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Resumo

Alves, Felipe Schott Ferraz. A Nokia e o Teletrabalho: Impactos do Home
Office na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de Jovens Profissionais. Rio
de Janeiro, 2021. Numero de paginas 41p. Trabalho de Conclusao de Curso
— Departamento de Administracdo. Pontificia Universidade Catélica do Rio
de Janeiro.

O presente estudo identificou a percepcédo dos jovens profissionais da
empresa Nokia Brasil sobre os impactos em sua qualidade de vida no trabalho
(QVT) com o Home Office obrigatorio devido a pandemia de Covid-19. A pesquisa
de campo foi realizada com estagiarios da empresa que atuam no Rio de Janeiro
e em S&o Paulo nos setores Comercial, Recursos Humanos e Técnico. A partir
dos resultados, identificou-se que os estagiarios passaram por um longo periodo
de adaptagéo ao novo normal, sendo que alguns tem dificuldade até hoje para se
ajustar. As opinides séo variadas sobre as vantagens e desvantagens do Home
Office, mas todos sdo unanimes em dizer que o clima social foi o fator mais afetado

pelo trabalho a distancia mandatdrio.
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Abstract

Alves, Felipe Schott Ferraz. Nokia and Teleworking: Effects of Home Office
in the Quality of Working Life of Young Professionals. Rio de Janeiro, 2021.
41p. Trabalho de Conclusdo de Curso — Departamento de Administracao.
Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

This study identifies Nokia Brazil young professionals’ perception of the
effects the mandatory Home Office due to the Covid-19 pandemic have on their
quality of working life. The research was made with the company’s interns that
work in Rio de Janeiro and Sao Paulo on the commercial, human resources and
technical sectors. According to the results, it is possible to identify that the interns
have been going through a rough period of adjustment since working from home
became the new normal. Opinions vary on the positive and negative sides of the
Home Office, but all the interviewees are unanimous regarding the company’s

social climate, and how it has been affected by the lack of personal contact.
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10 tema e o problema de estudo

1.1.Introducé&o ao tema e ao problema do estudo

Com a chegada do final do primeiro trimestre de 2020 um novo virus
originario da China se alastrou pelo mundo de forma alarmante. Paises inteiros
fecharam suas fronteiras, colocaram em pratica toques de recolher, obrigaram
suas populagbes a utilizarem mascaras no seu dia a dia e a praticarem o
distanciamento social. Este evento, que seria conhecido como a pandemia do
novo Coronavirus, mudou do dia para a noite a ordem social e cultural de quase
todos os habitantes do planeta (COHUT, 2020).

Pegos de surpresa pela facil transmissédo e efeitos devastadores que o
Covid-19, doenga originéria do novo virus, teria sobre os humanos, principalmente
sobre 0s mais velhos e aqueles com sistema imune mais debilitados, como explica
artigo feito pelo Medical News Today em Abril de 2020, os lideres mundiais foram
forcados a tomar medidas drasticas de proibic&o sobre o contato entre as pessoas.
Mas, a0 mesmo tempo que necessarias, essas medidas impunham grandes
restricdes na rotina de todos, como no lazer, no estudo e no trabalho.

Escolas, faculdades, empresas de pequeno, médio e grande porte tiveram
gue se adaptar a uma nova realidade sem qualquer aviso prévio. O Ensino a
Distancia (EAD) virou o novo normal nos modelos de educacéo durante o ano de
2020 e 2021, e para o meio profissional, uma pratica ja conhecida tomou uma
forca imensa desde entédo, e um termo em inglés passou a ser usado diariamente
por todos os tipos de negodcios: o Home Office, também conhecido como
teletrabalho ou trabalho remoto.

O trabalho remoto ndo é nada novo entre as grandes corporacdes,
principalmente aquelas que trabalham com tecnologia, em que muitos
funcionérios j& estavam acostumados a trabalhar uma ou mais vezes por semana
de suas casas. Contudo, essa ndo era a regra em todas as empresas. H&
mercados que sofrem muito com a falta presencial dos funcionérios, outros nédo
sofrem quase nada, e ainda ha aqueles que ndo conseguiram identificar se o
Home Office é positivo ou ndo para a produtividade de suas empresas
(PAMPLONA e GARCIA, 2020). No final de marco, cerca de 6 em cada 10

brasileiros estavam trabalhando de suas casas. Independente se a pessoa



trabalhava em uma fabrica de carros, ou desenhava aplicativos para celular a
partir de seu laptop, desde entdo a grande maioria das pessoas que nao
desempenhavam atividades essenciais foram obrigados a retornar os seus lares
por tempo indeterminado, de acordo com pesquisa feita pela empresa de
monitoramento de mercado Hibou (2020).

Um setor da economia que tem se adaptado rapidamente e recebido
feedbacks positivos sobre os efeitos do Home Office € o de telecomunicacdes
(MATQOS, 2020). Um ramo conhecido por ser agressivo na utilizagdo de novas
tecnologias, sendo, inclusive, o responsavel pela possibilidade de grande parte da
populacdo se comunicar a distancia, o mercado de telecomunicacdes ja era
adapto de um modelo parcial de teletrabalho. Ainda assim, com a obrigatoriedade
do fechamento de diversas empresas, grandes organizacbes como operadoras e
fornecedoras de tecnologia do setor precisaram se adaptar ao trabalho a distancia
constante para todos os seus funcionarios, desde os grandes diretores até 0s
recém estagiarios, e os efeitos que esta mudanca trouxe na rotina de trabalho
destas pessoas ainda esta sendo estudado.

Uma das empresas que tem se adaptado mundialmente a este novo normal
é a finlandesa Nokia. Com quase cem mil funcionarios ao redor do mundo, a
empresa precisou organizar uma mega operagao para que todos conseguissem
trabalhar em seguranca diretamente de seus lares. No Brasil, a Nokia tem cerca
de 1300 colaboradores, alguns destes estagiarios, sendo que logo antes do inicio
da pandemia ela havia acabado de iniciar um novo programa de estagio com cerca
de 30 jovens profissionais que precisaram ingressar na empresa ja em esquema
totalmente a distancia. A Nokia vem realizando pesquisas e estudos internos
sobre os efeitos do trabalho a distancia em seus colaboradores, mas sempre de
forma abrangente, e até entdo ndo focada nos profissionais mais jovens e em
comeco de carreira. Assim sendo, este estudo pretende analisar como que o
Home Office obrigatério tem afetado a qualidade de vida no trabalho (QVT) dos
estagiarios da empresa, e como tem sido a sua adaptacao a esta nova dinamica
profissional.

Considerando estes fatos, a pesquisa busca estudar o seguinte problema:
Qual a percepcédo dos estagiarios da empresa Nokia Brasil sobre o home office
obrigatério por conta da pandemia do COVID 19 e quais os impactos percebidos

na qualidade de vida no trabalho?



1.2.0bjetivo do estudo

O objetivo do estudo é entender como os estagiarios da Nokia Brasil
percebem que o atual periodo de Home Office obrigatério, devido a pandemia da
Covid-19, tem impactado a sua qualidade de vida no trabalho (QVT).

Visando atingir o objetivo principal, utilizando da base teodrica, foi realizada
uma pesquisa qualitativa com um grupo de estagiarios, para entender como o
Home Office imposto pela pandemia tem afetado a qualidade de vida profissional

dos jovens colaboradores da empresa.

1.3.0bjetivos intermediéarios do estudo

Para que o objetivo do estudo fosse concluido, foi realizado um
levantamento bibliografico sobre o Home Office e qualidade de vida no trabalho.
O entendimento sobre o tema do teletrabalho e como ele era praticado antes no
periodo da pandemia se faz necessario, pois ajudara a entender a dindmica
organizacional que a empresa precisou adotar para quase a totalidade de seus
colaboradores.

Para alcancar tal resultado, buscou-se estudar os conceitos relativos ao
teletrabalho e a qualidade de vida no trabalho (QVT); criar e validar o instrumento

de coleta de dados e aplicar junto ao publico alvo da pesquisa.

1.4.Delimitacédo e foco do estudo

A intencdo do estudo foi entender a percepgcdo dos estagiarios sobre o
impacto que o trabalho remoto constante trouxe para sua qualidade de vida no
trabalho. Nao foi utilizado nenhum modelo de QVT especifico na pesquisa de
campo, o foco foi na relacdo entre a qualidade de vida profissional e 0 Home
Office. A pesquisa foi realizada com estagiarios de diversas areas da empresa
Nokia Brasil, alguns que ja trabalhavam na empresa antes da pandemia, e outros
que tiveram seu inicio posteriormente, sendo toda sua experiéncia com a empresa
via teletrabalho. Os entrevistados atuam no Rio de Janeiro e em Sao Paulo, e as

entrevistas foram realizadas via plataforma Teams em Maio de 2021.



1.5 Justificativa e relevancia do estudo

As informacdes que esse estudo pretende produzir podem se mostrar de
interesse para a Nokia, além de outras empresas do mercado de
telecomunicacdes, pois, ao conhecerem os impactos que o teletrabalho tem tido
na vida de seus jovens profissionais, serd possivel subsidiar uma melhor tomada
de deciséo e determinacdo de melhores préaticas de governanca interna.

Os resultados também podem ser Uteis para a academia pois busca
entender melhor a relacdo do Home Office com a qualidade de vida profissional
dos trabalhadores em geral, apesar de focar em um grupo especifico de uma
empresa, a pesquisa fornece insights que podem refletir a percepcdo de outros
grupos de profissionais. Isso porque tem-se por expectativa averiguar se ha
condigbes mais favoraveis para o trabalhador, conforme descreve Mello (1999),
para o convivio familiar, para os estudos e para o lazer.

Pessoalmente este estudo possui bastante importancia pois trata do
ambiente organizacional em que o autor esta inserido, a empresa em que realiza
estagio, e também das mudangas que vivencia devido a esta nova dindmica
profissional. Entende-se que seja relevante compreender se as questdes que o
autor percebe em sua qualidade de vida no trabalho se refletem em outros

estagiarios, bem como suas percepcdes acerca do assunto.
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2 Revisao de literatura

Neste capitulo sdo apresentados e discutidos aspectos conceituais e
estudos relacionados ao tema e estudo em investigacao e que servirdo de base
para a andlise realizada. Para isso, subdivide-se em dois itens: (i) Qualidade de
vida no trabalho (QVT) e (ii) o Teletrabalho.

2.1.Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ja é bastante antigo e
conhecido nos mais diversos setores da economia pelo mundo. Chiavenato (2014)
explica que a expressao “qualidade de vida no trabalho” foi criada por Louis Davis
na década de 1970, quando ele desenvolvia um projeto sobre desenho de cargos.
Para ele, a ideia de QVT se dava principalmente com relagdo ao bem-estar geral
e a saude dos colaboradores no desempenho de suas atividades.

O bem estar dos trabalhadores de fato comecou a se tornar objeto de
preocupacdo de seus empregadores durante a Revolugdo Industrial do século
XVIII, guando o movimento por melhorias nas condi¢des do trabalho tomou conta
das ruas inglesas, afrmam Goncalves, Almeida e Moura (2018). Até entdo, 0s
trabalhadores eram vistos como instrumentos de producdo, assim como
magquinas, equipamentos e capital. Eles pouco podiam reclamar de seus baixos
salarios, longas jornadas de trabalho, e péssimas condi¢cbes de ambientes nos
guais eram obrigados a exercer suas funcoes.

Atualmente, o bem estar dos colaboradores é algo levado muito a sério,

principalmente com as novas configuragdes de trabalho existentes.

A QVT assimila duas posi¢cdes antagbnicas: de um lado, a
reivindicacdo dos colaboradores quanto ao bem-estar e a
satisfacdo no trabalho; de outro, o interesse das organizacfes
guanto aos seus efeitos positivos e potenciadores sobre a
produtividade e a qualidade no trabalho. (CHIAVENATO, 2014,
p. 419)

Assim sendo, pode-se inferir que ambas as partes possuem interesse em

manter um alto nivel de QVT, pois ambos ganham com essa situacao, 0s
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colaboradores com uma maior satisfacdo, e as empresas com melhores indices
de resultado decorrentes desta situacao.

Goncalves, Almeida e Moura (2018) ressaltam que o conceito de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) ndo estd somente relacionado a aspectos de cunho
fisico e psicolégico, mas também sobre higiene, seguranca, ambiente e social. Os
autores ainda frisam que pesquisas recentes demonstram que a boa qualidade e
produtividade no trabalho sé sdo alcancadas quando as empresas possuem
participantes que se sintam bem trabalhando dentro da organizacéo.

J& Chiavenato (2014) acredita que independente do que funcionarios
possam acreditar que seja QVT, esta deve sempre envolver:

i.  Trabalho que valha a pena ser feito.

ii.  Condigbes de trabalho seguras.

iii. Remuneracéo justa e adequada.

iv.  Seguranca no emprego.

v.  Supervisdo competente.

vi.  Retroagdo quanto ao desempenho no trabalho.
vii.  Oportunidades de crescimento intelectual e profissional.
viii.  Possibilidades de promogé&o e avango na carreira.

ix.  Excelente clima social e justica.

Outro ponto bastante relevante que o autor traz é que, para se satisfazer os
clientes externos, as organizacdes devem antes satisfazer os seus clientes
internos, que neste caso sdo seus proprio colaboradores responsaveis pelos
produtos e servicos oferecidos. Segundo o consultor Claus Mdller, conforme
citado por Chiavenato (2014, p. 420), “coloque os empregados em primeiro lugar
e eles colocardo os consumidores em primeiro lugar”. E & por isso que ele acredita
gue a organizacdo que investe diretamente no colaborador esta, na realidade,
investindo indiretamente no cliente.

Existem diversas maneiras de se mensurar uma avaliacdo de QVT, que
podem ser divididas em genéricas e especificas. As primeiras foram
desenvolvidas com o objetivo de avaliar o impacto causado por uma doenca,
sendo mais utilizadas para medicdo de aspectos fisicos, sociais, mentais,
emocionais e de saude em geral. Por outro lado, as de natureza especifica,
avaliam uma percepcdo geral da QVT, apesar de também dar énfase em
sintomas, incapacidades ou limitagcbes que s&o causadas por alguma doenca
(GONGCALVES, ALMEIDA E MOURA, 2018).
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E importante ressaltar que o trabalho é uma atividade humana natural, e no
artificial, portanto pode-se constatar que as pessoas tenham uma relagdo com o
trabalho muito mais ampla que somente a relacdo econdmica (SILVA, 2004).
Contudo, deve-se lembrar que os principais indicadores de qualidade de vida tém
origem na economia, como o indice de Desenvolvimento Humano (IDH). Silva
(2004) diz que tem se tornado cada vez mais comum a associacdo entre
produtividade e lucros das empresas com o nivel de satisfacdo dos funcionarios
em seus diversos relacionamentos no trabalho, seja com chefes, pares ou
subordinados, e com relagcdo a remuneragéo, carreira e empregabilidade.

Os programas de bem-estar dos colaboradores também sé@o adotados por
diversas organizagbes que visam prevenir problemas de saude de seus
funcionérios. A intencao destes programas € influenciar o comportamento destes
trabalhadores, e seu estilo de vida, fora do ambiente organizacional, com o intuito
de melhorar seu padrdo de salde (CHIAVENATO, 2014). Estes programas

geralmente possuem trés principais componentes, como 0 autor cita:

i.  Ajudar os funcionarios a identificar riscos potenciais de saude.
il Educar os funcionarios a respeito de riscos de saude, como
presséo arterial elevada, tabagismo, obesidade, dieta pobre e
estresse.
iii.  Encorajar os funcionarios a mudar estilos de vida, praticando
exercicios, aconselhamento, orientagédo, boa alimentacéo e

monitoramento da saude.

Chiavenato (2014, p. 426) ainda diz que “0os processos de manter talentos
sdo fundamentais no resultado global de todos os processos de GP, pois
garantem a continuidade das pessoas na organizagdo e a preservacao do capital
humano”. Sdo diversos os tipos de programas de bem-estar que podem ser
implementados pelas empresas, desde os mais baratos como identificacdo de
calorias no cardapio de um refeitério, até os mais completos, como programas de
parceria com academias, nutrélogos e demais outros recursos. Inclusive, uma das
funcbes sociais das organizacdes € justamente colaborar com o desenvolvimento
das pessoas e comunidade, dentro e fora do seu ambiente de trabalho.

Agora serdo abordados as definicdes do trabalho a distédncia e suas
peculiaridades, para melhor compreender seus efeitos sobre o dia a dia dos

milhdes de trabalhadores brasileiros que necessitaram se adaptar a este regime.
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2.2. O Trabalho a Distancia

O trabalho a distancia foi considerado pela Organizag&o Internacional do
Trabalho (OIT) em 2017 como as atividades realizadas em espacgos diferentes dos
escritorios principais, sendo que a integracdo entre o0s colaboradores e
profissionais € realizada através de tecnologias digitais como computadores,
smartphones, entre outros. As diversas expressdes como teletrabalho, home
office, trabalho virtual, trabalho remoto séo utilizadas para se referenciar ao
trabalho desenvolvido fora do cenario organizacional tradicional. (LEMOS,
BARBOSA e MONZATO, 2020). Chiavenato (2014) diz que até recentemente, a
remuneracgdo era a principal questdo que pesava na hora de atrair e reter novos
talentos. Contudo, atualmente as empresas mostram que a flexibilidade tem se
tornado o beneficio mais eficiente para manter um time engajado. Uma dessas
grandes liberdades procuradas pelo profissionais de hoje em dia é a possibilidade
de trabalho em regime a distancia.

Para Silva (2009) o conceito do teletrabalho é definido quando os
colaboradores, individualmente ou em grupo, realizam suas atividades
profissionais em espacos diferentes, podendo ser dentro ou fora dos escritorios
de suas empresas por um ou mais dias da semana (GONCALVES, ALMEIDA e
MOURA, 2018). Este tipo de arranjo permite que o trabalho seja realizado em um
escritério em casa (justificando o termo home office), hotel, aeroporto, transporte
publico, escritério de coworking, entre outros. Contudo, a pratica mais adotada
pelas empresas e colaboradores € a de trabalho direto de casa, devido ao seu
baixo investimento necessario.

Os autores acreditam que o teletrabalho €, portanto, uma alternativa para as
idas e vindas diarias a organizacdo, com grande auxilio e papel fundamental da
tecnologia, trazendo praticidade e reducdo de custos, além de permitir um
aumento de produtividade consequente da evolucdo das telecomunicacgfes e da
informatica. Nesse contexto, esse tipo de trabalho, pode ter impactos, tanto
positivos quanto negativos, nas organizacbes, na vida social e familiar dos
teletrabalhadores, além de exigir um perfil diferenciado de profissional
(GONCALVES, ALMEIDA e MOURA, 2018).

Varias sdo as qualidades e competéncias necessarias para que um
trabalhador tenha sucesso na realizacdo do trabalho a distancia. Chiavenato
(2014) acredita que nem todos tém o perfil para fazer home office, que exige
capacidade de autogestéo, disciplina, foco, responsabilidade e comprometimento.

Profissionais juniores como estagiarios, trainees e analistas em comeco de
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carreira costumam ter mais dificuldade de organizar o dia a dia remoto, entdo sdo
menos encorajados a aderir. Também é necesséario mesclar a atuacao a distancia

com a presencial.

2.2.1. As vantagens do teletrabalho

Goncalves, Almeida e Moura (2018) afirmam que o teletrabalhador possui
diversos beneficios como mais liberdade, mais flexibilidade e melhor vida social e
familiar, entre outros. A organizacdo também aproveitara vantagens como:
funcionarios mais eficientes e com mais produtividade, eficiéncia organizacional,
atragdo de recursos, menor giro de pessoal, menos faltas, menor gasto com
espaco fisico, etc. J& para a sociedade, é possivel se identificar uma contribuigdo
para a melhora do sistema de transportes, com um acesso facilitado para pessoas
que possuem dificuldade de locomogdo, menos poluicdo devido ao menor
necessidade de transito, redugéo de consumo de energia, e também uma maior
potencializa¢do de tecnologias futuras.

As transformagbes da forca de trabalho e as mudangas sociais e
econbmicas, fizeram com que novos valores surgissem, tornando para as pessoas
a vida em familia, o lazer e a vida pessoal tdo importantes quanto 0s interesses
da carreira profissional (KUGELMASS, 1996 apud GONCALVES, ALMEIDA e
MOURA, 2018). A realizacdo do teletrabalho pode trazer beneficios como: a
reducdo de desgaste fisico e psicoldgico, devido o deslocamento entre o domicilio
e o local de trabalho, a maior liberdade de parte de seu tempo e a flexibilidade de
horarios, além da reducao dos recursos destinados ao transporte. Ainda se afirma
que, as barreiras temporais e geograficas sdo reduzidas, tornando o mercado
mais amplo, possibilitando até o seu crescimento.

Entre as diversas vantagens para os colaboradores, proporcionadas pelo
trabalho a distancia, estdo: o aumento significativo do tempo livre, j& que hd uma
reducdo do tempo gasto com os deslocamentos casa/trabalho; maior flexibilidade
na organizagao e no tempo do trabalho, assim como, quanto ao local de trabalho;
reducdo dos gastos com transportes e combustiveis; maior convivéncia com 0s
amigos e familiares; maior oportunidade de trabalho para deficientes fisicos,
portadores de doencas; e por fim, maior estabilidade psicolégica e emocional e
menor estresse cotidiano (JARDIM, 2003 apud GONCALVES, ALMEIDA e
MOURA, 2018).

Segundo Figueiredo (2008), o teletrabalho contribui para o aumento da

gualidade de vida do colaborador, permitindo que o mesmo tenha uma melhor
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administracdo de seu tempo e uma melhor possibilidade de organizar sua vida
pessoal, assim podendo dedicar mais tempo as atividades pessoais, familiares,
esportivas e culturais. Para Barros e Silva (2009), retencao de talentos a partir do
Home Office se deveria principalmente a possibilidade de proporcionar aos
funcionarios oportunidades de conciliar as atividades profissionais com a vida
pessoal. Além disso, profissionais mais proximos da aposentadoria poderiam
dedicar-se a outras atividades, sem deixar de contribuir com o seu conhecimento
acumulado.

Para Gongalves, Almeida e Moura (2018), algumas das outras vantagens
que os colaboradores que realizam o home office possuem sao: o horario flexivel,
onde o colaborador pode decidir qual seria 0 mais adequado para realizar suas
atividades; equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar; melhor qualidade
de vida (sendo essa um dos principais argumentos utilizados pelas empresas para
convencerem funcionarios a migrar para a modalidade a distancia); auséncia de
competigcdo entre os colaboradores; auséncia de presséo no desenvolvimento das
atividades, e etc. Contudo, esse tipo de trabalho flexivel também pode apresentar

desvantagens.

2.2.2. As desvantagens do teletrabalho

Apesar das diversas vantagens da modalidade do trabalho Home Office, ha
também diversos aspectos que podem atrapalhar ou prejudicar os trabalhadores
em suas vidas pessoais e profissionais. Algumas delas sdo a demanda por novas
capacidades de administracdo, complexas questdes de salude e seguranca,
investimentos altos em equipamentos de informatica, telefonia, etc., menor
identificacdo do trabalhador com a empresa, enfraquecimento do espirito de
grupo, possivel isolamento social do trabalhador, possibilidade de perda de
confidencialidade dos dados da empresa, perda de hierarquias, dificuldade para
controlar a evolucéo do trabalho, etc. (DOMINGUES; GUEDERT, 2006; NOHARA,
et al., 2010 apud GONCALVES, ALMEIDA e MOURA, 2018).

De acordo com Lenuzza (2014) e Figueiredo (2008) um dos problemas que
o teletrabalho pode trazer é a falta de certeza da constru¢cdo de uma carreira
dentro da organizagdo, uma vez que a interacdo do colaborador dentro da
empresa € mais limitada. Para o segundo autor, os teletrabalhadores sentem que
ndo tem as mesmas oportunidades de promoc¢do em relacdo aos colegas de
trabalho da empresa que estdo presente fisicamente, reduzindo assim as

perspectivas de progressdo na carreira. O isolamento também é uma questdo
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importante pois os trabalhadores terdo contado limitado com pessoas fora do seu
ambiente familiar.

Os funcionéarios que trabalham em configuracdo home office possuem
tendéncia a superindividualizacao do trabalho, o0 que pode resultar em isolamento
social, profissional e politico. No futuro pode haver mudanca cultural na sociedade,
com fragilidade nas rela¢cdes ligadas ao trabalho e inseguranca referente ao
trabalho coletivo e ao isolamento social. A individualizagdo das tarefas € uma
consequéncia relevante do teletrabalho. As atividades que usualmente s&o
exercidas em equipe, e as rotinas em que acontecem as relagbes de grupo,
acabam sendo alteradas para um ambiente de comunicacdo eletronica,
ocorrendo, assim, menor relacdo interpessoal formal e informal, e causando
isolamento (BOONEN, 2003; ROCHA e AMADOR, 2018 apud HAUBRICH e
FROEHLICH, 2020).

Tabela 1: Desafios do Home Office para o Profissional e para a Empresa.

Desafios para o profissional
M. S. Brik & A. Brik (2013) Distracles e tentagdes; filhos, amigos,
familia e pets; isolamento; procrastinacao
e criacdo de vicio em trabalho; falta de
suporte técnico; preconceito; organizacao;
ruidos domésticos.
Filardi e Castro (2017) Inadaptacdo ao modelo; perda do vinculo
com a organizacao; falta de comunicagéo
imediata; problemas de infraestrutura
tecnoldgica e de controle; diferencas na
relacdo trabalhador tradicional x home
office e volta do funcionario ao trabalho
tradicional.
Hau e Todescat (2018) Visdo preconceituosa; afastamento do
campo profissional e menor oportunidade
de carreira; maior volume de trabalho
devido ao aumento de produtividade;
dificuldade de caracterizar acidentes de
trabalho; isolamento social; falta de
legislagdo especifica; dificuldade de
concentracdo; aumento dos custos devido
ao trabalho em casa; distracdo com o
ambiente familiar; gerenciamento falho do
tempo em virtude da desatencédo e da
desorganizacédo de horarios de trabalho.

Desafios para a empresa

Kugelmass (1999) Resisténcia da administracéo;
interrupc6es na supervisédo; abuso por
parte do empregado; coordenacéo e
disponibilidade de trabalhadores;
resisténcia do empregado; isolamento do
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funcionario; lealdade organizacional; vicio
em trabalhar; objecdes do sindicato;
barreiras a promocao; desigualdade.
Rabelo (2000) Dificuldade de superviséo e de apuragéo
de resultados; aumento dos custos de
comunicacao; possibilidade de isolamento
social e profissional; impactos negativos
no ambiente familiar se ndo houver
disciplina no processo e condicdo
adequada de trabalho; necessidade de
distincdo entre as atividades profissionais
e as do lar; perda de sentimento de
vinculo com o grupo profissional e com o
empregador; possibilidades de impactos
negativos na ascensdo profissional e na
formacdo adequada; sensacgéo de
disponibilidade permanente para o
empregador.

M. S. Brik & A. Brik (2013) Medo gerencial; formas de processos de
recrutamento e selecédo; custo com a
implementagao; menor ‘credibilidade’;
incompatibilidade tecnoldgica; dados
sigilosos.

Hau e Todescat (2018) Falta de legislagdo; vulnerabilidade de
dados e recursos; diversidade de
contratos de trabalho para administrar;
objec¢bes dos sindicatos; aumento de
custos/investimentos a curto prazo.

Fonte: Adaptado de Haubrich e Froehlich (2020).

Chiavenato (2014) também diz que o risco de trabalhar demais ou ser
interrompido pelos familiares é grande. E preciso também considerar que ficar
longe da empresa pode gerar distanciamento da cultura organizacional. Por isso,
muitas empresas preferem que os funcionarios usem a modalidade de teletrabalho
somente quando precisam, pois a atividade presencial € a chave para o sucesso,
a criatividade e a inovacdo. Outra questao importante € que boa parte dos
funcionarios usam recursos proprios quando nao estédo no escritério, arcando com
custos, como ligacOes telefonicas, internet, energia, entre outros. Também nao se
pode determinar se um funcionario que trabalha até mais tarde esteja fazendo
hora extra.

O conflito entre trabalho e familia é definido como a dificuldade de
desempenhar os papeis profissionais e pessoais nos mesmo ambiente e
simultaneamente. Para aqueles com filhos, os impactos do trabalho em casa
podem ter beneficios como o0s ganhos financeiros, mas pode ter um efeito negativo

pois 0 tempo dedicado ao trabalho limita a interacdo com a familia. As principais
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causas deste conflito trabalho-familia sdo: tempo, pressdo e comportamento.
Quanto mais importante um papel é para um individuo, mais tempo ele precisara
dedicar a ele, e mais pressdes e comportamentos serdo exigidos para
desempenhar um desses papéis, 0 que acabara resultando em menos tempo e
energia para o outro (LEMOS, BARBOSA e MONZATO, 2020).

Culturalmente, as mulheres tendem a assumir maior nimero de tarefas da
casa, se tornando menos disponiveis para a as tarefas da organizagdo. Mesmo
nos casos em que o homem tem maior participagdo na divisdo das tarefas
domésticas, eles assumem em média no maximo 40% das mesmas. Por isso as
mulheres tendem a ser mais propensas a aderir o teletrabalho (BARROS e SILVA,
2009). As mulheres que sdo adeptas do trabalho a distancia raramente utilizam o
tempo e flexibilidade extra com cuidados com elas mesmas — sempre acabam

priorizando o trabalho e as demandas do lar.

2.3.0 Home Office durante a pandemia de Covid-19

O teletrabalho se tornou parte da rotina de grande parte dos trabalhadores
brasileiros desde Marco de 2020, como resultado de medidas de protecao por
parte do governo e das empresas aos seus colaboradores contra a Covid-19. De
acordo com o IBGE, o que antes era uma forma de trabalho com participacdo
timida no mercado brasileiro, se tornou uma via de regra para a maior parte das
empresas de grande, médio e pequeno porte espalhadas pelo pais. Em pesquisa
feita pela Robert Half em 2020, junto com a obrigatoriedade do trabalho a distancia
em massa, diferencas no estilo de trabalho foram relatadas por aqueles que ndo
estavam habituados a esta modalidade de trabalho antes da pandemia.

Com a mudanca abrupta ocorrida com a dissemina¢cdo do Coronavirus,
empresas de todos 0s portes precisaram agir rapido para organizar a mudanca do
esquema de trabalho presencial para o Home Office. De acordo com Belzunegui-
Eraso e Erro-Garcés (2020), grandes empresas tem maior facilidade na introducéo
do trabalho a distancia, pois estas sdo mais adeptas da modalidade do que as de
médio e pequeno porte. Isso se deve, principalmente, por questdes como uma
difusdo de uma dindmica organizacional que prioriza a presenca no local de
trabalho, ou a falta de inovacao tecnolégica que possibilitaria uma produtividade
equivalente com o regime a distancia.

Ainda de acordo com os autores, as empresas que ja eram adeptas do

teletrabalho anteriormente ao periodo de pandemia, mesmo que parcialmente,
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tiveram melhor éxito no gerenciamento da sua implementacdo em massa.
Entretanto, mesmos estas tiveram de enfrentar desafios importantes para preparar
guase todos os seus funcionarios para trabalhar remotamente. Contudo, essa
pratica foi necessaria para garantir a continuidade das atividades comerciais, visto
em que diversas localidades os trabalhos que ndo eram considerados essenciais
foram proibidos de continuar com o regime presencial.

Lemos, Barbosa e Monzato (2020) informam que, em sua pesquisa de
campo com diversas mulheres sobre os efeitos do Home Office obrigatério em
suas vidas profissionais e pessoais, todas as entrevistadas relataram um aumento
de volume de trabalho. Contudo, alegam que tal percepcdo pode ter sido
influenciada por um aumento de tarefas tanto no ambiente profissional, como no
pessoal, uma vez que os dois agora se emaranham com maior facilidade, ja que
dividem o mesmo espaco fisico. Apesar das rotinas mais intensas, muitas alegam
que gostam da vivéncia, pois se sentem mais préximas das familias, além de
possuirem mais tempo para atividades fisicas e de lazer.

As ferramentas necessarias para realizar a sua funcdo e entregar os
resultados esperados sdo o minimo que buscam aqueles que estdo prestes a
iniciar o trabalho a distancia. Belzunegui-Eraso e Erro-Garcés (2020) explicam
gue, na maioria dos casos, as principais ferramentas fornecidas pelas
organizacdes sdo softwares e aplicagfes remotas para acesso as informacgoes
necessarias em ambiente virtual a distancia. Muitas vezes, essas ferramentas ja
sdo utilizadas no ambiente organizacional, porém de maneira secundaria,
preenchendo um papel de suporte, como seria o caso das plataformas de ensino
a distancia de diversas universidades. Com o inicio da pandemia e a necessidade
do isolamento social, essas plataformas tiveram de ser adaptadas para receber
todas as funcdes necessarias para se tornarem uma ferramenta de primeira linha.

A utilizacao do teletrabalho como uma reposta para a crise do Coronavirus
depende muito do tipo de atividade que a organizagao realiza. Os autores afirmam
gue empresas de tecnologia e com maior inser¢cdo no mundo virtual tiveram maior
facilidade para sua adaptacdo ao modelo a distancia constante. Contudo,
entidades bancérias e empresas de mercado financeiro estdo entre as que mais
se depararam com desafios na sua adaptacdo, devido a sensibilidade das
informacgBes gerenciadas pelos funcionarios, e o nivel de confidencialidade
necessario. A cultura deste tipo de organizacado € baseada na presenca fisica, ndo
necessariamente pelo servico direto oferecido aos seus clientes, mas devido as

medidas de seguranca necessarias para garantir o sigilo de seus dados.
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A seguir apresenta-se uma tabela explicitando as diferencas dos suportes
recebidos e acordos realizados pelos profissionais que praticam o teletrabalho

antes e apéds o inicio da pandemia de Covid-19.

Tabela 2: Requerimentos do teletrabalho antes e ap6s a pandemia.

. Antes da Crise Apoés a Crise
Aspectos dos Acordos Coletivos . .

P de Covid-19 de Covid-19
Carater Voluntario Sim N&o
Acordos individuais Sim N&o
Reversibilidade Sim Nao

Igualdade de direitos entre funcionarios . .
. oA Sim Sim
presenciais e a distancia
Fornecimento e instalacdo de equipamento de . Somente
Sim
trabalho Software

Elementos ergonémicos Sim N&o
Suporte técnico Sim Sim

Custeamento do teletrabalho Se necessério Se necessario
Seguranca no trabalho, de saude e social Sim N&o
Direito a representac¢éo por sindicato Sim Sim
Treinamentos internos Sim Sim
Preservacgéo das condi¢des econdmicas Sim Sim

ModificagBes no estatuto do direito dos ~ =
Nao Nao
trabalhadores

Fonte: Adaptado de Belzunegui-Eraso e Erro-Garcés (2020).

A pandemia de Covid-19 pode ter um efeito inesperado sobre a forma de
trabalho e relacionamento. Esta situacdo pode levar a um planejamento macigo
de empresas de todos os portes a adotarem o trabalho a distancia néo sé como
algo ocasional, mas como uma estratégia de reducao de custos de infraestrutura,
possibilidade de riscos de contaminagéo relacionados a mobilidade, ou para gerar
um clima mais favoravel de combinacdo entre vida profissional e pessoal.
(BELZUNEGUI-ERASOS e ERRO-GARCES, 2020).

Entretanto, diversos sé@o os relatos de esgotamento dos profissionais que
estdo tentando equilibrar suas vidas profissionais e pessoais no mesmo ambiente.
Este é um alerta para a discussao da implementacdo do Home Office permanente
no contexto pds-pandemia, uma vez que, apesar dos ganhos de qualidade de
vida, sua adoc¢éo de forma homogénea, desconsiderando as particularidades dos
diferentes arranjos domésticos e familiares, pode acirrar ainda mais as
desigualdades entre os trabalhadores. (LEMOS, BARBOSA e MONZATO, 2020).
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3 Métodos e procedimentos de coleta e de analise de
dados do estudo

Este capitulo pretende informar sobre as diversas decisdes sobre a forma

como este estudo foi realizado.

3.1. Etapas de coleta de dados

A pesquisa se caracteriza pelo método descritivo e utiliza abordagem
gualitativa (CERVO, BERVIAN e SILVA, 2007). A etapa qualitativa se deu através
de entrevistas em profundidade realizadas com colaboradores de diversas areas
da Nokia Brasil. A escolha da empresa decorreu de uma maior facilidade de
acesso a dados e pessoas da empresa pelo autor, ele préprio um estagiario que
trabalha integralmente de Home Office. Por este motivo, também deve-se
classificar a pesquisa como participante, uma vez que 0 pesquisador esta
incorporado ao grupo e por isso enfrenta dificuldade de manter a objetividade, ja
gue exerce influéncia e é influenciado pelo grupo (LAKATOS e MARCONI, 2003).
Houve uma etapa de pesquisa bibliogréafica, em que foram estudados os conceitos
de qualidade de vida no trabalho (QVT), trabalho a distancia e o Home Office em
periodo de pandemia.

3.2.Fontes de informacao selecionadas para coleta de dados no
estudo

Foram entrevistados 10 colaboradores que atuam no eixo Rio/S&o Paulo,
todos estagiarios, que trabalham em regime a distancia atualmente, e respondem
por diversas areas de atuacdo da empresa. Atualmente a empresa conta com
trinta a quarenta estagiarios. Metade dos entrevistados foram colaboradores que
entraram na empresa com o Home Office obrigatério, e a outra metade ja estava
na Nokia antes do inicio da pandemia, e tiveram a experiéncia de trabalho
tradicional nos escritorios. Sobre a escolha dos entrevistados, o que se busca &

retratar um grupo de trabalhadores que possuem pouca experiéncia de mercado,
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e por isso podem acabar sentindo com maior intensidade os efeitos na qualidade

de vida no trabalho (QVT) com a obrigatoriedade do trabalho a distancia.

3.3. Procedimentos e instrumentos de coleta de dados utilizados
no estudo

No que se diz respeito a coleta de dados, as entrevistas realizadas sédo do
tipo semiaberta (DUARTE, 2006). Isto é, embora ndo sejam completamente
estruturadas, a partir de um roteiro basico de apoio, as questdes foram construidas
em torno de um tema especifico — a experiéncia do entrevistado como
teletrabalhador. O roteiro aborda os seguintes temas: o tempo de atuacdo no
teletrabalho; a natureza das atividades; o sentimento de ligacdo com a empresa;
a receptividade dos membros da familia; a jornada de trabalho; o relacionamento
com supervisores e membros da equipe; 0 suporte e os recursos disponibilizados
pela empresa; os impactos favoraveis e desfavoraveis percebidos; e as
expectativas quanto a voltar ou ndo ao regime tradicional.

O referencial tedrico foi utilizado também como base para a criagéo do roteiro
de entrevista. Este foi testado com dois estagiarios anterior ao inicio das
entrevistas oficiais (o roteiro segue em apéndice). As entrevistas foram realizadas

através da plataforma Teams e tiveram duragdo média de 50 minutos.

3.4.Formas de tratamento e andlise dos dados coletados para o
estudo

Os dados coletados foram processados separadamente. Cada entrevista
com os estagiarios foi analisada e transcrita para poder melhor documentar as
informacgdes recebidas. O referencial tedrico foi utilizado como base para a anélise
dos resultados. Apds analisadas as entrevistas, identificou-se as similaridades e
diferencas na percepcao dos entrevistados sobre como o Home Office obrigatério

impactou suas rotinas e sua qualidade de vida no trabalho (QVT).

3.5.Limitagbes do Estudo

A decisdo de utilizar estagiarios como objeto de estudo pode ser
considerada uma limitagdo pois, em varios casos, € a primeira experiéncia
profissional daquele trabalhador, entéo teria pouca base para comparar mudancgas

percebidas na dindmica de trabalho com a obrigatoriedade do Home Office.



23

Outra possivel limitacdo é o nimero de pessoas entrevistadas. Apesar de
se tratar de uma quantidade proporcionalmente consideravel dos estagiarios,
como sdo poucas pessoas, 0s resultados podem ter uma variagdo significante, e
isso deve ser levado em conta. A inexperiéncia do pesquisador como entrevistador
também é uma possivel limitacdo, além do mesmo ser um estagiario na empresa
estudada, o que pode vir a representar algum tipo de viés ou tendenciosidade no

momento da realizacdo das entrevistas.
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4 Apresentagcao e analise dos resultados

Esta secdo apresenta as respostas dos estagiarios obtidas através de
entrevistas, bem como a analise e discussdo dos resultados, conforme o
referencial tedrico apresentado. Os tdpicos foram divididos em (i) a empresa e (ii)

descricdo e analise dos resultados

4.1. A Empresa

A empresa objeto deste estudo, Nokia Brasil, € o braco brasileiro da
multinacional finlandesa Nokia Corporation, fundada em 1865, hoje entre as trés
maiores empresas no mundo na fabricagdo de infraestrutura de
telecomunicacdes. Empresa pertencente a Fortune Global 500, ranking da revista
Fortune que lista as 500 maiores empresas do mundo por receita, a Nokia
Corporation em 2020 empregava cerca de 92 mil pessoas, estava presente em
mais de 100 paises, e atingiu uma receita anual de cerca de 23 bilhdes de euros.

Ao longos dos seus mais de 150 anos de histéria, a companhia focou em
diversos ramos de nego6cio. Fundada originalmente como uma fabrica de papel, a
empresa foi se desenvolvendo e adaptando de acordo com a necessidade dos
mercados de cada época. Nos anos 60, a fusdo entre trés empresas finlandesas
deu forma a atual Nokia Corporation, que na época se dedicava a muitos setores
como borracha, exploracao florestal, cabos elétricos, eletricidade e eletrbnica, e
poucos anos depois entrariam no setor de redes e radio.

A Nokia foi uma das partes responsaveis pela criacdo da tecnologia movel
chamada GSM (comumente chamada de 2G), utilizada por grande parte da
populacdo mundial para realizacdo de ligacdes celulares e envio de mensagens
de texto. A primeira ligagéo utilizando esta tecnologia foi feita pelo entdo primeiro-
ministro finlandés em Julho de 1991, utilizando um equipamento da Nokia. O GSM
se tornou o padrdo no mundo das telecomunicagfes entre os anos 90 e 2000, e
foi a base utilizada para desenvolver as seguintes tecnologias 3G, 4G e o recente
5G.

Durante o inicio dos anos 2000, a Nokia se consolidou como lider absoluto
de mercado de telefones celulares. Contudo, com a chegada do final da década,

alguns acontecimentos, como uma grande crise devido a um recall de baterias
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causou prejuizo financeiro significativo a companhia, além da popularizacdo dos
Androids e da estreia do primeiro iPhone. Em 2013 a empresa decidiu néo focar
mais recursos na venda de aparelhos moveis e negocia com a Microsoft sua
diviséo de celulares.

Com a venda da sua divisdo de celulares, a Nokia passou a focar em
equipamentos de rede através da divisdo Nokia Networks, até que em 2015 um
novo grande passo foi dado pela empresa, pela fusdo com a gigante francesa de
telecomunicagbes Alcatel-Lucent. A aquisicdo teve como principal objetivo
impulsionar o desenvolvimento das redes 5G, além de criar um forte rival contra
os outros dois players do mundo de telecomunica¢des, Huawei e Ericsson.

Atualmente a Nokia, através de um acordo de licenciamento, negociou o
direito de produzir e vender aparelhos méveis com a sua marca para a HMD
Global, mas seu grande foco tem sido na obtencdo de grandes contratos de rede
5G ao redor do mundo. Além disso, a corporagdo possui uma subsidiaria de
pesquisa e consultoria chamada Nokia Bell Labs. A Bell Labs, que possui 9
prémios Nobel, foi fundada originalmente pela AT&T, e se tornou parte da Nokia
quando a mesma adquiriu sua antiga proprietaria, a Alcatel-Lucent.

Sobre a atuacdo da Nokia no Brasil, a subsidiaria possui cerca de 1300
funcionarios e trés escritérios principais nas cidades de Séo Paulo, Rio de Janeiro
e Curitiba. Ha funcionarios trabalhando de todos os estados brasileiros, porém, os
que ndo se encontram nas trés capitais citadas, ndo trabalham em escritérios
préprios da Nokia. Assim como a matriz, a Nokia Brasil tem focado na vinda do
5G para o pais e na infraestrutura de telecomunicagfes. Hoje ela é lider no
segmento de LTE privado para grandes empresas de ramos como 6leo & gas,

mineracao, transportes, manufatura e portos.

4.2. Descricéo e andlise dos resultados

4.2.1. Caracteristicas dos respondentes

O estudo contou com a participacdo de dez estagiarios que trabalham na
empresa Nokia Brasil em diferentes areas de atuacao. Para compreender melhor
as caracteristicas dos entrevistados seguem as principais informacfes de

gualificacdo da amostra resumidas ha Tabela 3.

Tabela 3: Caracteristicas dos estagiarios.
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Estagiario Idade Género Faculdade e Periodo
El 24 anos Masculino Administracéo, 7° periodo
E2 20 anos Feminino Administracéo, 7° periodo
E3 22 anos Masculino Sistemas de Informagcéo, 7° periodo
E4 21 anos Masculino Administracéo, 6° periodo
E5 23 anos Feminino Engenharia de Telecomunicaces, 9° periodo
E6 24 anos Masculino Engenharia de Computacéo, 7° periodo
E7 22 anos Feminino Administracéo, 8° periodo
ES8 29 anos Masculino Engenharia de Computacéo, 6° periodo
E9 25 anos Masculino Engenharia de Telecomunicagfes, 13° periodo
E10 24 anos Feminino Engenharia de Producéo, 10° periodo

Fonte: Préprio autor (2021).

Além do perfil e formagdo dos estagiarios envolvidos, foram também
levantadas caracteristicas sobre sua atuagdo na Nokia e também suas
experiéncias prévias com Home Office. E interessante verificar que, para fins de
andlise, metade dos entrevistados ja eram estagiarios antes do inicio da
pandemia, e a outra metade comecgou apos a pandemia, tal como apresentado na
tabela 4.

Tabela 4: Experiéncia na Nokia e Home Office.

Estagiério Cidade~de Area d~e Inicio. na Primeiro Hz:::ric())f:l;:e
Atuacéo Atuacéo Nokia Trabalho :

pandemia?
E1l Rio de Janeiro Comercial 04/2020 N&ao Néao
E2 Séo Paulo RH 12/2019 Néao Nao
E3 Sao Paulo Técnica 11/2019 Sim Sim
E4 Séo Paulo RH 02/2020 N&o N&o
E5 Rio de Janeiro Técnica 07/2019 Sim Sim
E6 Rio de Janeiro Técnica 04/2020 N&ao Néao
E7 Séao Paulo Comercial 04/2020 Sim Néao
E8 Rio de Janeiro Técnica 01/2020 Néao Sim
E9 Sao Paulo Técnica 04/2020 N&o N&o
E10 Rio de Janeiro Técnica 04/2020 Néao Sim

Fonte: Proprio autor (2021).

Em relag&o ao perfil dos estagiarios, dos dez entrevistados, cinco possuem
idade abaixo de 24 anos e os demais acima. Metade deles atuam em Sao Paulo,
e a outra metade no Rio de Janeiro. No que diz respeito a género, foram
entrevistados seis homens e quatro mulheres. Além disso, foram escolhidos

estagiarios que atuam em distintas areas, com gestores diferentes, para que a
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percepcédo dos sujeitos proporcionasse diferentes visbes acerca do assunto. Seis
dos entrevistados trabalham em areas técnicas, enquanto dois sdo de areas
comerciais e dois de recursos humanos. Com relagdo as formacgbes, quatro
estagiarios cursam administracdo de empresas, cinco cursando engenharias e um
sistema de informacdes. Interessante também analisar que trés dos entrevistados
tem seu estagio na Nokia como primeira experiéncia de trabalho, e quatro ja
haviam praticado Home Office anterior a pandemia, seja na prépria Nokia ou em
outra empresa. Todos 0s estagiarios que ingressaram na Nokia a partir de Abril
de 2020 ja comecaram em regime 100% a distancia, enquanto os demais tiveram
alguma experiéncia presencial anterior a pandemia. Importante destacar que os
estagiarios E3 e E8, apesar de terem ingressado na empresa antes da pandemia,
ja possuiam costume de realizar suas atividades a distancia em média quatro dias

na semana.

4.2.2. Adaptacgéo do trabalho no ambiente do lar

Sobre a adaptacdo dos estagiarios ao trazer o trabalho para seus lares,
identificou-se que, trés dos entrevistados que disseram morar sozinhos tiveram
uma transicdo mais tranquila para o Home Office, enquanto os sete restantes que
moram com familiares e outras pessoas disseram ter demorado mais tempo para
conseguir ajustar a rotina necesséria para se concentrarem. Alguns moram em
flats e apartamentos menores com outras pessoas, entdo o compartilhamento de
comodos durante o horario de trabalho se faz necessario, o que acaba por
atrapalhar em alguns momentos quando ha necessidade de mais de uma pessoa
fazer reunido ou falar ao telefone. Contudo, a grande maioria ja diz ter conseguido
estabelecer uma rotina que funcione atualmente, mesmo que existam ainda
alguns empecilhos.

Assim como informado por Lemos, Barbosa e Monzato (2020), € necessario
considerar as particularidades dos diferentes arranjos domésticos e familiares
guando se trata de teletrabalho, ou entdo pode-se acirrar ainda mais as
desigualdades entre os trabalhadores. Neste caso, percebe-se um exemplo de
que os estagiarios com condi¢cdes de morarem sozinhos, ou que tenham um
espaco reservado dentro do ambiente do lar para realizacdo de suas funcdes,
tiveram mais facilidade para a adaptacéo ao trabalho a distancia, enquanto os que
ndo tem essa oportunidade acabam por enfrentar mais desafios na adaptacéo de

suas rotinas.
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Ainda sobre a dinAmica familiar e do lar com o Home Office obrigatorio, parte
dos entrevistados alegaram terem muitas distracdes e tentacbes durante o dia
enguanto realizam suas atividades, que acabam se tornando desafios em suas
rotinas, tal como apontado por Brik e Brik (2013). E9, por exemplo, disse morar
com a namorada, que € professora de musica, em um apartamento em que
precisam dividir o mesmo comodo durante o dia, entdo precisam organizar bem
para que as aulas dela ndo sejam nos mesmo horarios que as reunifes dele. Ja
E2, E7, E8 e E10 disseram que a tentacdo de estar trabalhando no mesmo
ambiente que a sua cama é muito grande, e que em Varios momentos acabam
passando parte do dia de trabalho, ou até mesmo o dia inteiro, trabalhando direito
da cama.

A adaptacédo do espaco fisico da casa para receber o trabalho também tem
seu papel na dificuldade apresentada anteriormente. Grande parte dos
entrevistados disseram ndo possuirem uma estrutura em casa para receber o
trabalho. Escrivaninha, cadeira, velocidade de internet e monitor extra estdo entre
os investimentos que foram feitos por parte dos estagiarios para adaptarem o
ambiente do lar em um local mais apto de receber suas rotinas de trabalho. Cabe
agui ressaltar gue a Nokia tem oferecido uma ajuda de custo semestral para todos
os colaboradores para ajudar no pagamento de contas de luz e internet, além de
ter disponibilizado laptops e permitido que os funciondrios e estagiarios
buscassem as cadeiras do escritdrio para levar para casa.

Dos entrevistados, apenas quatro afirmaram que ja possuiam um espaco
preparado para realizar o Home Office, enquanto os outros seis disseram ter que
encontrar uma maneira de adaptar suas moradias. Porém, apenas um disse ndo
ter investido recurso proprio na aquisicdo de algo para melhorar seu ambiente de
trabalho. Belzunegui-Eraso e Erro-Garcés (2020), afirmam que, anterior a
pandemia, as empresas que ofereciam a opcdo de teletrabalho aos seus
colaboradores eram responsaveis pelo fornecimento de todos os elementos
ergondmicos e instalacdo de equipamento de trabalho, mas que ap0s a crise de
Covid-19, poucas sao as que oferecem ajudas além dos softwares de uso
cotidiano. Percebe-se que a Nokia esta em um meio termo entre ambas as

realidades.
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4.2.3. Cultura organizacional, vantagens e desvantagens do
Teletrabalho

Voltando o foco para a percepc¢do de qualidade de vida no trabalho (QVT)
dos estagidrios, uma série de perguntas foram feitas sobre a cultura
organizacional, vantagens e desvantagens do teletrabalho e clima social durante
o Home Office. Quanto a percepcédo dos entrevistados sobre seu sentimento de
ligacdo com a empresa, e o quanto a Nokia de fato faz parte de seu dia-a-dia,
metade dos entrevistados relatam ndo se sentir tdo conectados a empresa ou
marca Nokia. A falta de um contato pessoal e do ambiente de trabalho fazem com
que estes estagiarios sintam que falta personalidade no trabalho que vem
desempenhando, algo que de fato os conecte a marca da empresa. E7, por
exemplo, disse sentir muita falta de “respirar” o ambiente organizacional, e ainda
recebe pouca atencao e contato de seu supervisor, somando isso ainda disse que
‘o que provocaria esse sentimento de pertencimento seria a realizagdo de
atividades relevantes e impactantes para a organizacdo aonde estou inserida,
atividades que fizessem a diferenca, assim o sentimento de pertencimento seria
sempre presente”. Rabelo (2000) alerta que, entre os desafios para a empresa na
adocao do trabalho a distancia, estdo a perda de sentimento de vinculo com o
grupo profissional e com o empregador, além da possibilidade de isolamento
social e profissional, o que pbde ser percebido no relato apresentado.

Apesar disto, outros estagiarios acreditam que n&o houve grande mudanca
guanto ao sentimento de pertencimento a empresa e até acreditam que o Home
Office em geral trouxe mais beneficios que maleficios para sua qualidade de vida
no trabalho. Dos dez entrevistados, cinco acreditam que o trabalho a distancia
trouxe mais beneficios. Destes, quatro ja eram estagiarios antes do inicio da
pandemia, entédo, conheceram o modelo presencial, e apenas um entrou jA como
Home Office obrigatério, sem ter nunca comparecido presencialmente ao
escritorio da empresa. Dos cinco que acreditam que trouxe mais maleficios, quatro
entraram apoés o inicio da pandemia, ou seja, ja 100% a distancia, e apenas um
era estagiario mais antigo e havia de fato experienciado o trabalho presencial.

No que diz respeito ao clima social dentro da organiza¢do, nove disseram
que estad bastante impactado, e que acreditam que seria muito produtivo e
agradavel se estivessem no regime presencial. Apenas um entrevistado acredita
nao ter havido alteracdes nos cenarios pré e pés pandemia. A falta de horarios de
descontracao e possibilidade de networking com pessoas de diferentes areas sao

importantes desafios do teletrabalho, sendo estes os momentos que muitos
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acreditam serem revigorantes e essenciais para o florescimento do sentimento de
pertencimento e fortalecimento da marca. Chiavenato (2014) alerta que, ao ficar
longe da empresa e de seus outros colaboradores, as chances de existir um
distanciamento da cultura organizacional sdo muito grandes, e que a atividade
presencial seria a chave para o sucesso, a criatividade e a inovacao.

Quando perguntados sobre qual acreditavam serem as grandes vantagens
que o Home Office obrigatorio trouxe para suas rotinas, todos disseram que a
flexibilidade do teletrabalho é o melhor beneficio. Nove também disseram que o
tempo economizado em deslocamento faz muita diferenca em suas rotinas. Ao
contrario do que Lemos, Barbosa e Monzato (2020) dizem sobre o efeito negativo
do tempo dedicado ao trabalho limitar a interacdo com a familia, um dos
entrevistados disse que a principal vantagem do Home Office era a possibilidade
de ver o filho de um ano crescer e participar da formacédo dele. Estagiarios sao
geralmente jovens que ainda ndo sdo chefes de familia, este caso, ainda que
atipico, traz um contraponto em relagdo aos demais entrevistados.

Sobre a percepcéo de quais seriam as grandes desvantagens que o trabalho
a distancia traria, todos responderam que a falta de contato pessoal, seja para
networking, aprendizado, momentos de descontracdo, ou simplesmente sentir a
atmosfera da empresa, era 0 que mais fazia falta em suas rotinas. As afirmacgdes
reforcam a possibilidade de superindividualizacdo do trabalho devido a falta de
contato com o0s demais colegas pode resultar em um isolamento social e
profissional ainda maior (BOONEN, 2003; ROCHA e AMADOR, 2018 apud
HAUBRICH e FROEHLICH, 2020), ou até na falta de demanda de trabalho para
0S estagiarios, uma vez que seus supervisores ndo lembram de repassar

atividades pela falta de proximidade.

4.2.4. Carreira, jornada e relacionamentos

Quando perguntados se sentiam que havia oportunidade de crescimento
profissional e intelectual na realizacao de suas atividades no modelo a distancia,
apenas trés responderam ndo perceberem uma circunstancia favoravel, e que o
modelo presencial provavelmente ajudaria a ter mais oportunidade de
aprendizado no momento de realizar suas funcdes. Todos os trés foram
estagiarios que entraram apo0s a pandemia, ou seja, em esquema totalmente a
distancia. A qualidade de vida no trabalho estd diretamente relacionada a
capacidade de um colaborador de sentir que existem oportunidades de

crescimento dentro da empresa (CHIAVENATO, 2014). Neste caso, o resultado
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mostra que a maioria dos que nao tiveram a experiéncia presencial ndo percebem
essas oportunidades em suas rotinas de trabalho.

No gue se trata do relacionamento com a superviséo, quatro entrevistados
acreditam que ha espaco para melhoria ha comunicacdo e acompanhamento de
seus desempenhos por parte de seus chefes. Cinco acreditam que a supervisdo
esta sendo suficientemente competente, e que conseguiram estabelecer um
padrdo que tem funcionado de forma adequada. Um entrevistado acredita que a
supervisdo esta sendo melhor do que presencialmente, pois disse que se
estivessem no escritério seu chefe ndo teria tempo para o atender e ensinar pois
teria muitos compromissos, e que hoje acredita que ele esteja mais disponivel.
Chiavenato (2014) também lista a supervisdo competente como sendo um dos
itens necesséarios para se ter uma boa qualidade de vida no trabalho (QVT),
enquanto Rabelo (2000) diz que um dos desafios para a organizacdo no regime a
distancia é justamente a dificuldade de supervisédo e de apuracgéo de resultados.

Sobre o tema de retroacdo quanto ao desempenho no trabalho, Chiavenato
(2014) acredita que é uma das métricas essenciais para se garantir uma boa
gualidade de vida no trabalho (QVT). Trés entrevistados, todos estagiarios que
entraram apds a pandemia, ndo acreditam que exista o devido feedback e
reconhecimento do trabalho que vem sendo feito, muito por parte de falta de
comunicagdo com a supervisdo. JA4 os demais sete acreditam que had uma
retroacdo adequada as suas atividades, sendo que alguns acreditam que quando
nao ha um feedback direto do gestor, é necessario que o préprio estagiario busque
saber a sua opinido, demonstrando assim interesse em melhorar o trabalho.

Quando perguntados se 0s entrevistados acreditam que a possibilidade de
pPromocao e avancgo na carreira permaneceria a mesma com o trabalho a distancia
obrigatério, apenas trés responderam que sim, sendo que destes todos séo
estagiarios desde antes a pandemia e trabalham em &reas técnicas. O restante
acredita que ndo permanece a mesma, pois se torna muito mais dificil demonstrar
servico e realizar networking estando no ambiente virtual. Em geral, os
teletrabalhadores acreditam que ndo tem as mesmas oportunidades de promocao
do que se estivessem presentes fisicamente na empresa, reduzindo assim suas
perspectivas de progressdo na carreira, confirmando o exposto por Lenuzza
(2014) e Figueiredo (2008).

Por fim, quando se trata de jornada de trabalho, apenas trés acreditam que
suas jornadas estejam igual se comparadas com o regime presencial, enquanto
0s demais sete acreditam que estdo com uma jornada de trabalho maior. Destes,

nem todos acreditam que seja por aumento de demanda de trabalho, mas sim
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porque os horérios de inicio e fim de expediente sGo menos exatos, uma vez que
ndo ha necessidade de chegar e ir embora do espaco fisico de trabalho. E10 disse
que “nao houve uma intensificacdo da jornada de trabalho, apenas reuniées com
horarios diferentes dos que estavamos acostumados, mas ndo em carga de
trabalho. Se estivéssemos presencial, ao irmos embora do escritorio, ndo seria
mais possivel participar de reuni6es. Com o trabalho a distancia, € como se
estivéssemos disponiveis em diferentes momentos do dia”. Rabelo (2020), lista
gue a sensacao de disponibilidade permanente para o empregador é um dos
desafios a serem enderecados pelas empresas que adotam o teletrabalho. Os
colaboradores se sentem constantemente disponiveis, sem limite de horério, e isto
acaba por atrapalhar a vida pessoal, uma vez que essa se sente invadida pela
vida profissional. Esta percepc¢ao foi encontrada na resposta da maior parte dos
participantes da pesquisa.
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5 Conclusodes e recomendagoes para novos estudos

Esta pesquisa teve como objetivo identificar a percepcao de dez estagiarios
do Rio de Janeiro e S&o Paulo sobre os efeitos do Home Office obrigatério devido
a pandemia da Covid-19 na sua qualidade de vida no trabalho (QVT) considerando
sua atuacado na empresa Nokia Brasil. O estudo contou com uma pesquisa
bibliografica, de campo, participativa e estudo de caso, com a realizagdo de
entrevistas com jovens profissionais alocados nos setores comercial, de recursos
humanos e técnico da empresa.

A partir do estudo realizado, percebe-se que o0 objetivo da pesquisa foi
alcancado, uma vez que foi possivel entender a percepcao dos estagiarios sobre
os impactos do trabalho a distadncia em suas rotinas, como isso vem impactando
a qualidade de vida no trabalho (QVT), e como eles tem se adaptado a esta nova
realidade.

No que diz respeito a adaptacdo do trabalho remoto no ambiente do lar,
houve um periodo intenso de transicdo para a maior parte dos estagiarios, seja
pelo ajuste da dinAmica de convivéncia com as demais pessoas da casa durante
o Home Office, ou pela transicdo a uma rotina de trabalho em um local em que a
maioria acredita ter diversas distracdes. A adaptacéo do espaco fisico também foi
um desafio para alguns pois, apesar de a Nokia oferecer alguns auxilios como o
computador, oportunidade de buscar a cadeira prépria do escritdrio para utilizar
em casa, e até mesmo uma ajuda de custo semestral para as contas do lar, muitos
disseram ter tido alguma dificuldade na migrag&o pois ndo possuiam nenhuma ou
pouca estrutura para receber o trabalho em casa.

A percepcdo dos estagiarios sobre seu sentimento de ligagdo com a
empresa ndo foi unanime: os que acreditam que o home office ndo afetou sua
relagdo com a Nokia, em geral, relataram participar de um time de trabalho muito
unido, com gestores muito presentes, e afirmam que este relacionamento permite
a manutencao do vinculo com a empresa. Os demais dizem que seus grupos de
trabalho ou gestores ndo dedicam sua atencéo aos estagiarios tanto quanto eles
julgam ser necessario, e isso deteriora 0 sentimento geral em relacdo a marca.
Dos estagiarios que ja atuavam na Nokia antes da pandemia, apenas um acredita

gue houve interferéncia na sua relacdo com a marca devido ao trabalho a
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distancia, o restante que concorda sao estagiarios que entraram apds o inicio da
pandemia.

O clima social € o fator que o grupo entrevistado mais sentiu afetado com o
trabalho a distancia obrigatério, algo que é importante na qualidade de vida no
trabalho (QVT). A inexisténcia de momentos de descontracdo e possibilidade de
networking com pessoas fora do seu setor de atuacdo fazem falta para os
estagiarios, principalmente por serem mais jovens e em inicio de carreira. O
contato pessoal com o ambiente da empresa e seus funcionarios permite a
construcdo do sentimento de pertencimento e difusdo da cultura interna da
organizacao.

Das grandes vantagens e desvantagens que o Home Office trouxe para a
qualidade de vida no trabalho (QVT) dos estagiarios, a grande maioria citou a nao
necessidade de deslocamento como sendo uma grande vantagem, e a utilizacao
deste tempo extra se tornou muito valiosa em suas rotinas. A falta de socializacdo
e de contato pessoal sdo as grandes desvantagens deste modelo de trabalho,
além da possivel superindividualizacdo das atividades, uma vez que o contato
com os demais colegas se torna mais limitado no ambiente virtual.

Existe uma perceptivel diferenca entre os entrevistados que chegaram a ter
uma experiéncia presencial antes da pandemia, e aqueles que entraram na
empresa ja no esquema de teletrabalho. O primeiro grupo consegue enxergar
mais beneficios, em geral, no Home Office, enquanto o segundo sente falta de
algumas experiéncias na sua formagdo como colaboradores da empresa.

De forma geral, as opinides se dividem bastante sobre a percepgéo de
possibilidade de avanco de carreira, jornada de trabalho e relacionamento com
grupos de trabalho durante o periodo a distancia. Mas, o que a grande maioria
percebe, é que os horarios de trabalho tém sido mais flexiveis do que
anteriormente, e o sentimento comum é de estar constantemente disponivel para
a empresa e supervisores, uma vez que € mais dificil a definicao de limites no
ambiente virtual. Outro consenso entre os entrevistados é que a oportunidade de
promocao no trabalho a distancia € menor do que presencialmente, pois 0s
supervisores ndo estdo de fato acompanhando o progresso e atividades sendo

feitas no dia a dia dos subordinados, somente o resultado final das tarefas.
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5.1.Sugestdes e recomendac¢des para novos estudos

Pelos aspectos expostos, bem como as limitagbes do estudo ligados a
guantidade de sujeitos entrevistados e aprofundamento das entrevistas, aos
estudos posteriores que objetivem detalhar a temética estudada, recomenda-se
entrevistar estagiarios de todas as equipes da Nokia Brasil, com maior diversidade
de gestores e de tipos de atividades realizadas. Assim, serd possivel identificar e
comparar o0s resultados obtidos no presente estudo para obter maior
aprofundamento sobre o assunto. Deve-se considerar também a realizacdo de
estudos semelhantes em empresas de outros segmentos.

Além de maior quantidade, sugere-se maior diversidade de idade, sexo e
area de atuacao entre os sujeitos, uma vez que o presente estudo possuiu 60%
dos entrevistados atuando em areas técnicas da organizagdo. Por ultimo,
objetivando enriquecer a literatura de administracdo de empresas, recomenda-se
mais estudos que abordem e pesquisem, além do Home Office, outras
transformacgfes significativas de modelos organizacionais ligados aos efeitos

trazidos pela pandemia de Covid-19.
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Anexo 1

Apéndice 1 - Roteiro da entrevista com 0s estagiarios

1) Me fale sobre o tipo de atividade que vocé desempenha na Nokia, e ha quanto
tempo vocé a faz na empresa.

2) Anterior a Nokia, vocé ja havia tido alguma outra experiencia de trabalho ou
estdgio? Se sim, qual era o tipo de atividade desempenhada?

3) Vocé chegou a conhecer o estagio presencial, ou ja iniciou no esquema de Home
Office?

4) Qual seu curso? Em qual periodo vocé esta na universidade?

5) Faixa de idade?

6) Qual o seu sentimento sobre a ligacdo com a empresa durante este periodo de
trabalho a distancia? Comparado a anterior a pandemia, percebeu alguma
mudanca?

7) Como estd sendo/foi a adaptacgdo da rotina de trabalho dentro do ambiente do
lar, com as demais pessoas com as quais voceé vive ? Caso more sozinho, qual é o
sentimento que possui ao atuar em home office?

8) Vocé ja tinha experiéncia de atuar em HO antes? Com que frequéncia?

9) Vocé sente que sua jornada de trabalho alterou com o inicio do Home Office
obrigatério? Acredita que esta trabalhando mais, menos ou igual se comparado
com o regime presencial?

10) Como estd o relacionamento com seus supervisores e demais colegas de
trabalho? Percebeu alguma alteracdo? Como foi a adaptacdo da nova dindmica
de comunicagao?

11) Como foi a adaptagdo do espacgo de casa para o trabalho? Chegou a receber
alguma ajuda da Nokia de material ou de recursos?

12) Na sua opinido, quais seriam as grandes vantagens e desvantagens que o
modelo 100% Home Office traz para a sua qualidade de vida no trabalho?

13) Sobre a possibilidade de voltar a trabalhar presencialmente, qual a sua opinido?
Acredita que deveria voltar? Se sim, totalmente presencialmente, ou em um
modelo hibrido?

14) Em geral, vocé considera que o Home Office trouxe mais beneficios ou
maleficios para a sua qualidade de vida no trabalho e performance dentro da
empresa?

15) Vocé acredita que suas condi¢es de trabalho sejam seguras no esquema a
distancia?

16) Vocé sente seguranca no seu emprego neste momento de Home Office?

17) Acredita que a sua supervisao esta sendo competente mesmo a distancia? Ha
espaco para melhoria?

18) Sente que existe retroacao (feedback) quanto ao desempenho no trabalho?
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19) Como vocé vé a situacdo atual com oportunidades de crescimento intelectual e
profissional?

20) Acredita que a possibilidade de promogao e avanco na carreira permanece a
mesma?

21) Como vocé classifica o clima social e de justica dentro da empresa?



