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RESUMO

Esse estudo tem como objetivo apresentar os resultados do teste de uma escala multiatributos
que buscou identificar as variaveis de fatores determinantes do home office no contexto de
pandemia do COVID-19, momento que esta exigindo da populacdo mundial medidas de
isolamento social e grandes desafios para a satde publica. A pesquisa foi realizada por meio de
uma survey com uma amostra composta, que correspondeu 273 respostas validas. Como
instrumento de coleta de dados utilizou-se um questionario estruturado, baseado em 16
varidveis de Guizelini (2014). Para a anélise dos dados foi utilizado o software SPSS™,
realizando estatistica descritiva e a Analise Fatorial Exploratéria. Os construtos apurados
foram: isolamento, autogestdo, perda salarial e dificuldades de carreira percebidas. Em analise
aos resultados, evidenciou-se que, os dados obedecem, em sua maioria, aos parametros que
determinam a normalidade e consisténcia dos dados. Em suma, com base nos achados, pode-se
inferir a adequacdo e validacdo da escala, podendo ser considerada eficaz para mensurar 0s
construtos as quais se associa.

PALAVRAS-CHAVE: Home Office. Coronavirus. Isolamento social.
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This study aims to statistically test a multi-attribute scale to identify the variables of determining
factors of the home office in the context of the COVID-19 pandemic. The research was carried
out through a survey with a composite sample. The sample corresponded to 273 valid responses.
As a data collection instrument, a structured questionnaire was used, based on 16 variables by
Guizelini (2014). For data analysis, the SPSSTM software was used, performing descriptive
statistics and Exploratory Factor Analysis. The constructs found were: isolation, self-
management, loss of wages and perceived career difficulties. In analyzing the results, it was
evidenced that, the data mostly obey the parameters that determine the normality and
consistency of the data. In short, based on the findings, it is possible to infer the adequacy and
validation of the scale, which can be considered effective for measuring the constructs to which
it is associated.

KEY-WORDS: Home Office. Coronavirus. Social isolation.

1 INTRODUCAO

O labor ¢é resultado de diferentes processos historicos, politicos e sociais, por isso esta
sujeito a mudancas em todos os ambitos, desafiando trabalhadores e organizacdes a se
adaptarem as suas novas formas, conforme estas se desenvolvam e se estabelecam (VRIES;
TUMMER; BEKKERS, 2019). Com o advento da tecnologia da informacdo que contribuiu
para que o trabalho ganhasse contornos diferentes, foi possivel implantar o home office como
uma modalidade de trabalho (FARRELL, 2017).

Com o aumento de casos confirmados do novo coronavirus no Brasil, emergiu a
necessidade de evitar aglomerac@es para diminuir as chances de contagio, além de evitar que a
economia entre em colapso, levando muitas organizacdes a liberarem seus funcionarios para
realizarem seu trabalho em suas residéncias, seguindo as recomendacfes da Organizacdo
Mundial da Saide (OMS, 2020) que em 30 de janeiro declarou a Pandemia como uma doenca
de emergéncia internacional.

Paralelamente a isto, a lei 13.979/2020 de 6 de fevereiro de 2020, dispds sobre medidas
de saude publica para combater o coronavirus, inferindo que o servigo publico e o setor privado
deveriam adotar o periodo de auséncia decorrente das medidas previstas. Nesse sentido, 0
ministério da Salde e da Justica e Seguranca Publica definiram os critérios para situacdes de
quarentena e isolamento social obrigatdrio.

Segundo uma pesquisa realizada pela consultoria Betania Tanure Associados (BTA,
2020), 43% das empresas do Brasil estdo com seus funcionarios trabalhando em casa, pelo
menos durante a fase da pandemia do Coronavirus. Das 359 empresas entrevistadas, 60% delas
adotaram o home office. No entanto, essa mudanca na configuracdo de trabalho acarreta
impactos nas relagdes interpessoais, pois estas passam a ser apoiada pelo uso de tecnologia da
informacdo e comunicacédo (TICs), em outras palavras, a comunicacao face a face € substituida
pela virtual, podendo levar a problemas de relacionamento entre equipes (NILLES, 1997).

Em contrapartida, Song e Gao (2019) acreditam que o home office traz maiores
oportunidades de crescimento e melhor qualidade de vida para o trabalhador. Acrescido a isto,
Giménez-Nadal, Molina e Velilla (2019), citam beneficios em termos de flexibilidade e
autonomia com horarios de trabalho, uma vez que o inicio e término do horario de expediente
passa a ser autogerido pelo proprio trabalhador, além de equilibrio entre trabalho e familia.
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O interesse e a preocupacao dos gestores por esse arranjo de trabalho durante a pandemia
estdo estimulando discussdes sobre o assunto, tendo em vista que, num ambiente volétil e
incerto, a organizacdo que deseja sobreviver e manter-se competitiva, deve adaptar-se as
mudangas que ocorrerem. No entanto, uma busca nas bases de dados Web of Science e Scopus
demonstraram que os estudos sobre home office no contexto do novo coronavirus ainda sdo
incipientes. Assim sendo, a presente pesquisa tem como objetivo foi testar estatisticamente uma
escala multiatributos para identificar as variaveis de fatores determinantes do home office no
contexto de pandemia do COVID-109.

Foi investigado na literatura que os construtos vinculados ao home office foram:
autogestdo (NILLES, 1997; SULLIVAN, 2000; TREMBLAY, 2002; KOSSEK et al., 2006;
LAPIERRE et al., 2016; SOLIS, 2016; DELANOEIJE; VERBRUGGEN; GERMEYS, 2019;
GIMENEZ-NADAL; MOLINA; VELILLA, 2019; SONG; GAO, 2019), autodesenvolvimento
e carreira (TIETZE, 2005; GAJENDRAN et al., 2014; WEINERT; MAIER; LAUMER, 2015;
GAO, 2019; LIPPE; LIPPENYI, 2019; NAKROSIENE; BUCIUNIENE; GOSTAUTAITE,
2019), isolamento (GRANDALL; SONG; GAO, 2005; GOLDEN; VEIGA, DINO, 2008;
ALLEN; GOLDEN; SHOCKLEY, 2015; SMITH; PATMOS; PITTS, 2018; LIPPE;
LIPPENYI, 2019). A partir de entdo, procedeu-se com testes estatisticos a fim de validar as
dimensdes, realizando-se a Analise Fatorial Exploratéria por meio do Software SPSS™.

O artigo esta composto por se¢fes que sdo interligas apresentadas além desta introducéo,
em seguida a base tedrica que deu sustentacao ao estudo.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 SARS-Cov-2: O NOVO CORONAVIRUS.

Em 8 de dezembro de 2019 foram relatados os primeiros casos de uma pneumonia de
origem desconhecida em Wuhan, provincia de Hubei, na China, mas somente dia 31 de
dezembro de 2019, as autoridades da China alertaram a Organizacdo Mundial da Saude (OMS)
sobre a doenca. Em 7 de janeiro, a OMS identificou a partir de exame laboral com um paciente,
0 novo coronavirus, inicialmente chamado de 2019nCov. De acordo com Liu et al (2020), desde
entdo, foi detectado como um coronavirus zoonotico, semelhante ao SARS coronavirus e
MERS coronavirus. Posteriormente, denominado como grave sindrome respiratoria
coronavirus 2 (SARS-Cov-2), sendo, entdo, 0 novo coronavirus transmissor da doengca COVID-
19 (HARAPAN et al., 2020).

Ainda em janeiro, a Organizacdo Mundial da Saide (OMS) havia confirmado a
circulacdo do novo coronavirus. Em seguida, houve a primeira sequéncia do SARS-CoV-2
anunciada por pesquisadores da China. Em 16 de janeiro, foi notificado o primeiro caso de
importa¢do no Japéo e no dia 21 de janeiro, nos Estados Unidos. No dia 30 de janeiro a OMS
declarou a epidemia como uma emergéncia internacional (PHEIC) (LANA et al., 2020). No
mesmo dia ja se somavam 7.736 casos confirmados e 12.167 suspeitos, na China (HARAPAN
et al., 2020), no entanto, até meados de fevereiro mais de 72.500 pessoas ja haviam sido
infectadas e mais de 1.800 mortes foram relatadas no pais (XIAO et al., 2020).

Ao final do més de janeiro, diversos paises ja haviam confirmado casos importados da
doenca. No Brasil, em 7 de fevereiro, ja havia 9 casos em investigacdo, mas sem registros de
casos confirmados (LANA et al., 2020). Porém, na segunda semana de abril ja existiam 22.169
casos confirmados, 1.223 dbitos e uma taxa de letalidade de 5,5% (OSM, 2020).
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No entanto, os numeros de mortes na China refletem que as medidas adotadas pelo pais,
como a quarentena, o distanciamento social e o isolamento das populagdes infectadas podem
conter essa epidemia. O impacto da resposta do COVID-19 na China é encorajador para muitos
paises onde esse virus comecou a se espalhar. Porém, ndo se sabe ao certo se outros paises
podem implementar as medidas rigorosas adotadas pela China e minimizar as mortes causadas
e 0 impacto econdmico da propagacdo desse virus (ANDERSON et al., 2020).

Um estudo realizado pela United Nations Conference On Trade and Development
(UNCTAD, 2020) demonstrou que o choque econdmico da pandemia atingiu uma propor¢éo
superior a da crise financeira mundial de 2008. O estudo enfatiza ainda que € necessario além
das acdes realizadas nos paises mais ricos, um esforgo a nivel internacional para ajudar os paises
mais pobres a enfrentarem a pandemia. Contudo, essa ajuda foi avaliada em de US$ 2,5 trilhdes,
incluindo US$ 1 trilhdo por parte do Fundo Monetario Internacional (FMI) para combater
efeitos financeiros da crise, aléem de US$ 500 bilhGes para a¢Ges da salde, testes de covid-19,
melhoria de infraestrutura hospitalar e tratamento para os doentes nos paises mais carentes.

Paralelamente a isto, os governos devem adotar medidas de contencéo para minimizar
0s casos de contagios e mortes por covid-19, além dos impactos econémicos da propagacao
deste virus. Da mesma forma, pessoas e organizacdes devem se preparar para enfrentar tempos
incertos e volateis, a fim de superar os atuais desafios e estabelecer bases para o enfrentamento
de problemas futuros, como a adocdo do home office como configuracéo de trabalho.

2.2 HOME OFFICE DURANTE O ISOLAMENTO SOCIAL DA PANDEMIA DA COVID-
19

Para alguns autores a definigcdo atribuida a préatica de se trabalhar longe do local de
trabalho convencional e utilizando meio de telecomunicacdes e tecnologia baseada em
computador € denominado teletrabalho (NILLES, 1997; COLLINS et al., 2016;
NAKROSIENE; BUCIUNIENE; GOSTAUTAITE, 2019). Porém, outros autores acrescentam
que o teletrabalho pode ser realizado de qualquer lugar (durante viagens, em local alternativo
de trabalho e até mesmo na localizacdo do cliente) e ndo necessariamente em casa (COENEN;
KOK, 2014).

O home office, ao contrério, é a realizacdo do trabalho distante do local de trabalho, mas
especificamente em casa (FERGUSON et al., 2016; DELANOENE; VERBRUGGEN;
GERMEYS, 2019), Portanto, ndo existe um consenso acerca da terminologia, motivo pelo qual
este estudo usara o termo “home office”, com base na literatura que utiliza o tema para se referir
ao trabalho em casa (ALLEN; GOLDEN; SHOCKLEY, 2015).

A idéia de trabalhar remotamente surgiu em 1970 durante a crise do petréleo (NILLES
etal., 1976; ), quando os trabalhadores passaram a utilizar a comunicacao telefénica para suprir
a proximidade fisica (VRIES; TUMMERS; BEKKERS, 2019), mas passou a crescer
expressivamente com a globalizacdo das tecnologias de informacdo e comunicagdo (TICs)
(ADKINS; PREMEAUX, 2014). Um relatorio feito pela Global Workplace Analytics (2020),
consultoria de estratégias de trabalho mostrou que entre 2005 e 2015, o nimero de trabalhadores
nos Estados Unidos que fizeram pelo menos 50% de seus trabalhos a partir de casa ou de outro
lugar fora de seus escritorios cresceu 115%. No Brasil, segundo a Sociedade Brasileira de
Teletrabalho e Teleatividades (SOBRATT, 2020), estima-se que 45% das organizacOes
aderiram ao home office antes mesmo da pandemia.
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Com a répida disseminacdo do novo coronavirus (Covid-19), algumas acfes foram
adotadas para evitar aglomeracdes, como quarentena e isolamento social. A OMS (2020),
explica que a quarentena é a separacdo de pessoas ou comunidades de individuos saudaveis,
mas que possam ter sido expostos ao virus, e tem como objetivo monitorar os sintomas e
assegurar a deteccdo precoce de novos casos de doencas contagiosas. Diferentemente, o
isolamento social é a separacdo das pessoas que foram diagnosticadas com a doenca contagiosa
de pessoas que ndo estdo doentes; no entanto, ambos os termos estdo sendo frequentemente
usados de forma equivalente (BROOKS et al., 2020).

Nesse contexto, muitas organizacdes passaram a seguir as recomendacdes da OMS e
implementaram o home office como forma de resistir a pandemia, combater a propagacédo do
virus e evitar que a economia entre em colapso. Segundo a SOBRATT (2020), essas medidas
implicam em um aumento de 30% no regime home office ap6s a pandemia.

Esse crescimento acarreta em beneficios tanto para as organiza¢fes quanto para o0
individuo, justificando a implementacdo do home office, como reducdo das despesas
organizacionais, aumento da produtividade, reducdo da rotatividade (MARTIN;
MACDONNELL, 2012) e aumento do desempenho dos funcionarios (ALLEN; GOLDEN;
SHOCKLEY, 2015). Neste interim, a American Psychological Association (2020) explica que
os funcionarios, por sua vez, podem ganhar flexibilidade nos horarios, economizando tempo e
reduzindo gastos com deslocamento.

Uma busca realizada na literatura permitiu constatar que o home office é composto por
trés dimensdes: isolamento, autogestdo e autodesenvolvimento e carreira. O individuo que
trabalha em home office nem sempre possui 0s atributos especificos ajustados aos requisitos
funcionais, gerando um sentimento de isolamento e/ou tédio, especificamente quando o
trabalho € realizado integralmente em casa e com tempo reduzido para se comunicar com 0S
colegas de trabalho (NAKROSIENE; BUCIUNIENE; GOSTAUTAITE, 2019), impactando no
desempenho individual e em grupo, porque ha uma auséncia de relacionamento interpessoal

(SMITH; PATMOS; PITTS, 2018; LIPPE; LIPPENYI, 2019), dificultando o
compartilhamento de conhecimento e informacdes necessarias para a boa execucéo do trabalho,
(GRANDALL,; SONG; GAO, 2005) levando a uma menor satisfagéo no trabalho (ALLEN;
GOLDEN; SHOCKLEY, 2015) alem de menos tempo com 0s gerentes, enfraquecendo o
sentimento do coletivo e de pertencimento a organizacdo (GOLDEN, VEIGA, DINO, 2008).

Somado ao isolamento, a preocupacdo com os impactos do home office na relacdo do
trabalho com a familia também ¢é um desafio significativo para os funcionarios, sendo
necessaria uma autogestao das atividades cotidianas, do tempo e da carreira, ou seja, individuo
deve organizar sua jornada de trabalho, dividindo o periodo de expediente diario com as demais
atividades que ndo estejam ligadas ao trabalho, especificamente por estar em casa, evitando
assim, conflito entre papéis (CROSBIE; MOORE, 2004).

Ademais, muitos trabalhadores em home office acabam trabalhando ap6s o horério
comercial, comprometendo também finais de semana, o que pode afetar negativamente a
relacdo entre trabalho e familia (KOSSEK et al., 2006; LAPIERRE et al., 2016; SOLIS, 2016;
DELANOENE; VERBRUGGEN; GERMEYS, 2019; GIMENEZ-NADAL; MOLINA;
VELILLA, 2019; SONG; GAO, 2019). Isso é possivel porque o home office possibilita
flexibilidade de horéarios, atribuindo mais liberdade para estar com a familia e maior
independéncia (NILLES, 1997). Nesse sentido, o individuo que trabalha em home office pode
sentir dificuldade para se adaptar a essa forma de trabalho, sendo necessario formalizacéo e
ajustes contratuais bem definidos com a organizacdo (SULLIVAN, 2000; TREMBLAY, 2002).
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Ademais, ha também uma preocupacdo com os impactos do home office no
autodesenvolvimento e carreira, uma vez que o trabalhador sente que a auséncia de proximidade
fisica com o0 ambiente de trabalho implica em menor visibilidade na empresa, impossibilitando
avaliagOes positivas de desempenho, recompensas e oportunidades de carreira percebidas
(TIETZE, 2005; GAJENDRAN et al., 2014; WEINERT; MAIER; LAUMER, 2015; GAO,
2019; LIPPE; LIPPENYI, 2019), o que pode causar desmotivacdo e, como consequéncia,
comprometer o crescimento do trabalhador (BREDIN, 1996). Contudo, € preciso estabelecer
uma relacdo de confianca onde sejam cumpridos os acordos de trabalho e a entrega dos
resultados, necessaria para manter o sentimento de lealdade e pertencimento do trabalhador a
organizagio (NAKROSIENE; BUCTUNIENE; GOSTAUTAITE, 2019).

Diante desse cenario, foi preciso criar novas formas de trabalho para que os inumeros
servicos prestados pelo setor publico e/ou privado ndo tivessem mais danos e perdas, bem como
ndo houvesse um maior indice de desempregos que afetam os trabalhadores e a sociedade.

3 METODO

Com vistas a atender ao objetivo proposto neste estudo, escolheu-se com método de
pesquisa a abordagem quantitativa, utilizando-se da tipologia descritiva do tipo survey
(MATHERS; FOX; HUNN, 2009). A pesquisa quantitativa é caracterizada pela quantificacdo
nas formas de coleta de dados e tratamento destes por meio de técnicas estatisticas
(RICHARDSON, 1989). Ja o estudo descritivo, por sua vez, avalia dimensdes e fendmenos
integrados ou isolados (SAMPIERI, COLLADO E LUCIO, 2006).

A técnica utilizada foi a survey com escala do tipo Likert com 05 pontos. O questionario
utilizado foi o de home office adaptado de Guizelini (2014) e, para este estudo, considerou-se
16 questdes, sendo seis sobre isolamento, seis sobre autogestdo e quatro sobre
autodesenvolvimento e carreira.

A coleta envolveu trabalhadores que comegaram trabalhar em regime home office, que
estavam trabalhando em home Office, mas ja voltaram a rotina habitual, trabalhadores que
foram afastados ou demitidos e trabalhadores que ficaram impossibilitados de trabalhar
(autdbnomaos), no periodo da quarentena e do isolamento social devido a pandemia da Covid-19.
Deste modo, a amostra foi enquadrada como ndo probabilistica ao passo em que 0s
respondentes serdo abordados de acordo com a conveniéncia (SAMPIERI; COLLADO;
LUCIO, 2006).

A coleta de dados ocorreu virtualmente, através do Google Docs e a distribuigdo por
intermédio das redes sociais whatsapp, telegram e linkedin. O periodo estabelecido para a coleta
foi durante 14 dias, iniciando no més de maio e, ao final, obteve-se o total de 310 respostas, das
quais se considerou para fins deste estudo 90% da amostra, referentes os trabalhadores que
estdo ou estavam em home office.

A partir de entdo, os dados foram analisados com o auxilio do software SPSS®, Versio
20 para Windows®. Também foi utilizado a Analise Fatorial Exploratoria (AFE).

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

4.1 CARACTERIZACAO DOS RESPONDENTES
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No que diz respeito aos respondentes, estes foram classificados com base em suas
caracteristicas sociodemograficas. A partir de entdo, tem-se que 89,7% dos respondentes
afirmaram ainda estdo em regime home office, enquanto os demais (10,3%) abordam que
adotaram essa metodologia por alguns dias/semanas, porém, ja voltaram as atividades iniciais.
Em sua maioria, os respondentes afirmaram estar em home office ha mais de 6 semanas (36,9%),
seguido daqueles que abordaram estar de 5 a 6 semanas (31,4%).

No que tange ao sexo, a maioria dos respondentes sdo mulheres (63,4%), possuem faixa
etaria entre 26 e 45 anos (62,6%), isso implica a dupla jornada para as mulheres e a tentativa
de conciliar home office com as tarefas domésticas, que também demandam tempo, em especial
para as mulheres que tem filhos. Em relagdo a faixa etaria encontramos sujeitos que possuem
até 25 anos (20,9%). Quanto ao estado civil, o destaque foi para individuos casados/unido
estavel (51,6%), seguido dos solteiros (43,2%).

Os respondentes, em sua maioria, sdo residentes do estado do RN (84,2%), os demais
se subdividem em outros estados, como: Ceard, Pernambuco. Paraiba, dentre outros. A
escolaridade predominante dos respondentes é pds-graduacao (57,1%), seqguida daqueles que
possuem ensino superior (29,3%). Sobre a renda dos investigados, 45,1% recebem entre 2 e 4
salarios minimos, seguidos dos que recebem mais de 8 salarios minimos (24,9%).

Acerca do vinculo, 45,9% sao ligados a iniciativas privadas, seguidos daqueles que séo
servidores publicos (37,4%). Foi investigado também o tempo de servi¢co dos respondentes na
organizacao a qual fazem parte, e a maioria respondeu ter mais de 1 ano e menos de 5 anos
(33%), sequido daqueles que estdo ligados a empresa ha mais de 5 anos e menos de 10 anos
(25,3%).

4.2 ANALISE FATORIAL EXPLORATORIA

Hair et al (2014) abordam que para a arealizacdo da anéalise fatorial, deve-se ter um
quantitativo minimo de 100 respostas coletadas. Assim sendo, tem-se que a amostra obtida
nessa pesquisa € satisfatéria, a medida que obteve-se 273 respostas validas. Porém, vale
mencionar que foram excluidos 7 outliers e que foram detectados 5 missings (valores faltosos),
porém, procedeu-se com 0s ajustes nos dados.

Assim, realizou-se a Andlise Fatorial Exploratéria (AFE) — entre blocos, rotacdo
VARIMAX, fazendo-se 0 uso das seguintes métricas que buscam a normalidade, consisténcia
e confiabilidade dos dados: 1) comunalidade (>0,5); 2) Alpha de Cronbach (>0,7); 3)
esfericidade de Bartlett (p>0,001); e 4) KMO (>0,5); 5) cargas fatoriais (>0,5); e 6) Anti-
imagem (>0,5) (HAIR JR. et al., 2014).

Quanto aos achados que se relacionam ao Alpha de Cronbach o resultado foi de 0,726,
valor aceitavel (HAIR JR. et al., 2014). Ademais, no que consiste ao teste de Esfericidade de
Bartlett, os resultados aferiram valores inferiores a 0,05, conforme preconiza Hair et al. (2014).
Quanto ao KMO, o resultado obtido foi de 0,772, explicitando a normalidade dos dados.

A Tabela 1 apresenta os dados referentes as cargas fatoriais e comunidades da escala
em analise.

Variéveis observaveis Cargas fatoriais | Comunalidade

ISOLAMENTO
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I1SO1 O trabalho no modelo Home office por ser 0,465 0,528
individualizado podera trazer ao trabalhador um
isolamento

1SO2 O individuo que trabalha exclusivamente no 0,715 0,641
modelo Home-office podera ao longo do tempo
sentir-se isolado e esse sentimento leva-lo a uma
desmotivacado surgindo problemas psicologicos.

ISO3 A tecnologia permite conexdes entre 0s membros 0,751 0,638
da equipe descentralizada, a distancia da empresa;
a comunicacao é somente virtual e ndo face a face,
este meio de comunicacdo podera impossibilitar a
expressdo de sentimentos reduzindo a intimidade e
desumanizando a relaco entre colegas.

1ISO4 Na sua visdo de trabalho em Home-office, o 0,793 0,679
trabalhador encontrara dificuldades de sentir o
espirito da equipe pelo fato de ndo estar presente
face a face.

AUTOGESTAO

AUT1 0,733 0,554

A flexibilidade de horério para o trabalhador no
modelo Home-office implicara em ele fazer uma
autogestdo eficiente; permitindo a execugdo dag
atividades tanto pessoais como do trabalho em si
nas suas horas mais produtivas: Sera possivel ele ir
ao supermercado ou pegar as criangas na escola, ou
até mesmo trabalhar para mais de um empregador.

AUT?2 O trabalho em Home-office possibilita ao 0,850 0,736
trabalhador ter um tempo a mais com sua familia.

AUT3 O trabalho em Home-office para as profissionaig 0,828 0,694
mulheres podera ser considerado uma vantagem, j
que elas poderdo estar por mais tempo perto dos
filhos.

DIFICULDADES DE CARREIRA PERCEBIDAS

INJ1 0,700 0,581

Na sua percepcdo o trabalhador em Home-office
podera em algum momento ser mal interpretado por
colegas que trabalham no escritério da empresa
como por exemplo: terem a sensagdo de trabalharem
mais do que o colega em Home-office.

INJ2 0,698 0,609

Ha possibilidade de o trabalhador em Home-office
ter suas atividades exercidas classificadas como de
menor criatividade.

INJ3 0,783 0,655

O trabalhador em Home-office pouco aparece ng
organizacdo pessoalmente, essa falta de visibilidade
podera dificultar sua ascensdo profissional.

PERDA SALARIAL

PS1 0,622 0,552

Ha possibilidade de existir alguma inseguranca por
parte do trabalhador em Home-office quanto a sug
remuneracdo, por ele estar continuamente distante
da sede da empresa.

PS2 0,796 0,644

O trabalhador em Home-office que ndo recebe vale
alimentacdo, horas extras, nem vale transporte, tem
uma perda salarial representativa.
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Tabela 1 — Varidveis (Rotacdo Varimax)
Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

Em analise, destaca-se que as cargas fatoriais e as comunalidades foram superiores a
0,5, conforme recomenda Hair et al. (2014). Além disso, cabe mencionar que foram excluidas
quatro variaveis do modelo, tendo em vista que apresentaram comunalidades inferiores ao
recomendado, a saber: “Vocé€ concorda que o local de trabalho influencia a produtividade,
portanto, o trabalho no modelo Home-office tendera a ser mais produtivo”, “A constru¢do da
identidade do trabalhador e da organizagdo poderdo ser afetadas quando as atividades forem
exclusivamente realizadas em Homeoffice”, “O modelo de trabalho em home office podera
desenvolver no profissional um sentimento de autoconfianca e de independéncia?”, e “A
auséncia de um desgaste fisico, psicoldgico e a economia de tempo poderdo ser considerados
como uma melhor qualidade de vida provinda do trabalho em home office e por conta disso
sobrar tempo para desenvolver relacionamentos sociais”.

Destaca-se também a criacdo de dois novos construtos: dificuldades de carreira
percebida e perda salarial. Ademais, algumas variaveis foram realocadas de uma dimensao para
outra, como: INJ, INJ2 e INJ3 passando a pertencer a dimensdo dificuldades de carreira
percebida, e antes pertencentes a isolamento e autodesenvolvimento, respectivamente. Além
destas, destaca-se a PS1 e PS1, pertencentes a dimensdo perda salarial e antes agregadas a
dimensdo de autodesenvolvimento.

Ao realizar-se uma analise por construtos, tem-se que na dimensdo isolamento, as
variaveis de destaque, foram: 1SO4 (0,793) e I1SO3 (0,751). A variavel ISO4 revela que “Na
sua visdo de trabalho em home office, o trabalhador encontrara dificuldades de sentir o espirito
da equipe pelo fato de ndo estar presente face a face”. Em concordancia com essa variavel,
Barros e Silva (2010) afirmaram que tanto os subordinados quanto 0s seus respectivos
supervisores enfrentaram dificuldades no home office, tendo em vista que 0s supervisores ndo
podiam fiscalizar presencialmente as tarefas desempenhadas pelos seus subordinados,
dificultando assim a comunicacdo e o trabalho em equipe. Holland et al. (2016) também
concordaram com os achados associados a 1SO4 ao alegar que o home office, diferente do
trabalho tradicional, causa um isolamento profissional entre os individuos. Sem a aproximacao
fisica de outros funcionéarios da organizacdo, 0s sujeitos possuem menos oportunidades de
interagir e construir relacionamentos, proporcionando a sensacdo de isolamento
(CHOUDHURY; KOO; LI, 2020; VILHELMSON; THULIN, 2016; VRIES; TUMMERS;
BEKKERS, 2019).

No que se refere a ISO3: “A tecnologia permite conexdes entre os membros da equipe
descentralizada, a distancia da empresa; a comunicacdo é somente virtual e ndo face a face, este
meio de comunicacdo podera impossibilitar a expressdo de sentimentos reduzindo a intimidade
e desumanizando a relagdo entre colegas”. Concordando com essa varidvel, os autores Barros
e Silva (2010) comentam que o uso de Tecnologias da Informacgdo e Comunicacdo (TICs) no
home office além de causar nos individuos uma maior sensacdo de isolamento, provoca uma
reducdo na motivacdo e comprometimento destes. J& para os autores Vilhelmson e Thulin
(2016), as TICs séo percebidas como facilitadores, por serem capazes de oferecer uma maior
flexibilidade e permitir uma melhor comunicagdo entre os trabalhadores de cidades e areas
rurais com os trabalhadores de centros urbanos.

Na dimensdo autogestdo a varidvel de peso foi AUT2 (0,850): “o trabalho em casa
possibilita ao trabalhador ter mais tempo com a sua familia”. Segundo Giménez-Nadal, Molina



B8 con

www.convibra.org

e Velilla (2019), uma das maiores vantagens do home office € o equilibrio entre trabalho e vida
pessoal. Isso porque, o home office possibilita que o trabalhador organize seus horérios de
trabalho de acordo com suas atividades domesticas, facilitando assim, o cumprimento destas
(DELANOEIJE; VERBRUGGEN; GERMEYS, 2019).

Entretanto, os resultados evidenciados neste estudo contrastam com o0s achados de
outras pesquisas que demonstraram que o trabalho no regime home office esté relacionado a
um nivel mais elevado de conflito entre trabalho e familia (KOSSEK et al., 2006; LAPIERRE
et al., 2016). Giménez-Nadal, Molina e Velilla (2019) explicam que esse conflito se da quando
as atividades em casa interferem nas responsabilidades profissionais do individuo ou vice-
versa. Isto acontece porque quando o trabalhador estd em home office tende a ser interrompido
mais facilmente por membros de sua familia, resultando em baixa concentracao no trabalho.

Além disso, quando se trabalha em casa, as demandas domésticas sdo bem mais
evidentes, e isso pode fazer com que o trabalhador se sinta mais predisposto a interromper seu
trabalho para realizar tais atividades. Isso pode levar o trabalhador a n&o concluir suas
atividades laborais no tempo determinado, induzindo a maiores conflitos entre trabalho e
familia. Solis (2016) afirma ainda que, em decorréncia disso, muitos profissionais acabam
levando mais tempo para concluir suas atividades profissionais e esse excesso de trabalho
interfere também nas suas relagdes familiares, gerando insatisfacdo ndo apenas para o
trabalhador em home office, como também para seu ciclo familiar.

Quanto a dimensdo dificuldades de carreira percebida, o destaque concentrou-se na
dimensdo INJ3 (0,783): “O trabalhador em Home-office pouco aparece na organizacao
pessoalmente, essa falta de visibilidade podera dificultar sua ascensdo profissional”. A literatura
mostra que o trabalho em home office esta vinculado a menores perspectivas de crescimento na
organizacdo (TIETZE, 2005; GAJENDRAN et al., 2014; LIPPE; LIPPENYI, 2019). Song e
Gao (2019) explicam que os trabalhadores na modalidade home office passam menos tempo
com 0s seus gerentes e, por isso, enfrentam menor visibilidade na organizagéo, reduzindo as
possibilidades de avaliacbes de desempenho e as expectativas de progredir na carreira.
Paralelamente a isto, os gerentes podem resistir em adotar o home office, considerando as
dificuldades em avaliar e manter um controle maior tanto do desempenho e produtividade de
seus subordinados quanto do seu comprometimento com a organizagéao (SILVA; MELO, 2017).

Em suma, no que diz respeito a dimensao perda salarial, a variavel de destaque foi PS2
(0,796): “O trabalhador em Home-office que néo recebe vale alimentagéo, horas extras, nem
vale transporte, tem uma perda salarial representativa”. Acrescido a isso, Barros e Silva (2010)
apontaram como desvantagens do home office um acréscimo de gastos com energia e com a
infraestrutura domestica, além do individuo gastar com outros recursos que antes utilizava no
escritorio, como, por exemplo, material de expediente. J& os autores Vilhelmson e Thulin
(2016) afirmaram que, em geral, verifica-se que os trabalhadores em home office possuem um
alto status profissional e consequentemente detém uma maior renda.

Em sequéncia, a Tabela 2 apresenta os valores correspondentes ao poder de explicacédo
dos construtos.

Somas rotativas de carregamentos ao quadrado

Total % de variancia % cumulativa
Componentes
1 2,152 17,931 17,931
2 2,001 16,674 34,606
3 1,836 15,298 49,904
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4 [ 1522 | 12,687 | 62,591
Tabela 1 — Poder de Explicacdo dos fatores identificados
Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

Assim, podemos auferir que os dados evidenciam o poder de explicacdo de variabilidade
dos dados da escala é de 62,5%, podendo ser considerado um valor aceitavel dentro dos
parametros de Hair Jr et al. (2014).

Desta forma, tem-se que, a escala pode ser considerada adequada para mensuracgao da
tematica a qual se propde.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo testar estatisticamente uma escala multiatributos para
identificar as variaveis de fatores determinantes do home office no contexto de pandemia do
COVID-19. Assim, foram realizados testes estatisticos para validar tal escala dentro dos
parametros recomendados.

De inicio, procedeu-se com a Analise Fatorial Exploratéria (AFE), com o objetivo de
obter a composi¢do das dimensdes, ou seja, formacao dos fatores. Diante desse cenério, foram
obtidos quatro construtos, sendo dois deles considerados novos, divergindo da literatura base
Guizelini (2014).

Os construtos apurados foram: isolamento, autogestdo, perda salarial e dificuldades de
carreira percebidas. Em analise aos resultados, evidenciou-se que, os dados obedecem, em sua
maioria, aos parametros que determinam a normalidade e consisténcia dos dados. Em suma,
com base nos achados, pode-se inferir a adequacdo e validacdo da escala, podendo ser
considerada eficaz para mensurar 0s construtos as quais se associa.

A relevancia académica desse estudo pode ser destacada com base na validacao de uma
pesquisa acerca do home office no panorama atual de home office durante a quarentena do
COVID-19, embasando maior compreensao acerca da tedrica e preceitos que envolvem a
tematica. Ademais, destaca-se a relevancia gerencial, a medida que podem contribuir com
organizagOes de diversos ramos que hoje atuam dentro dessa perspectiva, podendo oferecer
possiveis orientacBes no que tange medidas de eficiéncia e eficacia que tangibiliza esta
metodologia de trabalho, buscando o sucesso organizacional através do bom desempenho
individual dos seus trabalhadores.

A limitacdo do estudo consiste em seu recorte transversal, tendo em vista que a
concentracdo de investigacdo se concentrou do Nordeste do pais, ndo envolvendo todas as
regibes. Como sugestdo para trabalhos futuros, tem-se que a ampliacdo desta pesquisa,
realizando-se uma investigacdo mais abrangente, a nivel Brasil, envolvendo também em outros
paises que vivenciam a pandémica. Ademias, outra sugestdo se concentra na reaplicacdo destas
escalas, realizando testes mais robustos, a fim de verificar a sua confiabilidade.
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