a pessoa ta saindo. E porque realmente é muito
requisitado. A gente tem um grande volume de contratacéo, a pessoa fica com a gente

2/3 meses, ai outra empresa oferece 200 reais de diferenga, a pessoa td indo”.

O colaborador RH1 mencionou ainda que sdo acordados entre algumas empresas do
ramo o “off limits” no qual se trata de uma "parceria” entre 0s concorrentes em comprometer-
se a oferecer uma protecao especial de ndo recrutar profissionais pertencentes ao seu quadro de
colaboradores para outros processos.

Nesse contexto de taxa de desligamentos, procuramos ainda saber quais deles poderiam
ser motivados por problemas de saide mental, entdo o questionamento foi sobre a existéncia de
programas/assisténcia a saide mental dos colaboradores. O colaborador RH1 falou que a
empresa tem um contrato com um fornecedor ‘X’ que disponibiliza psicologos e psiquiatras
para os colaboradores e que mensalmente é feito uma reunido com a operadora do plano de
satde ‘Y’ para saber o nimero de colaboradores que acionaram um psicélogo ou psiquiatra, e
a partir disso, tragar uma acéo interna para mitigar com o problema.

Segundo o colaborador RH1, os colaboradores da empresa tém um canal muito aberto
para tratar de questdes de ordem emocional e psicoldgica, tanto com o préprio lider como com
0 RH, mas que eles preferem procurar diretamente o RH. Na data da pesquisa a empresa contava
com 143 colaboradores, dos quais, no més de janeiro/2023 18 colaboradores procuraram a

assisténcia de salde mental.

4.3.2. Capacitacao e experiéncia

Por meio da realizacao da entrevista 3, com o gerente e a CFO foi questionado sobre as
exigéncias quanto aos requisitos técnicos para contratacdo no departamento estudado, dado que
todo o processo seletivo acontece de forma online. Foi falado que de todas as contratacfes até
entdo realizadas para o departamento foram e sdo analisadas o ser ético e o senso ldgico, sem
aplicados alguns testes Idgicos e feito um bate papo para apurar o nivel de conhecimento da
pessoa na area financeira, ndo sendo exigido um background especifico para o cargo. Para

cargos de estagiarios e profissionais nivel janior, tanto o gerente como a CFO falaram entender
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que tem questdes que podem ser desenvolvidas na rotina do dia a dia, por serem cargos mais
basicos.

O tempo medio de experiéncia dos colaboradores nos cargos de analista do
departamento de Controladoria e Financas da empresa é de 3 anos, sendo que o colaborador B
tem quase 5 anos de empresa, o0 colaborador A, 3 anos e meio de empresa e o colaborador C,
10 meses de empresa.

De acordo com o relatado pelos colaboradores, o colaborador A é formado em gestédo
financeira e atualmente esta cursando ciéncias contabeis. A mesma entrou na empresa como
estagiaria, sendo seu primeiro emprego, e passou pelo cargo de auxiliar, analista janior e hoje
é analista sénior, sendo responsavel mais por assuntos gerenciais e tesouraria da empresa, com
demandas mais mensais. Suas demandas mensais incluem a conferéncia de todos os clientes do
més, recebimento de mao de obra, validacdo de todas as bases para montagem mensal da DRE
(Demonstrativo do Resultado do Exercicio), validacdo dos resultados com 0s mentores,
montagem do reporte financeiro e envio a CFO. Essas demandas devem estar cumpridas até a
semana do dia 20 de cada més. Além disso, todos os dashboards devem ser atualizados

diariamente.

O colaborador B também formado em ciéncias contabeis, iniciou como aprendiz e logo
apos promovida para Analista Junior, na qual teve a empresa como sua primeira experiéncia na
area de Controladoria. Sua rotina de trabalho tem como responsabilidade auxiliar nas demandas
do controle de contas a receber.

O colaborador C informou estar estudando ciéncias contabeis e ser seu primeiro
emprego na empresa, na area de controladoria. A mesma entrou como estagiaria e atualmente
atua como analista janior de controladoria, sendo de sua responsabilidade o contas a pagar.

Ao questionarmos sobre as ferramentas de trabalho, as mesmas informaram utilizar o
Excel Online, Power BIl, Google Meet, Google E-mail, PowerPoint Online. As mesmas ja
entraram com algum conhecimento sobre o Excel, tendo realizado cursos anteriormente, do
basico ao avangado. Sobre a ferramenta Power Bl, ndo fizeram nenhum curso para o exercicio
da atividade e muito do que aprenderam foi no dia a dia e através de uma colega de trabalho
que fez o curso oferecido pela empresa e ministrou um mini curso para alguns colaboradores
sobre 0 uso basico de algumas funcionalidades. Para as demais ferramentas da empresa é
disponibilizado um treinamento basico na fase de treinamentos iniciais, conforme informado

pelo colaborador RH1:
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“[...] na verdade a gente tem o onboarding inicial que o colaborador entende,
conhece a [empresa], conhece a nossa historia e em seguida eu entro apresentando

todas as nossas ferramentas de trabalho [...] .

4.3.3. Normas de producgéo

Neste topico, buscamos identificar como séo geridas a gestdo do conhecimento dentro
da empresa, a fim de compreender se s&o disponibilizados materiais de apoio para execuc¢éo da
rotina de trabalho. Sendo assim, foi informado pelo colaborador A, que ndo h& materiais de
apoio para a execucao das atividades diérias, como normas ou procedimentos. Todas as ddvidas
sdo tiradas entre a equipe de trabalho via conversa pelo Google Meet. Ao ser questionado se é
necessario a inclusdo de um banco de dados com material de apoio, a mesma informou que ndo
vé como algo primordial, pois as atividades sdo dindmicas e ndo possui uma forma rotineira de
executa-las, na qual cada demanda exige uma execucdo diferente.

Na entrevista 2, realizada com 0 DHO, foi questionado sobre a disponibilizacdo de plano

de atividades para novos contratados e o colaborador RH1 nos informou que:
“ndo temos [plano de atividades], a gente tem todo um material, a gente tem uma
biblioteca da [empresa], que tem todo o material |a, o onboarding que ele participa,
todas as nossas politicas, todos 0s nossos arquivos do sistema que a gente usa, a gente
tem essa biblioteca interna. mas as atividades do dia a dia acontecem mais assim,
realmente no dia a dia, na jornada do colaborador, os lideres vao repassando, mas a
gente ndo tem nada pronto, nada escrito [...] .

Sobre isso também, indagamos o colaborador RH1 se é oferecido treinamento para

novos entrantes na empresa sobre questdes técnicas, o qual nos informou que:
“Na verdade, para trabalhar com e-commerce, a gente [empresa] precisa de pessoas
com habilidade bem especificas. Entéo, se for um cargo que exige que a pessoa tenha
conhecimento em Excel, ja no processo seletivo a gente [equipe DHO] faz um teste
pra ver se a pessoa entende, pra que ela ja entre sabendo. Obviamente, no dia a dia,
a lideranca pode ajudar. Eu, por exemplo, aprendi muita coisa de Excel com o
[colaborador A][...]. Mas assim, a gente busca profissionais capacitados e com as

habilidades especificas que a gente precisa aqui. ”.

O mesmo colaborador RH1 ainda nos informou que as areas também ndo tém algo
prescrito sobre 0s cargos e que isso acontece de forma mais interna, e ndo tém nada estruturado

sobre as normas e procedimentos prescritos.

4.3.4. Acompanhamento e feedbacks

Para entendermos como sdo feitos os feedbacks dentro da empresa, realizamos

perguntas as colaboradoras se hd uma periodicidade sobre o retorno pelos seus gestores das



35

execucOes das atividades desempenhadas pelas mesmas. Sobre essa observagéo, o colaborador
A informou que: “[...] a gente tem feedbacks periodicos de 3 em 3 meses e temos o PDI anual
e nesse feedback sdo mostrados os acompanhamentos sobre a execu¢do do trabalho no ano
[.]".

Na entrevista 2 o colaborador RH1 falou a respeito de como séo os feedbacks, e 0 mesmo
informou que s&o analisados os PDI (Plano de Desenvolvimento Individual) para medir os
condicionamentos da execucdo do trabalho de cada colaborador a fim de promover o
desenvolvimento do mesmo dentro da empresa. O PDI atualmente é realizado uma vez ao ano,
porém a empresa esta em processo de migragdo para um novo modelo de PDI onde ocorre uma
acompanhamento 360° com o colaborador a cada 3 meses para avaliar sua evolucdo de carreira,
sendo esta de total responsabilidade do colaborador e a empresa € apenas uma mediadora dessa
relacao.

Sobre a realizacdo dos feedbacks de desligamento dos antigos colaboradores, o
colaborador RH2 informou que o processo de desligamento é humanizado. O colaborador que
sera desligado, antes recebe alguns feedbacks do seu gestor sobre algo que a empresa ndo
valoriza e ndo aprova, e assim o colaborador tem a oportunidade de rever seu comportamento
e corrigi-lo. O colaborador s6 é desligado caso nada mais seja possivel fazer por ele. No
momento de desligamento s&o pontuadas as situacdes que levaram ao desligamento e tem
alguns rituais, como n&o desligar o colaborador em datas de aniversario ou sempre desligar na

parte da manh, de forma a ndo gerar maiores frustragoes.

4.3.5. Controle de produtividade

De acordo com Carvalho e Serafim (1995) a produtividade no trabalho é definida como
0 processo que procura obter, por meio do potencial do empregado motivado, 0 maximo de sua
capacidade com o minimo de tempo e esforco.

O controle da produtividade se da por meio das entregas que o time deve fazer ao longo
do dia (para as analistas pleno e junior), semanais ou mensais (para a analista sénior), conforme
descricdo de cada cargo. Dessa forma, o gerente controla a produtividade do time por meio das

entregas dentro dos prazos estabelecidos.

4.4. Andlise da atividade

Serdo apresentadas informacdes pertinentes a execucao da tarefa e rotina de trabalho
dos colaboradores do departamento de Controladoria e Financas da empresa estudada. O intuito

dessa analise estd em compreender e identificar os pormenores do trabalho em home office da
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equipe. Nesta etapa foram feitas observac6es da execucdo do trabalho dos colaboradores A, B
e C via ferramenta Google Meet, no periodo compreendido entre 23/01/2023 e 02/02/2023,
totalizando 10 horas de observacdes das atividades, sendo divididas entre as autoras deste
trabalho (foram 5 dias de observac6es, com 2 horas cada dia e cada hora do dia acompanhado
por 1 das autoras). Todas as entrevistas e conversas foram registradas via gravacoes de audio,

sob autorizacao dos entrevistados.

4.4.1. Ambiente de trabalho

Devido ao carater de como se deu a pesquisa de campo, nao foi possivel fazer uma
andlise visual pessoalmente do ambiente de trabalho, porém os colaboradores A, B e C realizam
suas atividades diarias da atividade laboral em suas préprias casas, ha maioria das vezes do
préprio quarto. Porém, em determinados dias foi possivel observar que o colaborador A estava
trabalhando da sala de estar de sua casa, aparentemente com o notebook apoiado no proprio
colo. Em um dado momento o colaborador A fala: “Ta tdo calor, tao calor, que eu té pensando
em sentar no chdo”. Nesse mesmo dia, 0 mesmo mudou de comodo para o0 comodo onde havia
um ventilador.

A partir disso, pode-se concluir que para a realizacdo da atividade laboral em modelo
de trabalho home office, 0 ambiente de trabalho € o0 mesmo ambiente onde os colaboradores
também desenvolvem suas atividades pessoais e de familia, muitas das vezes com uma estrutura

deficiente perante a um escritdrio, como o uso de ar condicionado, por exemplo.

4.4.2. Equipamentos e materiais

Considerando que o trabalho home office depende unica e exclusivamente de um
computador para se executar o trabalho, questionamos aos colaboradores como sdo
disponibilizados tais equipamentos. Sobre isso, nos informaram que a empresa fornece todos
0S equipamentos necessarios para a execucdo do trabalho, como: cadeira ergondmica,
notebook, monitor adicional, teclado, mouse, mesa, além de, fornecer um auxilio home office
em dinheiro no valor de R$100,00. Aos perguntarmos sobre casos que sdo apresentados
problemas nos equipamentos de trabalho, foi informado que a empresa se encarrega de realizar

a troca o mais breve possivel, sobre isso, 0 colaborador A relata:
“A cadeira que eu tinha recebido, ela reclinava muito, quase chegavano chao quando
eu tinha que encostar, ai pedi pra [CFO] trocar porque estava muito ruim, e eles
mandaram outra cadeira, sem problema algum. J& precisei trocar o computador

também e foi bem tranquilo”.
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Sobre isso, destacamos 0 qudo necessario é a empresa fornecer os equipamentos
adequados para a execucdo do trabalho, principalmente, o auxilio e apoio &gil quanto a
eventuais problemas. A produtividade e qualidade do servico do colaborador depende
exclusivamente das ferramentas corretas disponibilizadas, e por isso, se faz necessario o reporte
do funcionério a empresa quanto a qualquer problema com equipamentos e materiais que

possam afetar o seu conforto e bem estar.

4.4.3. Comunicacao

Os processos comunicativos na empresa estudada se dao por meio de ferramentas como
Google Meet, e-mails, Whatsapp e chat do Google, sendo esses meios eficientes para tirar

davidas, enviar e colher feedbacks, bem como para a realizag&o de reunides.

Os colaboradores A, B e C acessam todos os dias um mesmo link do Google Meet, onde
ficam logadas 100% do tempo em que estdo trabalhando, e segundo eles facilita muito a
comunicagdo entre a equipe. Para comunicagdes com outros departamentos foi falado que é
muito utilizado o chat do Google e 0 Whatsapp, além do e-mail para tratar assuntos mais
formais.

O colaborador C ainda falou que embora tenha muita facilidade em comunicar com 0s
colaboradores A e B, da mesma equipe, ainda sente que uma grande dificuldade do trabalho em

home office é comunicacao entre departamentos, pois nem sempre se tem um retorno rapido.

Colaborador C: “Eu acho que um ponto negativo é em relagdo a comunica¢do. Aqui,
nos ficamos na sala do Meet 100% do tempo, mas as vezes a gente precisa falar com
alguém de outra area e ndo conseguimos um retorno de imediato, a gente ndo tem

uma resposta rdpida das outras dreas”.

Portanto, vemos que 0S processos comunicativos na organizacao sao bem eficientes para
uma mesma equipe, como no caso do departamento de Controladoria e Financas em que 0S
colaboradores estdo online 100% do tempo de trabalho no link do Google Meet, porém ainda

h& uma certa dificuldade para contatar e obter retornos de outras areas.

4.4.4. Rotina

Quanto a rotina dos colaboradores A, B e C, e se tratando do departamento de
Controladoria e Financas, para cada demanda had um responsavel ja definido, conforme a
descricdo de cada cargo/colaborador. Os colaboradores executam suas atividades e devem

entrega-las nos prazos estipulados, que ja sdo bem definidos.
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Ao serem questionados sobre a auséncia de algum colaborador em algum dia de
trabalho, foi informado que nesse caso 0os demais devem cobrir suas atividades, principalmente
aquelas referentes a pagamentos, que podem acarretar multas e juros para a empresa. Como
pode ser observado, no dia 26/01/2023 o colaborador C estava em day off devido ao seu
aniversario, e suas atividades criticas ficaram na responsabilidade do colaborador A em
desempenhar.

Quanto as reunides, ndo had um cronograma de reunifes que deve ser seguido. As
reunides sdo feitas apenas quando ha a necessidade de repasse de informacdes para todo o

departamento. Esse repasse acontece no proprio ambiente virtual de trabalho (Google Meet).

Durante a pesquisa de campo, foram observadas algumas condi¢cdes na execucdo do
trabalho da equipe, que dizem respeito a estrutura e condi¢des que os trabalhadores estéo
sujeitos no modelo de trabalho em home office, como a instabilidade da internet em alguns dias,
a dificuldade de repassar na tela do computador o procedimento a ser realizado e as conversas
no ambiente de trabalho onde estdo também os familiares dos colaboradores, como pode ser
observado em certo dia em que alguém da familia do colaborador A fez perguntas sobre suas
atividades, como: “Qual a diferenca entre DRE e balan¢o?” e 0 colaborador A respondeu
superficialmente a diferenca, explicando que os calculos dos dois documentos séo diferentes e
suas finalidades sdo distintas.

Sob o ponto de vista da Analise Ergonémica do Trabalho tais condi¢gdes podem impactar
0 desenvolvimento das atividades e a concentragdo dos trabalhadores, acarretando

consequéncias na produtividade.

4.4.5. Produtividade e qualidade

Ao ser questionado sobre a produtividade e qualidade da execucdo da atividade no

modelo de trabalho em home office, o colaborador A respondeu:
“Ndo. Inicialmente, eu ndo estava acostumada com o home office, tanto eu como
meus familiares tinham dificuldade de entender que eu estava trabalhando, entdo era
mais dificil, porém hoje isso ja é algo que consigo lidar bem e ndo acho que me
atrapalha’.
Na entrevista 3, realizada com a CFO foi falado que é caracteristico do colaborador A
performar bem em ambientes com ou sem muitos ruidos ou demais condi¢des que possam
interferir na sua produtividade, diferentemente do colaborador B, que precisa de um ambiente

adequado para executar suas tarefas. Porem, considerando a performance do colaborador A,
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surge o seguinte questionamento: Seria sua produtividade aumentada se 0 mesmo estivesse em

condigdes mais adequadas de trabalho?

4.4.6. Variabilidades do trabalho

Diante das observacoes realizadas foi possivel identificar algumas variabilidades do
trabalho passiveis de reflexdo acerca das condi¢cdes ao qual o colaborador esta sujeito em um
regime de trabalho em home office, como a questédo da adaptagdo, uma vez que a empresa
estudada saiu de um regime de trabalho presencial para o home office, os processos de
comunicagdo interdepartamental, os processos de aprendizagem, a forma como se ddo os
feedbacks, o espaco de trabalho, a qualidade de vida e conforto, e a pressdo laboral. Algumas
dessas condicBes a empresa ndo tem total controle, porém em outros aspectos é possivel tracar
algumas agdes a fim de tornar a realizagdo do trabalho em home office menos insalubre ao
trabalhador e mais benéfico para a empresa, visto que as condi¢bes de trabalho dadas ao

trabalhador tém grande impacto sobre sua produtividade e os resultados para a empresa.
4.5. Diagnostico

Com base nas etapas anteriores ja realizadas, neste tOpico serd apresentada uma
descricdo minuciosa da situacdo do modelo de trabalho em home office da empresa e
departamento estudados. O intuito principal sera elaborar um “diagndstico local” focado em
uma situacao-problema com informac@es sobre a Analise Ergonémica do Trabalho, a fim de
planejar e operacionalizar as mudancas necessarias.

Nesta etapa todas as informacdes decorrentes das observacdes e entrevistas realizadas
até entdo foram validadas com a CFO e gerente do departamento de Controladoria e Financas
por meio da entrevista 3. Os problemas identificados e discutidos também foram apontados
como desafios inerentes ao trabalho em home office, e que sdo passiveis de transformacéao e
melhorias para o trabalhador e a empresa.

Portanto, dos pontos abordados pelos colaboradores nas etapas anteriores, foi possivel
identificar algumas condic¢des decorrentes do trabalho em home office e do ramo ao qual a

empresa estudada pertence, como visto no quadro 3 abaixo:
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Quadro 3 - Quadro-resumo das condigdes de trabalho

ltem

Condicao

Descricao

Adaptacao

Foi possivel observar o quanto os colaboradores do
departamento estudado sdo bem adeptos ao modelo de
trabalho, uma vez que permite a eles maior qualidade vida
e momentos de lazer com os familiares, porém foi falado
que no inicio ndo foi algo que aconteceu de forma organica,
pois 0s membros da familia tinham dificuldade em entender
que a pessoa estava trabalhando e ndo em um momento de
lazer. Além disso, os colaboradores também relataram a

dificuldade no inicio em delimitar o horario de trabalho.

Comunicacao

Ao realizar as observacdes na empresa de pesquisa
apontadas anteriormente, foi notavel a necessidade em
estabelecer melhorias para o desenvolvimento de uma
comunicagéo efetiva e assertiva entre os trabalhadores de
departamentos distintos, visto que o regime de trabalho

exige como caracteristica primordial.

Rotatividade

(turnover)

Embora tenha sido observado um aumento na taxa de
turnover do periodo 20/21 para o periodo 21/22, esse
aumento néo foi decorrente do modelo de trabalho em home
office, como falado pelo colaborador RH1. Esse aumento
tem a questdo salarial como principal causa, devido ao

aquecimento do mercado de e-commerce nos Ultimos anos.

Aprendizado

Sobre esse quesito, 0s processos de aprendizagem dentro do
regime home office, traz consigo grandes desafios,
principalmente para novos entrantes, pois como Visto nas
etapas anteriores de entrevistas e observagdes, ndo ha
documentos de apoio ou procedimentos para orientar um
novo colaborador no desenvolvimento de suas atividades

diarias, ficando o mesmo dependente do apoio e da
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disponibilidade dos analistas do departamento, que podem
dar esse suporte somente no ambiente virtual de trabalho.

Feedbacks

Os feedbacks no departamento da empresa objeto de estudo
sdo conduzidos apenas no ambiente virtual, sendo estes de
CFO/Gerente para analistas (sénior e pleno) e entre os
proprios analistas (de analista sénior para analista junior),
servindo para tratar do desempenho dos colaboradores na

execucdo das atividades.

Locomocéo

Esse € 0 ponto mais comentado pelos colaboradores da
empresa como um dos beneficios que o trabalho em home
office traz consigo, pois o tempo despendido em transporte
publico até chegar ao escritério da empresa era
absurdamente alto, e muita das vezes o colaborador ja
chegava no escritorio desgastado. Conforme falado pela
CFO:

“O [colaborador CJ, nos dias em que eu estava la [...], ela
acordava 5:30 e chegava no escritério quase 10h da manh3,
10h, 10:30 [...]. E ai ela ndo consegue fazer academia [...].
Entdo, de home office, [0 colaborador A] vai, faz academia e
volta pra trabalhar. 9h elas estdo online no call [..]. No
escritdrio ela chegou 10h e ja tinha acordado as 5h da manh3,
e ndo tinha exercitado o corpo. Porque a gente sabe que o nivel
de sono [...], e o nivel de sedentarismo, 0 quanto que isso tem
de impacto na performance profissional, no nivel de Burnout,

no nivel de estresse.

Estrutura do

ambiente de trabalho

Foi observado que qualquer dificuldade para execu¢do das
atividades em se tratando de equipamentos e materiais de
trabalho sdo facilmente resolvidas pela empresa, por meio
da disponibilizacdo de novos equipamentos, se necessario.
Porém, ainda foi identificado estrutura ndo completamente
adequada para a atividade laboral, como problemas com
instabilidade da internet e de conforto do ambiente (ar

condicionado).
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h. Reducéo de custos

O fato da empresa néo ter de arcar com 0s custos com a
locomoc&o dos funcionérios, traz como beneficio 0 modelo
de trabalho em home office para a empresa. Em
contrapartida, ha custos com auxilio home office, como
relatado pelos colaboradores, que servem para suprir
qualquer necessidade que o colaborador venha a ter com
equipamentos, materiais e acesso a internet. Os demais
custos com vales alimentacdo/refeicdo ndo sofrem
alteracdes no modelo de trabalho presencial ou em home
office.

I. Qualidade de vida e

conforto

A qualidade de vida e conforto que o modelo de trabalho em
home office traz aos trabalhadores é inquestionavel. No
modelo de trabalho é possivel dedicar mais tempo as
atividades fisicas, aos momentos de lazer com a familia e
n&o ter de se preocupar com o dress-code que o ambiente de
trabalho presencial exige dos trabalhadores. Portanto, essa
é a vantagem mais bem destacada do home office pelos

colaboradores da empresa estudada.

] Presséo laboral

Devido a grau de autonomia na execucdo das atividades
diarias, os colaboradores que foram sujeitos as observacdes
estdo expostos a um certo grau de estresse cognitivo, pois
ha auséncia de uma sequéncia logica para a realizacdo das
tarefas, ficando a cargo dos mesmos decidir em qual ordem
irdo executar as atividades, de acordo com a prioridade de

cada tarefa.

Além das condigdes de trabalho j& abordadas nos itens acima, o estudo ergonémico pds

em evidéncia a dificuldade que a empresa estudada tem em estabelecer e consolidar a cultura

organizacional dado que toda a organizacdo estd exercendo suas atividades em modelo de

trabalho home office, com flexibilidade para acessar o escritdério uma vez na semana, caso 0

colaborador sinta a necessidade. Essa formulacdo nos permitiu explorar como se da os

processos de recrutamento, selecdo, socializag@o e criacdo de redes de networking entre 0s



43

trabalhadores da equipe estudada, e qual o impacto que a realizacdo ou ndo desses momentos
tém sobre a vida do trabalhador e da saude da organizagao.

Portanto, a situacao-problema foco de anélise e proposta de recomendacdes serd sob o
ponto de vista da importancia da socializacédo, realizacdo de happy hour e dos momentos de
networking para o estabelecimento e internalizacdo da cultura organizacional dos
colaboradores.

Essa abordagem parte do pressuposto de uma situacdo ocorrida na empresa em uma das
festas de confraternizacdo de fim de ano, onde um colaborador teve um comportamento ndo
muito condizente com o que se espera dos empregados da empresa pensando em sua cultura
organizacional, e isso pds em xeque um dos desafios atrelado ao trabalho em home office, que
é o estabelecimento da cultura organizacional da empresa em um contexto em que todos 0s
processos de recrutamento, selecdo e criacao de redes de networking se da no ambiente virtual
de trabalho.

Dessa forma, seréo discutidos abaixo aspectos da cultura organizacional nos diversos
processos de integracdo e socializacdo dos colaboradores, percorrendo por assuntos do
desenvolvimento comportamental dos empregados no contexto do home office, a transformacéo
do fisico para o digital, uma vez que o regime de trabalho anteriormente era o presencial, e a
questdo da socializacdo e sua importancia ndao somente para a cultura da empresa, mas também

para o desenvolvimento pessoal e profissional do empregado.

4.5.1. Cultura organizacional no processo de recrutamento e selecéo

O processo de recrutamento e selecdo na empresa estudada se da totalmente de forma
online, desde a escolha do candidato até o processo de selecdo dos candidatos.

Segundo o colaborador RH3, é feita uma entrevista por competéncias - abordagem do
processo de selecdo que busca compreender os conhecimentos, habilidades e atitudes das
pessoas além do conhecimento técnico - onde sdo feitas perguntas especificas que englobam
questdes comportamentais e de proatividade, de acordo com o que é requisitado pelo gestor da
vaga. O gestor da vaga solicita um determinado perfil com as soft skills desejadas para o cargo
e de acordo com o alinhamento da vaga, e a partir dai é feita a entrevista por competéncias.
Geralmente é solicitado ao candidato para descrever uma situagdo que ele tenha passado e como
ele agiu diante daquela situagdo, ou ainda é dado uma situagdo para que 0 mesmo argumente
sobre qual seria sua atitude diante dela. Em seguida, os profissionais de DHO

(Desenvolvimento Humano Organizacional) captam o perfil do candidato e selecionam os que
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estdo de acordo com as soft skills requeridas para a vaga, para que avancem para a proxima
etapa do processo seletivo.

De acordo com o colaborador RH2, o maior desafio no processo de recrutamento e
selecdo € compor os perfis dos candidatos e coloca-los na cadeira certa, de acordo com a
necessidade da empresa. Além disso, é preciso que nesse processo seja identificado se a pessoa
tem o perfil da cultura da empresa.

Por se tratar de uma empresa do ramo de e-commerce, hd perfis variados de
profissionais, perpassando por desenvolvedores até pessoal da area comercial, o que exige dos

recrutadores a identificacdo do perfil de cada profissional. Como falado pelo colaborador RH2:
“[...] por exemplo, um desenvolvedor ou uma pessoa de uma area muito analitica,
ela tem muito mais limitagdes de contar histérias. Entdo, a gente precisa criar
perguntas para que ela traga as respostas que a gente precisa [...] e ai vocé vai
entendendo as caracteristicas dessa pessoa. 1sso muda, por exemplo, de alguém da
area comercial, que é alguém que vocé tem que frear na conversa [...]. Eles vém
contando, contando e a gente precisa barrar pra entrar na histéria que a gente
precisa’.

De acordo com os profissionais de recrutamento e selecdo da empresa, antes das
entrevistas sdo enviadas algumas dicas aos candidatos para “o quebra gelo” no momento da
entrevista, como por exemplo, testar cAmera e microfones antes, pesquisar sobre o profissional
que fara a entrevista, pois pode haver alguma coincidéncia entre eles, etc. Essas sdo algumas
percepcdes iniciais que os recrutadores ja tém dos candidatos diante dos comportamentos que
0S mesmos apresentam, mesmo no ambiente virtual. Eles buscam saber qual a visdo de carreira
dos candidatos e se a parte de operacdo se encaixa com a vaga, ficando a cargo do gestor avaliar
a questdo técnica do candidato diante do que o mesmo iré exercer no dia a dia.

Ao serem questionados sobre os impactos dos processos de recrutamento e selecdo ser
100% online, a CFO e o gerente do departamento estudado, eles enxergam gque a empresa nao
é tdo impactada pelo processo seletivo ser totalmente online, pois 0 nimero de funcionarios €

menor, 0 que acaba facilitando o processo de recrutamento e selecdo da empresa.

4.5.2. Cultura organizacional no processo de integracao

O processo de integragdo aos novos colaboradores ocorre no chamado “onboarding
inicial”, onde o colaborador conhece um pouco mais sobre a empresa, sua historia e sua missao,
visdo e valores. Nesse momento, o novo colaborador tem a chance de se inteirar da cultura da
empresa e receber informac@es acerca do comportamento a ser adotado na empresa. Ja na area

em que ira atuar, o gestor € responsavel por passar as atividades que serdo desenvolvidas e, nos
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primeiros dias, hd o acompanhamento do novo colaborador no desenvolvimento de suas

atividades.

4.5.3. Cultura organizacional no processo de socializacao

O plano de desenvolvimento do processo de socializagcdo dentro da empresa, conforme
mencionado pelo colaborador RH3, ocorre através de a¢fes como happy hour, nos quais séo
feitos presencialmente, para os colaboradores que estdo no escritorio e online para 0s
colaboradores em home office. Nos eventos online, que sdo realizados mensalmente, sdo
promovidas atividades que induzem a socializagdo e promovem o “quebra gelo” entre eles. Tais
momentos s&o realizados em plataformas gamificadas com a presenca de todos colaboradores
em home office, que interagem entre si e ttm um momento de lazer e descontragdo com 0s
colegas de trabalho. Nesses games realizados, o colaborador que mais pontuar € bonificado com
um prémio, como por exemplo, um vale compras. Além disso, os colaboradores em home office
recebem um dia a mais no vale refeicdo para que possam comprar um quitute, um drink, agua,
cerveja, etc. Esse momento de interacdo vai além do game e os colaboradores tém grandes
trocas entre si.

Além disso, a empresa tem uma plataforma para a realizagéo de palestras com tematicas
sobre qualidade de vida. H& também um evento onde o CEO (Chief Executive Officer) e os
diretores abordam as estratégias da empresa para os colaboradores.

Os profissionais de DHO ainda comentaram que h& uma area de comunica¢do de RH
que dispara as comunicacdes para todos os colaboradores, sobre férias, votac6es, premiacdes,
etc. Esses eventos e realizagOes servem para reforcar a cultura da empresa.

Em entrevista com o colaborador RH2, foi falado que recentemente foi feita uma
pesquisa com os colaboradores que estavam trabalhando presencialmente em um dado dia, apds
alguns mudancas no ambiente do escritério (para melhorar o conforto e aconchego do ambiente)
sobre 0 que motiva as pessoas a irem ao escritorio trabalhar, e as principais respostas obtidas
foram: networking, contatos pessoais na sua esséncia, ambiente que propicia mais o foco, o
convivio social, troca maior com o time, seriedade nos processos e troca do ambiente ou saida

da rotina do ambiente doméstico.

5. RECOMENDACOES

Conforme o problema de pesquisa apresentado, sobre os aspectos da cultura
organizacional nos diversos processos de integracdo e socializagdo dos colaboradores da

empresa estudada, nesta etapa de recomendacdes, buscamos trazer sugestdes de melhorias, a
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fim de melhorar as condic¢Ges observadas no departamento estudado, tanto sob o ponto de vista
do trabalhador como para a empresa. Embora a literatura do autor Guérin et. al traga uma
abordagem sobre a compreensdo do trabalho para transforméa-lo, o foco dessa pesquisa e das
melhorias aqui propostas sera apresentar um plano generalizado, sem a chance de implementar
tais melhorias.

Esperamos contribuir para que a concepgdo das situacGes de trabalho ndo traga
maleficios para a saude fisica e emocional dos trabalhadores, de tal forma que possamos
encontrar possibilidades de valorizacdo das suas capacidades. Além disso, por meio das
recomendacgdes aqui propostas, esperamos que 0s objetivos econdmicos da empresa estudada
sejam alcangados, pensando nos investimentos realizados e nos futuros.

Como primeira proposta de melhoria para tratar os problemas de estrutura do ambiente
de trabalho e ruidos, propdem-se uma inspecdo inicial do ambiente de trabalho ao qual o
trabalhador ird exercer suas atividades.

Fornecer ao trabalhador as condi¢fes adequadas ao seu trabalho, como por exemplo,
espaco préprio para a atividade laboral, pode ser fator de melhora na produtividade e
concentracdo do trabalhador, uma vez que por maior que seja o grau profissionalismo do sujeito,
é indissociavel da sua vida pessoal, e a possibilidade de conflitos entre o pessoal e o profissional
pode refletir em mal desempenho, frustragdo e depressdo. Por isso, recomenda-se a visita
periddica de profissionais de seguranca do trabalho para aferir a temperatura do ambiente,
iluminacdo, ergonomia e condicGes de trabalho a que o colaborador esta sujeito e conforme o
que rege a legislacdo e normas vigentes. Além disso, sdo recomendadas palestras sobre a
melhora das condices fisicas de trabalho como também a realizacdo de ginasticas laborais por
pelo menos 1 vez na semana por profissional capacitado, via Google Meet. Com isso, todos 0s
colaboradores podem melhorar suas condicdes fisicas de trabalho da sua prépria residéncia.

Sobre o aspecto das dificuldades de comunicacéo interdepartamental sugere-se um canal
de comunicacdo padréo, oficial e eficiente da empresa, como telefone ou chip corporativo, para
sanar possiveis davidas, o estabelecimento de reunides periodicas previamente agendadas para
envio e recebimento de feedbacks e resolucdo de casos mais complexos, ja que foi relatado
pelos colaboradores a dificuldade de contatar colegas de trabalho de outros departamentos, a
falta de um cronograma de reunides pré-definido nem aplicac6es recorrentes de feedbacks no
departamento, somente a pesquisa PDI.

Vale destacar que a empresa estudada tem processos de gestdo do conhecimento ainda
falhos, o que pode tornar a execugédo das atividades dos colaboradores penosa e refletir nos

resultados organizacionais. Sugere-se para este problema a criacdo de documentos que venham
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a facilitar as atividades diarias dos colaboradores, como documento de descri¢do de cargos,
fluxogramas das rotinas diarias, manuais de procedimentos ou até videos de orientacdo de
antigos/atuais colaboradores. Tais documentos poderdo ser disponibilizados na biblioteca
digital da empresa, assim como sdo feitos com os documentos de integracdo de novos
colaboradores pelo DHO. Essas sdo agOes que fortalecem a gestdo do conhecimento e o0s
processos de integracao e socializacdo de novos colaboradores.

Pensando na cultura organizacional, a empresa estudada possui processos bem
consolidados para o estabelecimento e fortalecimento da cultura organizacional, como a
realizacdo de eventos online mensais em plataformas gameficadas, realizacdo de palestras com
a alta geréncia, confraternizacéo de fim de ano, etc. Porém, em se tratando do trabalho em home
office, ainda h&a uma certa dificuldade em captar o perfil das pessoas no home office, sob o ponto
de vista comportamental. Para isso, sugere-se que alguns eventos sejam realizados no modelo
presencial, como por exemplo, 0s processos de integracdo de um novo colaborador, onde o
mesmo podera ter a oportunidade de conhecer toda a trilha onboarding, o espaco fisico da
empresa e seus colegas de trabalho por prazo pré-determinado, além de ser treinado nas suas
principais atividades diarias por um colaborador da area. Sugere-se também a utilizacdo de uma
rede social corporativa, onde os colaboradores poderdo compartilhar com seus colegas de
trabalho a¢6es desenvolvidas em suas rotinas, resultados de interesse de todos da organizacéo,
suas conquistas profissionais, etc, o que contribui para o fortalecimento da cultura

organizacional.
6. CONCLUSAO

O presente trabalho teve como objetivo analisar os aspectos da execucdo da atividade
do trabalho do departamento de Controladoria e Finangas de uma empresa de transformacao
digital sob o contexto do trabalho em home office. A pesquisa baseou-se na metodologia da
Analise Ergondmica do Trabalho (AET) que a partir de uma analise qualitativa identificou-se
algumas condigdes e desafios decorrentes do trabalho em home office, como o problema de
estrutura fisica e de ruidos do ambiente de trabalho, comunicacdo entre departamentos e as
dificuldades inerentes ao home office nos processos de integracdo e consolidacdo da cultura
organizacional.

Com base nos problemas apontados foram feitas algumas sugestdes de melhorias para
a atividade laboral dos colaboradores da empresa estudada visando a melhora das condicdes de

trabalho ao trabalhador e a correcéo de falhas identificadas nos processos de estabelecimento e
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fortalecimento da cultura organizacional, com a ocorréncia de eventos realizados
exclusivamente no contexto presencial.

Para o desenvolvimento dessa pesquisa nos deparamos com algumas dificuldades e
limitacGes para analisar a atividade do trabalho da empresa e departamento em questdo, devido
a localizacdo geogréafica da empresa, nas cidades de Sdo Paulo/SP e Curitiba/PR, e a pesquisa
ter sido desenvolvida na cidade de Jod&o Monlevade/MG. Por conta disso, todas as observacgoes
e realizacdo das entrevistas se deu de forma totalmente online, o que exigiu dos pesquisadores
maxima atencdo nas observacgdes e a busca por respostas mais profundas sobre a criticidade no
processo de andlise. A aplicacdo da metodologia da Andlise Ergonémica do Trabalho no
contexto remoto de trabalho proporcionou uma forma revolucionéria de analisar a atividade
laboral, visto que a metodologia é usualmente usada para acompanhamento do trabalhador no
contexto presencial de trabalho.

Como aprendizados destacamos a relevancia que tem a pesquisa, dado que nos permitiu
adquirir um olhar mais critico sobre a analise da atividade laboral considerando pontos
importantes da Analise Ergonémica do Trabalho. Além disso, ampliou nosso horizonte de
analise, ndo somente do ponto de vista do trabalhador, mas também da empresa em si, 0 que
nos leva a considerar aspectos da salde e bem estar do trabalhador, mas também aspectos
econdmicos e legais para a organizacdo. Outro aspecto a se levar em consideracao, esta no
importante papel em promover uma forte cultura organizacional dentro da empresa, visto que
ao lidar com pessoas, as organizacfes estdo cada vez mais inclinadas a desenvolverem suas
caracteristicas de forma a criar um senso de pertencimento aos colaboradores.

Como foi visto o problema de pesquisa do trabalho foi resolvido, pois buscou-se
apresentar propostas de melhorias para facilitar o controle da empresa sobre a execugdo da
atividade do colaborador e trazer mais conforto, qualidade de vida e salde ao trabalhador. Para
a empresa, buscou-se apresentar solu¢des dentro do que rege a legislacéo brasileira para 0 home
office, e de tal forma a fortalecer a cultura organizacional, uma vez que este elemento impacta
diretamente nos resultados da empresa no longo prazo.

Pensando em pesquisas futuras e nos pontos ja abordados por meio dessa pesquisa,
sugere-se um estudo sobre a anélise da produtividade dos colaboradores em regime de trabalho
em home office e presencial, apresentando-se as discrepancias entre ambos, bem como os

beneficios e maleficios dos modelos.
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ANALISE DA DEMANDA: Sera realizada via formulario a ser enviado aos colaboradores,
e atraves das respostas sera feito uma avaliacdo qualitativa para escolha da situagdo de
analise.

Data de inicio: 20/01/2023

Data final: 01/02/2023

Etapas | O que serd | Perguntas norteadoras
avaliado?
1 Dados da | Qual o setor?
empresa/setor Controladoria e Finangas.
2 Equipe de trabalho | Qual o tamanho da equipe?
Composta atualmente por 5 pessoas.
Quais as relagdes de hierarquia?
Sim. CFO - Gerente - Analista sénior (Colaborador A) -
Analista pleno (Colaborador B) - Analista janior
(Colaborador C).
3 Carga horéria Qual a carga horaria de trabalho, horario para execucdo
das atividades e o horéario de almogo?
Ha flexibilidade para o cumprimento da carga horario, porém
elas costumam fazer o horario em horario comercial e o
horéario de almoco geralmente ocorre das 13h as 14h.
6 Perfil Qual a idade média dos colaboradores?
epidemioldgico Equipe de jovens/adultos. Na faixa etéria dos 20 aos 40 anos.
Qual o sexo dos colaboradores?
A maioria da equipe é do sexo feminino (3 analistas do sexo
feminino) + CFO (do sexo feminino) + gerente (do sexo
masculino).
Quais sdo as principais queixas dos colaboradores em
relacdo a execucao das atividades?
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Colaborador A: “As meninas ja falaram alguns pontos que
eu tinha comentado na primeira reunido, mas um ponto
negativo que identifico é em relacdo ao comportamento,
porque a pessoa que ja tem experiéncia com o trabalho em
home office € mais complicado pra que ela tenha uma
postura melhor e entenda melhor as coisas, de cultura da
empresa, porgue a pessoa esta muito ali no online. E eu
prefiro o home office, porque quando nos estavamos no
presencial, a [Colaborador B], por exemplo, ela trabalhava
no escritorio de Curitiba, entdo era até mais dificil pra falar
com ela, quando precisava.”.

Colaborador B: “Eu acho que nés aqui somente bem adeptas
ao home office, mas pra falar de um ponto negativo, eu acho
que 0 que mais atrapalha, assim, pelo menos pra mim, é o
barulho. As vezes o vizinho ta fazendo alguma obra, ai fica
aquele barulho [risos]. E também a questdo de enfiar na
cabeca das pessoas [familia] que a gente ta trabalhando,
acho que isso sdo os pontos negativos”.

Colaborador C: “Eu acho que um ponto negativo é em
relacdo a comunicacdo. Aqui, nos, ficamos na sala do meet
100% do tempo, mas as vezes a gente precisa falar com
alguéem de outra &rea e ndo conseguimos um retorno de
imediato, a gente ndo tem uma resposta rapida das outras

areas”

E em relacdo a socializacdo, vocés sentem falta disso, de
confraternizar, fazer happy hour e dos momentos de
networking do presencial?

Colaborador A: “Entdo, até que ndo. Quando a gente
trabalhava no presencial, a gente saia mais pra almocar, por
conta de que moramos longe do escritério. Eu e a
[colaborador C], a gente mora muito longe do escritorio,

entdo quando o pessoal ia se reunir pra algo, a gente quase
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ndo ia, porque o transporte até chegar em casa era bem
dificil. Agora se eu trabalhasse mais perto do escritorio, ai
seria mais cobmodo pra sair e depois ter que voltar pra casa.

’

Mas hoje, eu ndo sinto falta ndo.’

7 Outros aspectos

Como é feito transporte nos dias em que o trabalho é
realizado presencialmente? A empresa é bem localizada?
N/A.

ANALISE DA TAREFA: Serdo analisados os documentos e procedimentos prescritos pela
organizacdo para analisar e identificar possiveis discrepancias com o gque de fato é realizado.
Data de inicio: 20/01/2023

Data final: 02/02/2023

1 Politicas de RH

Como é feito com a entrada de novos colaboradores em
relacdo a integracao e treinamentos das politicas de RH?
O colaborador recebe algum documento sobre as
atividades a serem executadas?

Colaborador RH1: “Todas as nossas entrevistas sdo online.
Entdo como nés temos esse formato de trabalho em home
office, n6s podemos contratar pessoas de qualquer lugar do
mundo e nés temos colaboradores que nem moram no Brasil
e trabalham pra gente [...] ”.

Quando questionada sobre os treinamentos para novos
colaboradores, tivemos a seguinte resposta:

“Eu sou responsavel pela parte de treinamentos. Na verdade,
a gente tem o onboarding inicial né, que o colaborador
entende, conhece a [empresa], conhece a nossa historia e em
seguida eu entro apresentando todas as nossas ferramentas,
enfim [...]. Apos toda essa questdo da cultura, eu apresento
as nossas ferramentas de trabalho, porque ai nos ‘faz’ um
treinamento pros colaboradores. N&o tem nenhum
treinamento especifico da area, porque ai é cada gestor que

faz o seu treinamento individual.”
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As politicas de RH séo bem definidas e disseminadas para
toda a organizacdo, como limite de horas extras
permitidas, banco de horas, etc?

E feito o controle de ponto via aplicativo chamado “Oi,
tchau”, onde o time deve registrar o horario de entrada/saida
e as horas sdo contabilizadas trimestralmente para
Curitiba/PR, e quadrimestralmente para Sao Paulo/SP.

O colaborador RH1 informou que possui por obrigatoriedade
uma norma de quitacdo de banco de horas a cada 4 meses .
Dados informados que em janeiro/23 de que 28
colaboradores, somente 4 haviam horas positivas para
receber na quitacdo no banco. Os demais que haviam mais
que 15 horas extras estdo compensando ndo de forma
monetéria, mas sim com dias de folga ou saidas antes do
expediente. A mesma informou ainda que é feito o
acompanhamento para verificar quem esta trabalhando a
mais e quem estd trabalhando de menos, e entdo, o
colaborador RH1 entra em contato com 0S mMesmos
semanalmente para repassarem informagdes sobre o0 banco de

horas.

Como é feito o processo de recrutamento e selecdo para a
entrada de novos colaboradores? E online ou presencial?
O que é levado em consideracdo em aspectos
comportamentais para contratar ou ndo a pessoa?

O processo de recrutamento e sele¢do na empresa estudada
se da totalmente de forma online, desde a escolha do
candidato até o processo de selecdo dos candidatos.
Segundo o colaborador RH3, é feita uma entrevista por
competéncias - abordagem do processo de selecdo que busca
compreender os conhecimentos, habilidades e atitudes das
pessoas além do conhecimento técnico - onde sdo feitas

perguntas  especificas  que  englobam questdes
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comportamentais e de proatividade, de acordo com o que é
requisitado pelo gestor da vaga. O gestor da vaga solicita um
determinado perfil com as soft skills desejadas para o cargo e
de acordo com o alinhamento da vaga, e a partir dai € feita a

entrevista por competéncias.

Como se dao os processos de socializagdo, networking e
happy hour na empresa?

De acordo com o colaborador RH3, os processos de
socializacdo ocorrem através de acbes como happy hour, nos
quais sdo feitos presencialmente, para os colaboradores que
estdo no escritdrio e online para os colaboradores em home
office. Nos eventos online, que sdo realizados mensalmente,
sdo promovidas atividades que induzem a socializacdo e
promovem o “quebra gelo” entre eles. Esses momentos sdo
realizados em plataformas gamificadas com a presenca de
todos colaboradores em home office, que interagem entre si e
tém um momento de lazer e descontracdo com os colegas de
trabalho. Nesses games realizados, o colaborador que mais
pontuar é bonificado com um prémio, como por exemplo, um
vale compras. Além disso, os colaboradores em home office
recebem um dia a mais no vale refeicdo para que possam
comprar um quitute, um drink, agua, cerveja, etc. Esse
momento de interacdo vai além do game e os colaboradores
tém grandes trocas entre si.

Além disso ha também uma plataforma para a realizacéo de
palestras com tematicas sobre qualidade de vida e também
um evento onde o CEO (Chief Executive Officer) e os
diretores abordam as estratégias da empresa para 0S

colaboradores.

Qual a taxa de desligamentos (turnover)? A respeito dos

desligamentos ocorridos na empresa, ha casos no qual a
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causa foi por o colaborador ndo conseguir se adaptar ao
home office?

“Ndo, com certeza ndo. Eu poderia te abrir, por exemplo, em
percentual né. Eu estou na [empresa] desde janeiro de 20/22.
Nés tivemos anual, um turnover de 37% em 20/21 e um
turnover de 48% em 20/22, mas com toda certeza nenhum foi
motivado pelo trabalho home office, muito pelo contrario
[...]. SO pra vocés entender a realidade, eu postei pra ajudar
as meninas de recrutamento e selecdo 3 vagas no meu
LinkedIn, dizendo que a [empresa] tem 3 vagas. Todo mundo
gue me procurou, procurou me perguntando se é home office,
porque sO tem interesse se for home office. Entédo eu acho que
0 home office ele € uma categoria muito buscada hoje em dia,
p6s pandemia. Entdo assim, muita gente quando sai a gente
fala [...]: ah, que que vocé acha de dar uma passadinha no
escritorio? Eles falam: N&o! Eles ndo vém de jeito nenhum,
eles querem ficar em casa. E um requisito muito questionado.
Se a vaga é home office, a pessoa pode desenvolver suas

atividades da sua casa e nao presencial ”.

Ha queixas dos colaboradores quanto ao trabalho em
home office, nos momentos da avaliacdo PDI (Pesquisa de
Desenvolvimento Individual) e nos desligamentos? Se
sim, quais as principais queixas?

A principal causa de desligamento trata-se da questdo de
remuneracdo - mercado de e-commerce muito aquecido. O
colaborador RH1 informou que uma das principais buscas e
interesses nos recrutamentos pelos candidatos € saber se a
vaga é totalmente home office.

Fala do colaborador RH1: “O maior motivo seria a
remuneragao. Por que?! N&o porque a [empresa] paga mal,
mas porque o mercado de e-commerce ta muito aquecido.

Entdo, por exemplo, nos temos aqui desenvolvedores.
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Desenvolvedor é uma profissdo que ta muito em alta, entdo
assim, se o desenvolvedor ganha [...] aqui 5000 e outra
empresa oferece 5300, ele sai. Assim, coisa de 300, 400 reais,
a pessoa ta saindo. E porque realmente é muito requisitado.
A gente tem um grande volume de contratacéao, a pessoa fica
com a gente 2,3 meses, ai outra empresa oferece 200 reais
de diferenca, a pessoa ta indo. Mas, porgue 0 Nn0sso campo
de trabalho, que é um campo que esta muito em alta. Entéo
os profissionais que a gente tem aqui dentro, sao
profissionais que estdo sendo muito requisitados pelo
mercado de trabalho. Inclusive, tem algumas empresas que
sdo as nossas companheiras, que a gente estabeleceu off-
limits, que é assim: é uma forma de cavalheiros. Vocé ndo
tira ninguém daqui de dentro da empresa [...], exatamente
pra resolver essa questdo, dos nossos cargos, das nossas

’

atividades serem atividades que estdo em alta no momento.’

Héa algum tipo de assisténcia aos colaboradores para a
saude mental deles?

Colaborador RH1: “Sim, nds temos um contrato com um
fornecedor chamado ‘fornecedor X’ e inclusive ela
disponibiliza psicologos e psiquiatras para 0S noOSSOS
colaboradores [...]. Mensalmente eu fago uma reunido com
a [operadora do plano de salde], que é a nossa operadora
do plano de saude da ‘operadora Y'[...], mas eu consigo ter
acesso a quantos colaboradores por més acionam um
psicologo, psiquiatra. Entdo, eu tenho esses nimeros. E o
que que eu faco com esses nimeros?! Se a gente entende que
a procura esta muito alta, a gente acende o alerta vermelho,
entdo a gente pensa: poxa, vamos pensar em uma acgao

interna para tentar mitigar esse problema”.
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Segundo o colaborador RH1 os colaboradores da empresa
tém um canal muito aberto e livre para tratar de questdes de
ordem emocional e psicoldgica.

Na data da pesquisa a empresa contava com 143
colaboradores, dos quais, no més de janeiro/2023 18
colaboradores procuraram a assisténcia de salde mental.
Quando questionado sobre a liberdade que os colaboradores
tém para procurar o lider ou RH para tratar dessas questoes,
0 mesmo informou que geralmente eles se sentem mais a
vontade para tratar do assunto com o RH, pois tem uma

equipe mais especifica para essa demanda.

Capacitacao

experiéncia

e

Qual o grau de capacitacdo e de experiéncia dos
colaboradores em suas funcdes? Cursos (Excel, Power B,
etc)?

Colaborador A: Formada em gestéo financeira e atualmente
estd cursando ciéncias contabeis. Entrou na empresa como
estagiaria, sendo seu primeiro emprego, e passou pelo cargo
de auxiliar, analista janior e hoje €é analista sénior, sendo
responsavel mais pela parte gerencial e tesouraria.
Colaborador B: Formada em ciéncias contabeis e ndo tinha
experiéncia com area de controladoria (antes de entrar na
[empresa], era aprendiz e ja trabalhou na [empresa A]
também).

Colaborador C: estd estudando ciéncias contdbeis e na
[empresa] estd sendo sua primeira experiéncia na area de

controladoria. Era estagiaria e hoje é analista junior.

Quais sdo as exigéncias da empresa quanto as
experiéncias e capacitacfes para exercicio das fungoes?

De todas as contratagdes até entdo realizadas para o
departamento foram e sdo analisadas o ser ético e 0 senso
I6gico, sem aplicados alguns testes logicos e feito um bate

papo para apurar o nivel de conhecimento da pessoa na area
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financeira, ndo sendo exigido um background especifico para
0 cargo.

Os colaboradores A, B e C falaram que sobre a ferramenta
Excel ja chegaram com um certo nivel de conhecimento, e
sobre o Power BI, ndo chegaram a fazer nenhum curso, e
aprendem muito com o uso da ferramenta no dia-a-dia. H&
um colega de trabalho que fez o curso de Power Bl oferecido
pela empresa, e teve um pequeno treinamento dela para
passar algumas func@es basicas sobre a ferramenta a alguns

colaboradores.

Quais sdo as atribuicdes de cada cargo?

Cada cargo tem suas atribuicdes bem definidas. A analista
junior e pleno ficam responsaveis por demandas diarias,
como contas a pagar e receber. A analista Sénior
[Colaboradora A] fica por conta das demandas mensais, com
responsabilidade nos assuntos gerenciais e de tesouraria;
Analista Pleno [Colaboradora B] tem como atribuicfes as
contas a receber. E j& a Analista Junior [Colaboradora C]
cuida das contas a pagar. Enquanto os analistas pleno e janior
tém demandas diarias e datas fixas para pagamentos até meio
dia, o analista sénior tem demandas mensais, como a
conferéncia de todos os clientes do més, recebimento de méo
de obra, validagéo de todas as bases para montagem mensal
da DRE, validacdo dos resultados com os mentores,
montagem do reporte financeiro e envio ao CFO. Essas
demandas devem estar cumpridas até a semana do dia 20 de
cada més. Além disso, todos os dashboards devem ser

atualizados diariamente.

Qual o tempo de empresa dos colaboradores?
Colaborador A: cerca de 3 anos e meio de empresa, contando
o0 tempo de estagiaria, auxiliar e analista junior.

Colaborador B: 4 anos e 11 meses de empresa.
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Colaborador C: 10 meses de empresa, contando o tempo de

estagiaria + analista junior.

Normas

producao

de

Ha& materiais de apoio para a execucdo das atividades
(gestdo do conhecimento)?

Em conversa com o colaborador A, foi informado que ndo ha
um campo de material de apoio para auxilio na execugdo da
tarefa, as duvidas sdo tiradas entre a equipe de trabalho via
conversa pelo Google Meet. Ao ser questionada se €
necessario a inclusdo de um banco de dados com material de
apoio, a mesma informou que ndo vé como algo primordial,
pois as atividades s&o dindmicas e ndo possui uma forma
rotineira de executa-las, na qual cada demanda exige uma

execucdo diferente.

Os materiais sao de facil acesso a todos colaboradores?
N&o ha materiais disponibilizados pela empresa para a gestao

do conhecimento.

Os materiais de apoio disponibilizados sdo de fécil
entendimento?
N/A.

Ha& treinamentos para novos colaboradores sobre
guestdes mais técnicas?

Ao ser questionada a respeito se ha treinamentos, o
colaborador RH1, responde: “Na verdade, para trabalhar
com e-commerce, a gente [empresa] precisa de pessoas com
habilidade bem especificas. Entéo, se for um cargo que exige
que a pessoa tenha conhecimento em Excel, ja no processo
seletivo a gente [equipe DHO] faz um teste pra ver se a
pessoa entende, pra que ela ja entre sabendo. Obviamente,
no dia a dia, a lideranca pode ajudar. Eu, por exemplo,
aprendi muita coisa de Excel com o [colaborador A][...].
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Mas assim,a gente busca profissionais capacitados e com as

habilidades especificas que a gente precisa aqui.”

Para todas as atribui¢des, hd um responséavel ja definido?

Sim, conforme a descricdo de cada cargo (analistas).

Acompanhamento e
Feedbacks

Os colaboradores recebem feedbacks regularmente sobre
a execucdo das suas fungdes?

O colaborador A informou que: “[...] a gente tem feedbacks
periddicos de 3 em 3 meses [com a CFO] e temos o PDI
anual e nesses feedbacks sdo mostrados oS

acompanhamentos sobre a execugdo do trabalho no ano”.

Ao ser questionado ao colaborador RH1 a respeito de como
séo os feedbacks, a mesma informou que sdo analisados 0s
PDI (Plano de Desenvolvimento Individual) para medir os
condicionamentos da execucdo do trabalho de cada
colaborador a fim de promover o desenvolvimento do mesmo
dentro da empresa. Relatou também, sobre a realizacdo dos

feedbacks de desligamento aos antigos colaboradores.

Controle de
produtividade

Héa algum controle de produtividade? Como ele é feito?
O controle de produtividade do departamento é realizado por
meio das entregas que o time deve fazer ao longo do dia,

semana, mes.

Resultados

As metas sdo bem estabelecidas e divulgadas para toda a
equipe?
N/A.

Os resultados da equipe séo divulgados a todos?
N/A.

Ha& algum método de reconhecimento para o
cumprimento das metas? S&o atraves de comissdo? Como

ocorre?
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N/A.

ANALISE DA ATIVIDADE: Sera realizada por meio do acompanhamento das atividades
dos colaboradores, de forma presencial e remota, a fim de que se possa identificar as variaveis

que contribuem para os problemas identificados.

Data de inicio: 23/01/2023

Data final: 01/02/2023

de

Como € o espaco/ambiente de trabalho? H& outras
equipes no mesmo espaco? E a luminosidade e ruidos
para executar as atividades?

Como foi feita a analise somente do trabalho em home office,
cada um executa o seu trabalho da sua propria casa,
geralmente no quarto mesmo, mas ndo tem um espaco fixo
para elas trabalharem, elas escolhem de onde querem
trabalhar cada dia (sala, quarto...) e a empresa também nao

tem controle sobre isso.

Como ¢ a organizacao e distribuicdo dos equipamentos e
materiais no espaco de trabalho?

N&o foi possivel fazer uma analise visual do espaco de
trabalho devido a forma como se deu a pesquisa, porém o
espaco tem toda a estrutura necessaria para o time executar

suas tarefas didrias.

1 Ambiente
trabalho

2 Equipamentos
materiais

e

Quais as condicGes de equipamentos e materiais para
execucao da atividade laboral?

Informaram que a empresa fornece todos os equipamentos
necessarios para a execucdo do trabalho, como: cadeira
ergonémica, notebook, monitor adicional, teclado, mouse,
mesa, além de, fornecer um auxilio home office em dinheiro
no valor de R$100,00. Os equipamentos sdo confortaveis sob
0 ponto de vista ergondmico, e quando ha qualquer tipo de
problema com o0s equipamentos, ndo ha nenhum tipo de

dificuldade com a empresa para troca-los. O colaborador A
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fala: “A cadeira que eu tinha recebido, ela reclinava muito,
quase chegava no ch@o quando eu tinha que encostar, ai pedi
pra [CFO] trocar porque estava muito ruim, e eles
mandaram outra cadeira, sem problema algum. Ja precisei

trocar o computador também e foi bem tranquilo”.

Comunicacéo

Como se da& os processos de comunicagdo dentro da
equipe e entre os demais setores da empresa? A
comunicacao é efetiva?

Via ferramentas Whatsapp, Chat do Google, E-mails, link do
Google Meet. Sim, a comunicacao € efetiva, via ferramentas
de comunicacdo. A equipe de analistas fica 100% do tempo
logadas no Google Meet, o que facilita muito a comunicacao
entre elas. Além disso, com os demais de outras areas, é

usado muito o chat do Google e o Whatsapp.

Tempos

Movimentos

Como ¢ executada a atividade (posturas, gestos, posicoes)
no dia-a-dia?

O colaborador A estava executando sua atividade da sala de
casa, sentada no sofa, aparentemente com o notebook no
préprio colo.

Em um dado momento, o colaborador B falou: “Ai, minhas
costas”’. N@o foi possivel saber como ela estava trabalhando

no dia.

Rotina

Como sdo o0s prazos para a realizacao das atividades? Eles
sdo atendidos?
Os prazos séo bem definidos, bem como os responsaveis por

cada tarefa.

Em caso de auséncia do colaborador responsavel por tal
atividade, como é feita a sua substituicao?
Como as demandas sé&o diéarias, deve ser coberto por alguém;

nas férias as demandas devem ser divididas.
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Como sao feitas as reunides? Quais as periodicidades? H&
muitas reunides durante o dia?

O colaborador A informou que as reunifes sdo efetuadas
apenas quando ha a necessidade de realizar um repasse de
informagdes para todos do departamento. N&o possui
periodicidades de reunibes, apenas quando for necessario.
Repassou que a comunicagdo ocorre no proprio ambiente
virtual de trabalho, quando ha alguma duvida em relacdo a
execucdo do trabalho, as colaboradoras recorrem a [CFO],
no proprio Google Meet onde fica os colaboradores A, B e C.

6 Produtividade
qualidade

e

Héa alguma divergéncia em relacdo a produtividade e
gualidade na execucéo das atividades realizadas de forma
presencial e remota?

N/A.

Vocé acha que os momentos de interagdo com familiares
no momento em que esta executando suas atividades,
atrapalha de alguma forma seu trabalho e concentragao?
O colaborador A fala: “Ndo. Inicialmente, eu ndo estava
acostumada com o home office, tanto eu como meus
familiares tinham dificuldade de entender que eu estava
trabalhando, entdo era mais dificil, porém hoje isso ja é algo

’

que consigo lidar bem e ndo acho que me atrapalha’.

DIAGNOSTICO: Com base nas etapas anteriores ja realizadas, sera elaborado um

diagndstico com informac6es sobre a analise ergonémica do trabalho, a fim de planejar as

mudangas necessarias.

Data de inicio: 05/02/2023
Data final: 27/02/2023

Pergunta a fazer para o CFO/Gerente: Qual a importancia do happy hour, da
socializacdo e de momentos de networking para a cultura organizacional?
Ao ser questionada, a CFO e o gerente falaram que do ponto de vista dela, os momentos de

socializagéo, de networking e happy hours sdo importantes sim para a cultura organizacional
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da empresa, mas além disso é algo que impacta diretamente no desenvolvimento pessoal e
profissional do trabalhadores, pensando na comunicagéo e em alguns insights que somente o
“olho no olho” proporciona. A mesma disse “quando elas [os colaboradores A, B e C] vao
[pro escritério no presencial], elas ficam numa sala dentro do escritorio. Entdo assim, a
chance que vocé tem de ver as pessoas se comunicar, de [...] chega dos outros heads, vocé
bater um papo [...] ”. Entdo, sob o ponto de vista da CFO a socializagdo é sim um fator
negligenciado pelo trabalho em home office, porém tem um contraponto que é a questdo do
aumento da qualidade de vida que o home office proporciona ao colaborador. A mesma fala:
“O colaborador C, os dias em que eu estava la [...], ela acordava 5:30 e chegava no
escritorio quase 10h da manhd, 10h, 10:30 [...]. E ai ela ndo consegue fazer academia [...].
Entéo, de home office, o colaborador A vai, faz academia e volta pra trabalhar. 9h elas estdo
online no call [...]. No escritdrio ela chegou 10h e ja tinha acordado as 5h da manha, e nao
tinha exercitado o corpo. Porque a gente sabe que o nivel de sono [...], e o nivel de
sedentarismo, 0 quanto que isso tem impacto na performance profissional, no nivel de
burnout, no nivel de estresse.”

Ainda foi dito pelo CFO que ela tem uma certa preocupacdo com esse contexto do home
office, porque é algo ja tdo bem aceito pela equipe do departamento que 0s proprios
colaboradores ndo sentem falta desses momentos de socializagéo e de estar no presencial, e
isso a longo prazo pode trazer consequéncias para as carreiras profissional dos profissionais
inseridos nesse modelo de trabalho.

Quando falado sobre as condi¢des do ambiente de trabalho como ruidos, espaco de trabalho
e comunicacdo entre departamentos, a CFO falou que ja tinha ciéncia desse problema no
ambiente de trabalho em home office, principalmente sobre a questdo de ruidos, porém isso
é uma condicdo inerente ao modelo de trabalho em home office e que a empresa ndo tem
muito controle sobre isso. Especificamente sobre a questdo de ruidos, a mesma sabe que
alguns colaboradores performam super bem em ambientes agitados e com barulhos, enquanto
outros ndo conseguem desenvolver as atividades nessas condi¢des, porém foi levantado a
questdo de como o desempenho do colaborador que trabalha bem em ambiente com muito
barulho poderia ser melhorado se 0 mesmo estivesse em local mais adequado para execucao
de suas tarefas diarias.

Na percepcéo do CFO, o trabalho em home office, embora seja muito bem aceito pela maioria
dos trabalhadores, ainda ha alguns desafios para serem enfrentados, conforme falado por ele

[CFO]: “As pessoas timidas tém tendéncia de ficar cada vez mais timidas se elas também
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ndo se obrigam a participar desse tipo de comunicagdo com as outras pessoas”. “[...] O
nivel de trabalho que esses meninos estdo tendo, os desenvolvedores. Eles estdo com muito
trabalho, e se vocé esta no presencial, vocé consegue equilibrar ali. E em casa vocé trabalha

de cedo até de noite, sem limite de espago de tempo”.

RECOMENDAGCOES: Serdo propostas solucdes para os problemas expressos na etapa da
demanda, com base na literatura estudada.

Data de inicio: 16/02/2023

Data final: 27/02/2023
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