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“A verdadeira produtividade ndo esta em fazer mais, mas em fazer o que importa.”

Greg McKeown



RESUMO

Este Trabalho de Conclusio de Curso tem como objetivo investigar a percep¢do dos
colaboradores sobre diferentes modelos de trabalho com enfoque na experiéncia com o home
office no periodo poés-pandemia. A pesquisa foi conduzida por meio da aplicacdo de um
questionario realizado de forma online a profissionais de diversos setores da empresa,
permitindo uma andlise abrangente sobre os impactos das modalidades de trabalho na
satisfacao, produtividade e bem-estar dos colaboradores. Os resultados indicam que o home
office, consolidado durante a pandemia, continua sendo amplamente valorizado,
especialmente pela flexibilidade de horarios, autonomia e maior equilibrio entre vida pessoal
e profissional. No entanto, também foram identificados desafios, como dificuldades de
comunicac¢do, sensagdo de isolamento e sobrecarga de trabalho, evidenciando a necessidade
de ajustes estruturais para sua institucionalizacdo a longo prazo. O modelo hibrido emerge,
entdo, como a alternativa mais equilibrada, ao unir os beneficios do trabalho remoto a
integragdo social proporcionada pelos encontros presenciais. As respostas abertas reforgaram
a importancia de politicas organizacionais claras, suporte tecnolégico adequado, escuta ativa
das liderangas e respeito aos limites da jornada de trabalho. Conclui-se que, no cenario
pos-pandémico, a satisfagdo no trabalho exige uma gestao estratégica e humanizada, capaz de
adaptar-se as novas demandas dos colaboradores.

Palavras-chave: Home Office; Modelo Hibrido de Trabalho; Satisfacdo no Trabalho;
Produtividade.



ABSTRACT

This undergraduate thesis aims to investigate employees' perceptions of different work
models, with a focus on the experience with home office in the post-pandemic period. The
research was conducted through an online questionnaire applied to professionals from various
sectors of the company, allowing for a comprehensive analysis of the impact of different work
modalities on employee satisfaction, productivity, and well-being. The results indicate that
working home office, consolidated during the pandemic, continues to be widely valued,
especially for its flexibility in scheduling, autonomy, and improved work-life balance.
However, challenges were also identified, such as communication difficulties, feelings of
isolation, and work overload, highlighting the need for structural adjustments to enable its
long-term implementation. The hybrid model thus emerges as the most balanced alternative,
combining the benefits of remote work with the social integration provided by in-person
interactions. Open-ended responses reinforced the importance of clear organizational policies,
adequate technological support, active listening by leadership, and respect for work-hour
boundaries. It is concluded that, in the post-pandemic context, job satisfaction requires a
strategic and humanized management approach capable of adapting to the new demands of
employees.

Keywords: Home Office; Hybrid Work Model; Job Satisfaction; Productivity.
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1 INTRODUCAO

A adocdo emergencial do trabalho em modelo home-office adotado durante a
pandemia de COVID-19 transformou de forma radical as dindmicas organizacionais, pois
transformou esse modelo em alternativa vidvel para garantir a continuidade das atividades
empresariais. Inicialmente visto como uma solugdo pratica as medidas de isolamento sociais
necessarias para a conten¢ao de propagagao do virus, o home-office deixa de ser uma pratica
utilizada de forma restrita a determinados nichos empresariais € passa a integrar a realidade de
diversos profissionais em inumeros setores econdmicos, levando as organizagdes a
repensarem os modelos tradicionais de gestdo e de operagdo e abrindo caminhos para novas
formas de atuacdes profissionais (Duarte et al., 2021).

Com a diminuicao da crise sanitaria ¢ de saide publica, houve um retorno gradual e
planejado as atividades presenciais por parte das empresas e de seus colaboradores aos
ambientes organizacionais, alterando novamente o modelo de trabalho. Embora esse retorno
ao modelo tradicional de trabalho nao tenha ocorrido integralmente, tanto devido aos
beneficios experimentados durante o trabalho remoto por parte dos colaboradores e dos
gestores, houve a necessidade de adocdo de um modelo flexivel e adaptavel as demandas
profissionais e inovagdes das organizacdes. Dessa forma, o modelo hibrido ganha forca e se
consolida como tendéncia predominante no contexto corporativo pds-pandémico.

Ao combinar em sua configuracdo atividades presenciais com o trabalho remoto, o
modelo hibrido visa equilibrar o contato social e a cultura organizacional proporcionados pelo
ambiente fisico com a autonomia, flexibilidade e otimizacdo do tempo caracteristicas do home
office. Sua implementacdo, facilitada pelo continuo avango das tecnologias de informagao e
comunicacgdo, permite a realizacdo de tarefas, reunides e acompanhamentos de desempenho
de forma eficiente, mesmo a distancia. Assim, ele representa uma transformag¢ao mais ampla
na légica tradicional de trabalho, com impactos significativos na gestdo de pessoas, na cultura
organizacional e nos resultados corporativos (Duarte et al., 2021).

Essa mudanga das configuragdes laborais resultou e ainda resulta em questionamentos
acerca dos efeitos na produtividade e na satisfagdo dos colaboradores pela comunidade
académica. Por um lado, alguns autores focam nos ganhos de eficiéncia de trabalho e na
melhoria do equilibrio entre o pessoal e o profissional (Bloom et al, 2015; Silva, Oliveira,
2022), enquanto outros autores dialogam quanto aos desafios relacionados a gestdo de tempo,

sobrecarga de tarefas e senso de isolamento sofrido pelos colaboradores (Kniffin et al., 2021).
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Diante disso, este Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) tem como objetivo central
analisar o impacto do home office na produtividade e satisfagdo dos colaboradores. A
pesquisa busca compreender, a partir de uma abordagem teodrica e empirica, de que forma essa
nova estrutura afeta o desempenho dos profissionais, os niveis de motivagao, a qualidade das
relacdes interpessoais e os resultados organizacionais.

Além disso, pretende-se discutir quais sdo os principais fatores que contribuem para
uma experiéncia positiva ou negativa no modelo hibrido, levando em consideragdo aspectos
como autonomia, infraestrutura, lideranga, cultura organizacional e politicas de gestdo de
pessoas. Para tanto, serd realizada uma andlise baseada em literatura académica recente, dados
estatisticos e estudos de caso, de modo a oferecer uma visdo critica e fundamentada sobre o
tema.

Este estudo se justifica pela relevancia e atualidade do tema, que impacta diretamente
a gestdo de recursos humanos, a cultura corporativa e a competitividade organizacional em
um cenario de profundas mudangas sociais e tecnoldgicas. Além de que, também ¢ justificado
pela necessidade de analisar, de forma sistematizada, de que maneira os diferentes modelos de
trabalho influenciam a satisfacdo, a produtividade e o bem-estar dos profissionais,
especialmente no cenario pds-pandémico.

Embora o home office tenha ganhado forca e adesdo significativa, ainda ha lacunas
importantes quanto a sua sustentabilidade a longo prazo, as condi¢des necessarias para seu
sucesso ¢ aos desafios enfrentados pelos trabalhadores e pelas liderangas. Dessa forma, ao
contribuir para a compreensdo dos efeitos do home office e do trabalho hibrido, espera-se
fornecer subsidios para a formulacdo de politicas organizacionais mais eficazes e sustentaveis,
alinhadas as necessidades dos colaboradores e aos objetivos estratégicos das empresas.

A anélise aprofundada das experiéncias vividas durante e apds o periodo pandémico
contribui para que empresas desenvolvam praticas mais eficazes, humanas e alinhadas as
novas demandas do mundo do trabalho. Dessa forma, este trabalho busca oferecer uma

contribuicao relevante tanto para o campo académico quanto para a pratica organizacional.

1.2 Problema da pesquisa

Qual o impacto do Home-Office na satisfagdo e na produtividade dos colaboradores,

quais os fatores que influenciam esses aspectos e como eles se inter-relacionam?
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1.3 Objetivos
1.3.1. Objetivo Geral

Analisar o impacto do Home-Office na satisfacdio e na produtividade dos
colaboradores, identificando os principais fatores que influenciam esses aspectos e como eles

se inter-relacionam.

1.3.2. Objetivos especificos
e Apresentar a dindmica do trabalho em seus trés modelos: presencial, remoto e hibrido

e Analisar o impacto da implantagcdo dos diferentes regimes de trabalho na
produtividade dos colaboradores, considerando varidveis como a autonomia,

flexibilidade de horario e eficiéncia no cumprimento das tarefas;

e Identificar os principais desafios enfrentados pelos colaboradores em cada modelo de

trabalho;

e C(Comparar a produtividade e a satisfacdo de colaboradores entre os regimes de

trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1. Trabalho Presencial e Home Office no Contexto Pos-Pandemia

Acompanhando as transformagdes sociais, economicas e tecnoldgicas da humanidade
e se moldando aos contextos politicos, a organizacdo do trabalho ¢ marcada por mudangas
significativas na sua relacdo com a producdo e emprego. Desde os modelos artesanais e
agrarios da era pré-industrial, seguido da consolidacao do trabalho assalariado e mecanizado
durante a Revolucao Industrial, até os sistemas fordistas e tayloristas do século XX, o trabalho
tornou-se cada vez mais especializado e padronizado, focando na logica da produgdo em
massa (Antunes, 2009).

Com o advento da globalizacao e a utilizagao constante de tecnologias de informacao,
surgiu a utilizagdo de formas mais flexiveis de organizacgao do trabalho, a exemplo do modelo
pos-fordista, valorizando a descentralizacdo, polivaléncia e trabalho em equipe. Assim, o
avanco da digitalizagdo e da inteligéncia artificial gerou a utilizacdo de trabalhos que ocorrem
através de plataformas digitais (Antunes, 2020).

Mesmo com as diversas transformagdes que ocorreram no modelo de trabalho nas
ultimas décadas impulsionadas especialmente pelas tecnologias digitais, foi com a pandemia
de COVID-19 que elas ocorreram de forma mais impactante (Ceribeli et al.; 2024).
Anteriormente a esse momento, o trabalho em modelo presencial era o0 modelo predominante,
considerado necessario para haver um melhor controle, comunicagdo interpessoal e
manutencdo da cultura organizacional da empresa (Chiavenato, 2014). No entanto, a fim de
conter o avango da doenga no Brasil a partir de 2020, os governos estaduais e municipais
restringiram temporariamente a circulacdo de pessoas, resultando numa alteracdo urgente e
necessaria das atividades operacionais de forma geral. E entdo, o home office ¢ implementado
de forma obrigatdria como uma alternativa as atividades comuns das organizacdes e para
garantir a continuidade de seus atendimentos/servigcos, bem como a existéncia das mesmas
(Ceribeli et. al.; 2024).

Muito embora ja houvesse uma adequagdo constante por parte das empresas com os
avangos tecnologicos recentes, foi necessaria essa alteracdo repentina para lidar com a
emergéncia momentanea causada pelo isolamento social. Dessa forma, sem nenhum periodo
de adaptacdo e treinamento, tanto para empregados quanto empregadores, a adogdo do home
office ocorreu de forma improvisada e inesperada, inclusive sem condic¢des estruturais basicas
para tal. Para completar esse cenario, surge ainda um outro dificultador: conciliar a vida

pessoal com as demandas profissionais (Ceribeli et al.; 2024).
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Ainda com todos esses desafios, a experiéncia for¢cada da implementagdo do home
office durante o periodo da pandemia demonstrou que diversas fungdes poderiam ser
realizadas de forma tdo produtiva quanto o modelo tradicional e em alguns casos de forma
mais produtiva ainda (Bloom et al.; 2021). Dentre alguns beneficios significativos do home
office para os funciondrios, encontram-se fatores como: a flexibilidade para a execugdo das
tarefas, permitindo um melhor planejamento e gestdo do tempo, a reducdo de custos, o ganho
de tempo com deslocamentos e preparacao para ir ao trabalho (Aksoy et al.; 2023). Além
disso, quanto as vantagens para as empresas, temos a reducdao de custos com manutencao e
conservagdo de espacgos fisicos, além da otimizacdo da capacidade de trabalho do funcionario,
que ndo precisa mais se preocupar com horarios rigidos de entrada e saida, promovendo maior
satisfacao no ambiente de trabalho (Alves, 2024).

O home office ¢ uma pratica de trabalho que permite ao colaborador realizar suas
fungdes fora do ambiente corporativo, geralmente em sua residéncia. Essa
modalidade de trabalho oferece uma maior flexibilidade de horarios e pode
proporcionar uma melhora na qualidade de vida, uma vez que elimina o
deslocamento diario. No entanto, também pode levar a uma maior dificuldade de
separacdo entre a vida pessoal e profissional, gerando sobrecarga de trabalho. O
trabalho presencial, por outro lado, caracteriza-se pela permanéncia do trabalhador

no ambiente fisico da empresa, o que facilita a comunicagéo direta, o trabalho em
equipe ¢ o cumprimento de horarios mais rigidos" (SANTOS, 2024, p. 123).

Dessa forma, ainda que o trabalho presencial seja valorizado pela sua promocao da
socializacdo e por facilitar o alinhamento cultural empresarial, comeca-se a questionar a
necessidade de sua utilizagdo em todas as fungdes. A crise sanitaria, dessa forma, acelera as
mudangcas estruturais nas rela¢des de trabalho, facilitando a ado¢ao de modelos mais flexiveis,
seja o trabalho remoto em sua totalidade, seja o trabalho hibrido (Bloom et al.; 2021).

No entanto, apdés o cenario pandémico, o retorno integral ao escritdrio teve
repercussdes negativas, sendo visto como um retrocesso nos pontos referentes a autonomia,
flexibilidade e equilibrio da vida profissional e pessoal (Leluddak, 2024).

Outro ponto referente as mudancas nas relagdes de trabalho se refere a regulamentagao
do trabalho remoto no Brasil. Inicialmente, ndo havia na legislagdo brasileira uma
contemplagdo especifica a respeito do trabalho remoto, gerando inseguranga juridica tanto
para os empregadores quanto para os empregados. Em 2011, com a Lei n® 12.551, houve a
primeira alteragdo reconhecendo o trabalho a distancia (Brasil, 2011). Em 2017, com a
Reforma Trabalhista, a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) incluiu um capitulo sobre o
teletrabalho, trazendo uma defini¢do como prestacao de servico e trazendo maior clareza,
embora também gerasse discussdao sobre a sua aplicabilidade e direitos trabalhistas (Brasil,

2017). Em 2020, com a necessidade imposta da ado¢do do trabalho remoto em larga escala,
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foi editada a Medida Provisoria (MP) n°® 927, permitindo ao empregador alterar o regime de
trabalho, muito embora ndo houvesse uma conversdo da MP em lei (Brasil, 2020). Em 2022, a
Lei n° 14.442 trouxe outras diretrizes importantes para o trabalho remoto, com a inclusdo do
modelo hibrido (Brasil, 2022) (Grillo; Soares, 2024).

Muito embora hajam avangos legislativos, ¢ possivel notar que ainda existem desafios
tanto na implementacdo quanto na fiscalizagdo das normas existentes relacionadas ao trabalho
remoto. Alguns especialistas discorrem sobre a necessidade de regulagdes mais especificas
sobre as condi¢cdes minimas a serem garantidas aos trabalhadores em regime remoto, focando
em aspectos como ergonomia ¢ ambiente adequado. Ainda assim, a evolucao da legislacao
trabalhista reflete a adaptacdo do pais as novas realidades de mercado que surgiram no
periodo pds pandémico (Grillo; Soares, 2024).

Além dos aspectos legais e histoéricos supracitados, ¢ fundamental compreender as
principais caracteristicas que distinguem os diferentes regimes de trabalho. De forma
resumida, o trabalho presencial, tradicionalmente adotado, favorece a supervisdo direta, a
interacdo espontanea entre colegas e a integragdo cultural com a organizac¢dao. J& o home
office proporciona maior autonomia e flexibilidade, permitindo ao trabalhador adaptar sua
rotina conforme suas necessidades pessoais e profissionais. Em contrapartida, exige maior
disciplina e organizacdo, além de apresentar riscos como a dificuldade de separacgdo entre vida
pessoal e profissional (Silva; Tavares, 2023).

Em resumo, o home office se consolidou como uma alternativa viavel aos modelos
tradicionais de trabalho, principalmente no tocante a setores que sdo intensivos em quesitos de
conhecimento e tecnologia. Por outro lado, outros desafios surgem, tais quais a gestdo de
desempenho a distancia, a manutencao da coesdo da equipe e o risco referente ao isolamento
social. A necessidade de adaptacao e equilibrio entre os beneficios, vantagens e desvantagens
de ambos os modelos de trabalho terminam por incentivar o crescimento e a ado¢do do
modelo hibrido (Cipriano; Beraldo, 2020).

Ao realizar combinagdes entre momentos presenciais € remotos, o modelo hibrido
emerge como uma solugdo intermediaria, buscando manter a flexibilizagdo possivel no home
office com as interacdes estratégicas de forma presencial. Assim, segundo dados de pesquisa
divulgados pelo Didrio do Comércio (2024), 86% das empresas brasileiras ja adotaram o
modelo hibrido de trabalho e que 75% das gestdes das organizagdes planejam continuar com a

sua adoc¢do pelo menos pelos proximos 5 anos, evidenciando uma tendéncia estrutural.
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2.2. Produtividade no Trabalho Presencial e Remoto

Anteriormente ao periodo da pandemia de COVID-19, os conceitos de produtividade
fundamentavam-se em padrdes tradicionais da area da administracdo e da economia
industrial. Produtividade era associada a eficiéncia operacional, tida como a capacidade de
uma organizacdo de transformar insumo em produtos/servigos eficientemente e de forma
previsivel (Chiavenato, 2005). Portanto, por ser um tema amplamente discutido na literatura,
no tocante a sua relevancia para a eficiéncia operacional e satisfacdo do cliente, a
produtividade ¢ entendida como a relagdo da eficiéncia pela qual uma empresa consegue
transformar os seus insumos seja em produtos ou em servigos (Martins, Laugeni, 2016).
Assim, em ambiente corporativo, ela era compreendida como a relacdo entre os resultados e
os recursos que foram utilizados para que eles fossem atingidos, incluindo pontos como
tempo, capital e esfor¢co humano. E, por estar diretamente vinculada a eficiéncia a qual os
colaboradores de uma empresa desempenham suas atividades, acaba por envolver aspectos a
exemplo de qualidade, cumprimento de prazos e adaptagdo a novos processos e ferramentas
(Rattner, 1967).

Essa definicdo acima citada abrange ndo apenas a quantidade produzida, mas também
a qualidade e a utilizagdo eficiente dos recursos disponiveis, sendo corroborada por
Chiavenato (2010) quando este descreve que empresas produtivas tem a capacidade de
oferecer ao seu mercado consumidor produtos e servigos de qualidade sempre melhor com
precos que sdao mais competitivos e lhes conferindo vantagem em relagdo aos seus
competidores no mercado. Desta forma, esses conceitos destacam a importancia de se medir
ndo somente a quantidade mas também a qualidade, bem como a eficécia dos processos e a
relacdo entre a quantidade produzida e os insumos utilizados.

E possivel notar nas estruturas organizacionais e nas praticas gerenciais que modelos
tayloristas e fordistas ainda influenciavam as organizagdes, principalmente nos setores
industriais em que havia uma supervisdo direta e padronizagdo de tarefas como estratégia de
controle e maximizagdo de resultados. Assim, a produtividade era mensurada com base em
indicadores quantitativos, a exemplo de numero de unidades produzidas por hora,
cumprimento de metas ou numero de atendimentos realizados em determinado periodo de
tempo (Chiavenato, 2005).

Para tal, era necessario um controle incessante sob os trabalhadores que estava
vinculado de forma direta ao ambiente de trabalho presencial, tido como fundamental para a

manutencdo de niveis altos de desempenho laboral (Chiavenato, 2005). A presenca fisica,
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portanto, era compreendida como um indicativo de comprometimento e produtividade,
estando extremamente ligada a cultura organizacional pré-pandémica (Robbins, 2010).

A gestao da produtividade estava associada a visibilidade das a¢des do trabalhador,
bem como a sua pontualidade e capacidade de execugdo das suas obrigacdes dentro de
determinados prazos, seguindo processos por vezes inflexiveis. Dessa forma, o modelo ideal
para garantia do alto desempenho, integracdo entre equipes e supervisao continua incluia
caracteristicas como jornada de trabalho fixa, horarios rigidos e centralizacao das atividades
no ambiente fisico da empresa (Robbins, 2010).

A fim de reduzir varidveis externas que pudessem afetar a produtividade, era
compreendido que o trabalho ideal deveria ser controlado e padronizado, evitando ao maximo
afetar o rendimento dos colaboradores. O bom desempenho dos funcionarios estava ligado a
fatores como ergonomia, temperatura, ruido e layout do espago fisico, sendo assim, um
fendmeno que dependia da racionalizacdo dos processos e da conformidade dos trabalhadores
as regras impostas e estabelecidas pela organizac¢ao (Chiavenato, 2005).

Com o surgimento de estudos em comportamento organizacional e psicologia do
trabalho comegaram a ganhar espaco academicamente, valorizando aspectos subjetivos da
experiéncia no trabalho, a exemplo da motivagdo, clima organizacional, qualidade de vida
laboral e engajamento, essas visdes tradicionais da produtividade comegaram a ser
questionadas. Autores com Stephen P. Robbins (2010), realizam analises sobre
comportamento organizacional, e a partir de entdo destacam que o bem-estar dos
funciondrios, a cultura organizacional e a capacidade de adaptagdo a mudangas também
afetam a produtividade, perdendo, assim, o entendimento de que era um fendmeno
essencialmente técnico (Chiavenato, 2005).

De forma resumida, ¢ possivel afirmar que, no inicio da década de 2020, ainda
predominava uma abordagem focada no controle e previsibilidade do modelo classico de
trabalho, em que a produtividade era medida no espaco fisico e na supervisdo constante,
ancorada em estruturas presenciais, hierdrquicas e centralizadas, cuja presenca fisica era
considerada como elemento imprescindivel para o desempenho organizacional (Chiavenato,
2011).

Apds a popularizacdo do trabalho remoto, conforme citado previamente, o conceito de
produtividade foi adaptado para ganhar novos contornos abrangendo seus novos aspectos e
exigindo que as empresas se adaptassem de forma veloz aos modelos flexiveis de trabalho.
Dessa forma, outros fatores foram identificados como interferentes de maneira direta na

performance individual e coletiva que antes ndo afetam a relagdo com a produtividade.
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De forma geral, na visdo empresarial, a produtividade dos trabalhadores ¢ tida como
fundamental para a competitividade e sustentabilidade das empresas. Fatores como ambiente
de trabalho, motiva¢dao e satisfacdo, implantagdo de novas tecnologias e capacitacao e
desenvolvimento influenciam no aumento da produtividade nas empresas. Freitas e Cunha
(2023) destacam que empresas que oferecem treinamentos regulares observam um aumento
significativo na produtividade, com um crescimento médio de 20% na eficiéncia dos
colaboradores.

A exemplo disso, dentre um dos principais aspectos influenciadores da produtividade
no home office ¢ a capacidade de autogestdao. Por ndo haver uma supervisdo constante nesse
modelo de trabalho, ¢ necessario uma maior autodisciplina e competéncia tanto na
administracdo do tempo quanto das tarefas por parte dos trabalhadores. Autonomia e
motivacdo intrinseca sdo fatores determinantes para o desempenho em trabalho remoto, de
forma que o estabelecimento de rotinas, metas e limites de tempo fazem parte constante da
realidade do trabalhador (Castanheira, 2021).

A questdo do ambiente de trabalho ser a propria habitacdo do funcionario pode
representar tanto um fator de produtividade, quanto um obstaculo para a mesma. Isso significa
dizer que, quando se encontra devidamente estruturado, pode contribuir positivamente. No
entanto, também ha a possibilidade do ambiente doméstico tender a causar muitas distracdes,
impactando a concentracao e a qualidade das entregas (Lobo, 2022).

O uso da tecnologia também ¢ compreendido como um dos fatores essenciais para
aumento da produtividade, cuja ado¢do de tecnologias novas tende a levar a uma otimizacao
de processos, melhoria da comunicacdo e facilitar o acesso a informagdo. No entanto, ¢
importante citar que existem desafios a implementagao tecnoldgica (Turban; Volonino, 2016).

Além disso, outro elemento que se torna essencial para a produtividade ¢ a
comunicagdo, tendo em vista que, em um ambiente cujas interagdes presenciais sao
substituidas por meios digitais, o bom desempenho em equipe estd diretamente ligado a
clareza das interacdes e da frequéncia de feedbacks corporativos. Alinhamento de
expectativas, distribui¢des de tarefas adequadamente e engajamento constante dos
colaboradores a distincia fazem parte desse cenario, de forma que a existéncia de falhas nesse
processo geram problemas de interpretacdo, atraso e sensagdo de isolamento profissional
(Turban; Volonino, 2016).

Softwares de mensagem e comunicagdo de video ou voz sdo exemplos de ferramentas

que possibilitam maior acessibilidade na obtencdo de dados, além de facilitar a busca de
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informagdes discutidas em reunides ou situagdes que podem aumentar a efetividade das agoes,
devido a redugdo de tempo, aumentando assim sua produtividade (Turban; Volonino, 2016).

Embora as ferramentas digitais e plataformas colaborativas substituam com relativa
eficacia os encontros presenciais, elas demandam que haja um novo tipo de competéncia
comunicacional por parte dos profissionais, de forma que ndo s6 ¢ necessario conhecimento
das tecnologias mas uma adaptagio do estilo comunicativo E preciso saber ndo apenas usar
essas tecnologias, mas também adaptar o estilo de comunicagdo (Rafalski, Andrade; 2015).

Em trabalho remoto, a falta de comunicacdo face a face pode resultar em
desentendimentos sobre as expectativas e nos objetivos a serem alcangados. Segundo
Davenport (2023), para que a produtividade seja maximizada, ¢ fundamental que as empresas
promovam uma comunica¢ao clara e transparente, com feedbacks regulares sobre o
desempenho ¢ a evolugao das tarefas.

Comparativamente, no ambiente de caracteristica presencial, a produtividade ¢
associada de forma frequente a presenca fisica do colaborador, sendo monitorada e
supervisionada diretamente. Alguns estudos indicam que esse modelo favorece a execucao de
tarefas que exigem comunicagao constante e direta, facilitando troca de ideias e resolucao de
problemas em tempo real (Santos, 2020). Outro fator seria uma separacao clara entre o espaco
pessoal e profissional, embora apresente desvantagens com a sobrecarga de deslocamento
(Andrade et al; 2021).

A qualidade do ambiente de trabalho também entra nesse mesmo cenario. Lobo (2021)
aponta que, ao contrario do que ocorre no trabalho presencial, onde o ambiente ¢ padronizado
e projetado para o desempenho de tarefas, no home office, o colaborador deve adaptar seu
espaco doméstico para exercer suas fungdes. A falta de estrutura fisica adequada pode reduzir
a eficacia no desempenho das atividades. Estudos apontam que um ambiente doméstico mal
planejado pode gerar desconforto fisico, prejudicando a concentragdo e aumentando o risco de
lesdes (Lima; Costa, 2020).

Em contrapartida, por ser mais flexivel e com potencial de aumento de produtividade,
especialmente com a reducdo do tempo gasto em deslocamento, o modelo de trabalho
home-office pode beneficiar os colaboradores com a flexibilidade. Por outro lado, pode
também gerar sensacdo de isolamento e dificuldades na manuten¢do da produtividade com o
prejuizo comunicativo com a falta de interacdo fisica. Adicionando a isso, temos a gestdao do
tempo como desafio direto para esse modelo de trabalho (Chouhdury; Foroughi; Larson,

2020).
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De acordo com Pizzi (2022), a falta de supervisdo direta no home office pode resultar
tanto em ganhos de autonomia quanto em desafios relacionados a procrastinagdo e a
dificuldade de separar o tempo pessoal do profissional. Dessa forma, para manter altos niveis
de produtividade, ¢ essencial que as organizacdes implementem ferramentas de
acompanhamento de tarefas, bem como oferecam treinamentos para que os colaboradores se
capacitem a gerenciar seu tempo de forma eficaz.

A gestdo adequada do tempo pode ser um fator diferencial no trabalho remoto,
permitindo que os colaboradores alcancem resultados similares ou superiores aos do ambiente
presencial, sem que haja um comprometimento da sua saide mental e equilibrio entre vida
pessoal e profissional.

Outro fator que tém sido apontado como critico para a produtividade dos
colaboradores ¢ a satide mental. Seja devido a auséncia de socializag@o, o excesso de horas de
trabalho ou a dificuldade de “desligar-se” do ambiente corporativo, tendo em vista que ocorre
uma fusdo com a residéncia propria, terminam por afetar o bem-estar.

Dessa forma, autores como Silva (2023) destacam que aqueles colaboradores que
conseguem manter uma rotina equilibrada, com pausas regulares e praticas de autocuidado,
tendem a apresentar melhor desempenho em home office do que os demais.

A literatura atual, portanto, demonstra que a produtividade em regime de trabalho
home office ndo ¢ inerentemente inferior a do trabalho presencial. Pelo contrario, em muitos
casos, ela pode ser superior, com o auxilio de uma gestdo que seja orientada por resultados e
confianga e que hajam condi¢des adequadas e favoraveis para tal. Shafizadeh e Razzak (2024)
afirmam que a motivagdo e o comprometimento sdo potencializados quando o trabalhador
percebe autonomia e proposito nas suas atividades, sendo estes fatores que se intensificam em
modelos de trabalho flexiveis, como o home office.

Em complemento, existem dois fatores considerados cruciais para que haja um
resultado satisfatorio, que sdo eles: o fato humano, focado na motivacao dos agentes, e o fator
tecnologico, com as ferramentas e o ambiente de trabalho (Haida, 2024). Para Chiavenato
(2004), a motivacao estd relacionada a trés aspectos: objetivos organizacionais, esfor¢o e
necessidade individuais. De forma que estar com seus colaboradores motivados resulta em um
esfor¢o maior de suas partes para que os objetivos sejam alcangados. De tal forma, o uso da
motivacao deve ser realizado a partir da concepgao de que esta ¢ uma ferramenta poderosa no
auxilio ao aumento de produtividade, tendendo a engajar mais os colaboradores com suas

tarefas.
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Por fim, a presenca de uma cultura organizacional sélida também exerce grande
influéncia sobre a produtividade no home office. Marinho (2022) destaca que a cultura
organizacional, quando bem definida e aplicada, oferece um senso de pertencimento e
propdsito aos colaboradores, o que pode aumentar a motivacao e o engajamento. No contexto
remoto, onde os vinculos interpessoais podem ser enfraquecidos, manter uma cultura
organizacional que valorize a autonomia, o respeito aos horarios e a flexibilidade ¢ essencial
para garantir que os colaboradores se sintam parte de uma missdo comum. Quando essa
cultura ¢ bem implantada, a produtividade tende a aumentar, pois os colaboradores se sentem
mais engajados e comprometidos com os objetivos organizacionais.

Em resumo, pode-se dizer que a produtividade no home office depende de diversos
fatores tanto individuais, quanto ambientais e organizacionais. E necessaria a utilizagdo de
estratégias bem planejadas, com uma infraestrutura adequada combinada com uma lideranca
empatica que auxilie no sucesso dessa modalidade. Quanto ao desempenho, a escolha entre os
dois modelos de trabalho deve considerar as caracteristicas das tarefas, as preferéncias dos
colaboradores e as condicoes especificas de cada organizacao, devendo adotar estratégias a
fim de otimizar a produtividade em ambos os contextos, com a implementa¢ao de boas
praticas de gestdo de tempo, promo¢do do bem-estar e melhoria da comunicagdo,

independentemente do modelo de trabalho implementado.

2.3. Satisfacao no Trabalho

Por ser um tema que influencia diretamente o desempenho, bem-estar e permanéncia
dos colaboradores em uma organizacdo, a satisfacdo no trabalho ¢ um tema que se discute
amplamente nos campos da administracao, psicologia organizacional e recursos humanos.
Compreendida como uma resposta emocional em relagdo tanto ao ambiente quanto as
atividades laborais, a satisfacdo no trabalho resulta de diversos fatores individuais e
organizacionais. Dentre os conceitos de satisfacdo no trabalho, temos a definicdo de Locke
(1976) que a descreve como o estado emocional prazeroso/positivo que € uma consequéncia
de uma analise realizado pelo individuo quanto ao seu trabalho e as suas experiéncias de
trabalho, de forma que ¢ tida como uma percepcdo de carater subjetivo. Assim, ela ¢ uma
construcdo multifacetada que envolve dimensdes diferentes, a exemplo da satisfagdo com o
salario, com os colegas de equipe, com a supervisdo, com as oportunidades de promogao e
crescimento interno € com a propria natureza das tarefas desempenhadas (Spector, 1997).

Dentre os fatores que influenciam a satisfagdo dos trabalhadores, podem ser incluidas

variaveis tanto organizacionais quanto pessoais. A exemplo dos aspectos organizacionais sao
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incluidos: o estilo de lideran¢a adotado, condigdes fisicas do ambiente de trabalho, politica
interna e clima organizacional. Por outro lado, no campo pessoal, destacam-se: as
expectativas, necessidades, valores e outras caracteristicas pessoais que exercem influéncia
sobre o seu nivel de satisfacdo (Chiavenato, 2014).

Uma teoria interessante que fornece importante contribui¢do para a compreensdo de
satisfacdo no trabalho ¢ a teoria dos dois fatores de Herzberg et al. (1959), que parte do
principio de que existem dois grupos de fatores que afetam tanto a motivagdo e a satisfagao
dos trabalhadores: os fatores higiénicos, que envolvem aspectos extrinsecos ao trabalho, como
salario, beneficios, relacdes interpessoais e condigdes fisicas do ambiente; e os fatores
motivacionais, que sdo considerados intrinsecos, como reconhecimento, responsabilidade,
realizagdes pessoais € oportunidades de crescimento.

Dentre os fatores que influenciam diretamente a satisfacdo no trabalho, Robbins
(2010) destaca trés fatores principais: a cultura organizacional, o estilo de lideranga e a forma
pela qual os colaboradores s3o tratados pela gestdo. Dessa forma, um ambiente de respeito,
comunicagdo clara e oportunidade de desenvolvimento tende a apresentar niveis mais altos de
satisfacdo e engajamento. Outro ponto de suma importancia diz respeito ao reconhecimento
profissional e possibilidades de ascensdo na carreira, reforcando a importancia de praticas de
gestao que valorizem e incentivem o desempenho individual (Ferreira, Alves, 2014).

A cultura organizacional exerce um papel crucial na satisfacdo no trabalho,
especialmente em contextos de home office, onde os lacos interpessoais podem ser
enfraquecidos. De acordo com Schaufeli (2017), uma cultura organizacional forte, que
promove valores compartilhados, transparéncia e suporte, tende a criar um ambiente de
trabalho mais saudavel e produtivo, mesmo em um contexto remoto. A cultura de confianca e
colaboragdo pode, assim, reduzir a sensacao de isolamento que alguns trabalhadores
experimentam em modelos de home office, refor¢ando a satisfacdo e o comprometimento com
a organizacao.

Autores como Martins € Assis (2020) descrevem as consequéncias da satisfacdo no
trabalho para os resultados organizacionais € como estes sdo impactados pela satisfacao, de
forma que colaboradores satisfeitos tendem a apresentar uma melhor produtividade, menor
indice de rotatividade e absenteismo, combinados com um maior comprometimento aos
objetivos da empresa. Por outro lado, a insatisfagao também pode gerar efeitos negativos, a
exemplo de conflitos interpessoais, desmotivagdo e desejo de desligamento da organizagao.
Dessa forma, ¢ possivel afirmar que a qualidade de vida no trabalho esta diretamente ligada a

satisfacdo e que empresas que costumam investir em ambientes saudaveis, equilibrados e
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acolhedores colhem beneficios, a exemplo de uma maior fideliza¢do dos colabores e melhoria
do clima organizacional (Limongi-Francga, 2012).

Em relacao ao trabalho em modelo de home office, diversos estudos sugerem que pode
ser considerado um fator de satisfagdo no trabalho, principalmente ao proporcionar aos
colaboradores maior autonomia, flexibilidade de horarios, reducdo de deslocamentos e melhor
conciliagdo entre vida profissional e pessoal. Autores como Chiavenato (2014) destacam que
os trabalhadores modernos valorizam essas caracteristicas, aumentando, portanto, a satisfagao
pois eles buscam equilibrio e qualidade de vida no ambiente ocupacional.

Dentre um dos maiores beneficios do home office, temos a flexibilidade temporal, pois
desta forma os colaboradores tém maior controle sobre suas rotinas, permitindo uma
adaptacdao mais eficiente as demandas pessoais e familiares. Somada com a eliminagdo do
tempo de deslocamento, contribui para a redugdo do estresse € aumento do tempo disponivel
para atividades de lazer (Limongi-Franga, 2012). Outro aspecto positivo neste quesito ¢ a
autonomia na gestdo do proprio trabalho, pois esse modelo de trabalho permite que o
colaborador organize sua rotina de maneira mais personalizada, podendo aumentar a sensacao
de controle e competéncia, fatores esses que sdo reconhecidos como motivadores intrinsecos
(Herzberg et al., 1959).

Por outro lado, muito embora haja beneficios reconhecidamente importantes, ¢
necessario lembrar que também pode representar riscos psicossociais relevantes, como o
distanciamento fisico e social. Ambos podem gerar sentimentos de soliddo e desconexao
organizacional aos trabalhadores, de forma a afetar negativamente a satide mental dos
mesmos, além de que o prolongamento do isolamento pode comprometer o senso de
pertencimento e também enfraquecer os vinculos sociais que normalmente sao fortalecidos no
ambiente presencial de trabalho (Limongi-Franca, 2012).

A dificuldade de separacdo entre a vida profissional e pessoal que pode ocorrer no
modelo de home office também estd diretamente associada ao estresse no trabalho, podendo
ocorrer principalmente em ambientes em que nao hd um espaco adequado para a realizacao
das atividades laborais. Dessa forma, a conectividade constante em combina¢do com o
aumento de demandas e expectativas podem resultar em sobrecarga e fadiga mental,

contribuindo para o desenvolvimento da sindrome de burnout' (Maslach, Leiter, 2017),

! Burnout é um estado de exaustdo fisica, emocional e mental causado por estresse prolongado no trabalho. Ele é
caracterizado por trés dimensdes: exaustdo emocional, despersonalizagdo (cinismo em relagdo ao trabalho) e
sensacao de ineficacia. Fatores como sobrecarga de trabalho, falta de apoio e controle sobre as tarefas sdo
frequentemente associados ao burnout, que pode afetar o bem-estar do trabalhador e reduzir sua produtividade
(Maslach & Leiter, 2017).
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caracterizada por exaustdo emocional, despersonalizacdo e sentimento de ineficicia
profissional.

Maslach e Leiter (2017) apontam que a falta de fronteiras claras entre o trabalho e o
lazer no home office pode levar a um aumento do estresse, da exaustdo emocional e da
sensagdo de ineficdcia profissional, comprometendo a satisfacdo no trabalho. Para mitigar
esse risco, ¢ fundamental que as organiza¢des promovam a desconexdo digital e incentivem
pausas regulares, além de desenvolver uma cultura de apoio a saude mental de seus
colaboradores.

Somados a isso, o excesso de reunides virtuais, comunicacdo menos eficiente e
auséncia de interagdes sociais espontaneas reduzem a troca de experiéncias e o suporte
emocional, de forma a afetar o clima organizacional e aumentar a sensag¢ao de isolamento.

Diante desse cendrio, torna-se evidente que a satisfacdo no regime de home office esta
diretamente condicionada a forma como as organizagdes estruturam e gerenciam essa
modalidade de trabalho. A satisfacdo, nesse contexto, depende do equilibrio entre autonomia e
acompanhamento, da existéncia de metas claras, de uma comunicacdo eficaz e do
fortalecimento dos vinculos interpessoais, mesmo a distancia, exigindo que as organizagdes
invistam no bem estar de seus colaboradores.

Quando comparado ao modelo presencial, o home office apresenta vantagens
significativas para a satisfagdo dos colaboradores, especialmente no que se refere a
flexibilidade, autonomia e equilibrio entre vida pessoal e profissional. No entanto, o trabalho
presencial ainda ¢ valorizado por favorecer a socializacdo espontanea, o senso de
pertencimento € a comunicagdo direta, elementos que também influenciam positivamente a
satisfagao.

De forma geral, conclui-se que a percepcdo de satisfacdo no trabalho esta menos
relacionada ao local onde se realiza a atividade e mais conectada a qualidade das relagdes, a
clareza das expectativas, ao suporte da lideranca e as oportunidades de crescimento e
reconhecimento oferecidas pela organizagdo. Assim, modelos mais flexiveis e hibridos, que
integrem os pontos fortes de cada regime, tendem a promover niveis mais elevados e
sustentaveis de satisfacdo no ambiente profissional.

Segundo a pesquisa de Garcia et al. (2023), a flexibilidade do trabalho hibrido permite
que os funcionarios desfrutem da autonomia do home office, a0 mesmo tempo em que
mantém a interacao social e os beneficios da comunicagdo direta do ambiente presencial. Isso

resulta em uma maior sensacdo de pertencimento, colaboracdo e equilibrio entre vida
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profissional e pessoal, promovendo, assim, niveis elevados de satisfacdo e bem-estar no
trabalho.

Em sintese, a satisfagdo no trabalho emerge como um fator essencial para o bem-estar
dos colaboradores e para o desempenho organizacional. De forma que ¢ moldada por uma
interacdo complexa entre varidveis organizacionais e individuais, incluindo o ambiente de
trabalho, as praticas de lideranga, o reconhecimento, as oportunidades de desenvolvimento e o

equilibrio entre vida pessoal e profissional.
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3 METODOLOGIA

Esta pesquisa tem como objetivo realizar um estudo exploratorio e descritivo,
utilizando um formulario estruturado como instrumento de coleta de dados, e analise de
natureza quali-quantitativa, através de uma abordagem metodolédgica indutiva. Quanto ao tipo
de abordagem, serd utilizada uma abordagem mista, uma vez que combina elementos das
metodologias quantitativa e qualitativa, com o propdsito de oferecer uma compreensdo mais
ampla e aprofundada sobre o impacto do modelo de trabalho home office na produtividade e
satisfacao dos colaboradores de uma organizacao no periodo pds-pandemia.

Dessa forma, a pesquisa mista, segundo Creswell e Plano Clark (2011), realiza a
integracdo de dados quantitativos e qualitativos em um mesmo estudo, buscando nessa
combinagdo de métodos uma visdo extensa do problema de investigagdo. No contexto da
pesquisa em questdo, a utilizacdo da abordagem mista ¢ adequada pois permite, através da
metodologia quantitativa, mensurar os niveis de satisfagdo e produtividade por meio de
escalas e indicadores objetivos, e, pelo viés qualitativo, interpretar as percepgdes, experiéncias
e sentimentos dos colaboradores da organizagdo em questao.

Por se tratar de um tema atual e em constante transformacao, principalmente apos os
impactos da pandemia do Covid-19 nas formas de organizagdo do trabalho, utiliza-se uma
abordagem exploratdria e descritiva.

A abordagem exploratoria ¢ indicada com o objetivo de proporcionar uma
familiaridade mais considerdvel a um determinado fendmeno, de forma que este se torne mais
claro ou de desenvolver hipodteses a respeito. Assim, ela ¢ apropriada quando ha pouco
conhecimento acumulado e h4d uma necessidade de ampliagdo da compreensdo sobre
determinado assunto (Gil, 2017), cujo trabalho em questdo este cardter se encontra na
investigacdo dos fatores que influenciam tanto na produtividade quanto na satisfacdo dos
colaboradores da empresa a qual sera realizada a pesquisa.

Por outro lado, a abordagem descritiva tem como sua finalidade principal observar,
registrar, analisar e correlacionar os fatos sem manipula-los, de forma que visa retratar as
caracteristicas de uma determinada populacao, fenomeno ou contexto (Vergara, 2016), o que
ocorre nessa pesquisa ao descrever como os colaboradores percebem os impactos do
home-office, além de identificar os principais beneficios e desafios enfrentados nas dindmicas

de trabalho.
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Assim, a fim de responder o problema de pesquisa em questao, adotamos o método de
estudo de caso aliado a pesquisa bibliografica, como estratégia metodoldgica para investigar o
contexto em questao. O estudo de caso ¢ adequado quando se considera a examinacao de
fendmenos contemporaneos em seu contexto real. Complementarmente, a pesquisa
bibliografica ¢ realizada com o objetivo de embasar teoricamente a investigagdo, pois €
desenvolvida a partir de materiais previamente publicados sobre o tema em questdo, como
livros, artigos cientificos, dissertacdes, entre outros (Gil, 2017). Essa etapa ¢ essencial para
fundamentar os principais conceitos do estudo, como trabalho remoto, produtividade,
satisfacdo no trabalho, além de situar o problema de pesquisa em relagdo aos estudos
existentes.

Esta pesquisa foi realizada em uma empresa do setor de teleatendimento localizada na
cidade de Jodo Pessoa, que atua com servigos de atendimento ao cliente em nivel nacional. A
escolha da empresa se deu em func¢do de sua estrutura operacional majoritariamente baseada
no regime de home office, o que a torna relevante para este estudo.

A coleta de dados ocorreu entre os meses de Abril a Julho de 2025, por meio da
aplicagdo de um questionario estruturado com perguntas fechadas e abertas, conforme
previamente citado, elaborado com base em estudos prévios sobre trabalho remoto e
produtividade.

Ao todo, 109 colaboradores responderam ao questionario, sendo 61 atuantes em
regime de trabalho remoto integral, 11 em regime hibrido e 37 em regime presencial. A
amostra foi composta por profissionais de diferentes setores da empresa, incluindo atendentes,
supervisores e analistas, a fim de obter uma visdo abrangente. A sele¢do da amostra foi feita
por conveniéncia, considerando a facilidade de acesso proporcionada pela atuacao
profissional da pesquisadora na empresa. Trata-se, portanto, de uma amostragem nao
probabilistica.

Para a coleta de dados, utilizou-se um questiondrio estruturado, aplicado de forma
online por meio da plataforma Google Forms, com o objetivo de investigar a percep¢ao dos
colaboradores sobre o impacto do home office na produtividade e satisfagdo no trabalho. A
aplicacdo do questionario foi precedida de um texto explicativo simples em formato similar ao
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), garantindo aos participantes o direito
ao anonimato, a confidencialidade das informagdes fornecidas e a voluntariedade da
participagdo, conforme os principios éticos de pesquisas com seres humanos.

O questiondrio serd composto predominantemente por perguntas fechadas, permitindo

a quantificacdo dos dados coletados, com enfoque em aspectos como preferéncias de modelo



29

de trabalho, percepcdo de rendimento e qualidade da comunicacdo. No entanto, houve
também algumas perguntas abertas, a fim de complementar a andlise com percepgdes mais
subjetivas dos respondentes, possibilitando uma andlise qualitativa mais aprofundada,
reunindo sugestoes, experiéncias e percepgoes individuais.

As secOes seguintes abordaram aspectos especificos da experiéncia profissional dos
colaboradores na empresa em questdo. A segunda secdo explorou a dindmica de trabalho,
considerando a adequagdo do regime atual as atividades desempenhadas e o grau de satisfagao
com a rotina laboral. A terceira se¢do teve como foco a produtividade, buscando compreender
como os colaboradores avaliam seu desempenho, incluindo os fatores que tanto contribuem
quanto prejudicam sua performance. A quarta se¢do analisou a satisfagdo geral com o
trabalho, o ambiente organizacional e a experiéncia cotidiana no contexto atual. J& a quinta
se¢ao foi dedicada a identificacao dos principais desafios enfrentados nos modelos de trabalho
adotados, além de coletar sugestdes dos proprios colaboradores para aprimorar processos,
ferramentas e condi¢des laborais. Por fim, a sexta se¢do foi direcionada exclusivamente a
colaboradores em cargos de lideranca, com o objetivo de compreender as especificidades da
atuacao dos gestores, os obstaculos relacionados a gestdao de equipes em diferentes regimes e
os recursos considerados necessdrios para o fortalecimento de uma lideranca mais eficaz,
adaptavel e engajada.

A utilizagdo de questionario estruturado ¢ realizada devido a sua capacidade de
obtenc¢do de informagdes padronizadas e de facil analise estatistica dos resultados, se tornando
um instrumento eficaz para a coleta de dados de forma objetiva e sistematica, principalmente
quando aplicado a um nimero significativo de participantes (Lakatos, Marconi, 2017).

A escolha da utilizagdo da plataforma digital Google Forms, conforme pode ser vista
no Apéndice I deste trabalho, se deu devido a vantagens praticas, como a facilidade de acesso,
agilidade no envio e coleta das respostas, bem como a organiza¢dao automatica dos dados em
formato de planilha. Além disso, o ambiente online contribui e favorece a participagdo dos
respondentes, especialmente em um contexto de consolidagdo do trabalho remoto, tornando
essa forma de coleta pertinente ao tema do estudo.

Os dados quantitativos foram analisados por meio de estatisticas descritivas (como
média, frequéncia e percentual), organizados em graficos e tabelas, com o auxilio da
ferramenta Microsoft Excel. Essa analise permitiu identificar padrdes nas respostas e
comparar os niveis de satisfacdo e produtividade entre os diferentes modelos de trabalho

(presencial, hibrido e remoto).
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As respostas abertas, por sua vez, foram analisadas por meio de categorizacdo
tematica, com base na técnica de analise de conteido proposta por Bardin (2016), que
consiste em identificar, classificar e interpretar os sentidos presentes nos discursos dos
participantes, neste caso, em seu texto escrito. Essa abordagem mista, que combina dados
quantitativos e qualitativos, possibilitou uma compreensdo mais ampla, profunda e

contextualizada do fendmeno investigado.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A fim de melhor apresentar a andlise e interpretagdo dos dados coletados por meio do
questionario aplicado aos colaboradores, os resultados foram organizados em duas frentes: (i)
quantitativa, a partir das respostas das questdes fechadas, e (ii) qualitativa, com base na
analise realizada das respostas abertas. Desta forma, a seguir, sdo discutidos os principais
achados da pesquisa, a luz dos objetivos propostos e da literatura revisada.

A primeira parte dos resultados aborda o perfil dos respondentes. Com base nas
respostas obtidas, observa-se que os participantes ocupam diferentes fungdes dentro da
empresa analisada, conforme ilustrado no Grafico 1 abaixo. Assim, pode-se notar que ha uma
predominancia de atendentes, representando 66% das respostas, seguidos por analistas (15%),
supervisores (10%), coordenadores (6%), além de um grupo classificado como "outros" (3%),
que inclui fungdes mais especificas ou menos recorrentes, € por isso, houve uma preferéncia
por esta denominagdes.

Grafico 1 - Funcao dos respondentes na empresa
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Fonte: elaborado pela autora (2025).

Em relacdo ao tempo de trabalho na empresa em questdo, os participantes apresentam
uma diversidade significativa, incluindo colaboradores que iniciaram seu trajeto profissional
ha alguns meses e outros que se encontram na mesma empresa por mais de uma década,

representado visualmente a seguir.
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Grafico 2 - Tempo de trabalho dos respondentes na empresa

Tempo na empresa
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Fonte: elaborado pela autora (2025).

Dessa forma, podemos notar que a maioria dos colaboradores (42%) esta na empresa
entre 1 e 3 anos, indicando um grupo relativamente novo, mas ja adaptado. Outros 18% estdo
ha menos de 1 ano, ainda em fase inicial. Cerca de 24% tém entre 4 e 7 anos, trazendo mais
experiéncia, enquanto pequenos grupos (12% e 4%) tém entre 8 a 10 e 11 a 13 anos,
mostrando estabilidade. Esses dados ajudam a entender o perfil dos funciondrios e sua relagao
com adaptacdo, experiéncia e satisfacdo no trabalho.

Além disso, ¢ importante notarmos que a maioria dos participantes realiza suas
funcdes atualmente em modelo remoto (56%), seguido pelo presencial (34%) e, em menor
propor¢ao, pelo modelo hibrido (10%).

Grafico 3 - Regime de Trabalho dos respondentes

% Representantes em cada Regime de trabalho

Hibrido; 10%

Remoto; 56% Presencial; 34%

Fonte: elaborado pela autora (2025).
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A diversidade de regimes de trabalho identificada entre os participantes enriquece
significativamente a analise dos dados, o que permite uma compreensdo ampliada e
comparativa sobre os efeitos que cada formato exerce na rotina profissional dos
colaboradores. Dessa forma, € possivel observar diferentes niveis de adaptagdo, satisfacao,
produtividade e desafios enfrentados, considerando tanto aspectos individuais quanto
organizacionais e possibilitando a identificagdo de padrdes e contrastes que sdo relevantes
entre os regimes.

Além desses fatores, ¢ de suma importancia mencionar também que uma parcela
significativa dos colaboradores passou por alteragdes no regime de trabalho ao longo do seu
tempo na empresa, o que contribui para avaliagdes comparativas de forma consciente e
embasada.

Assim, dentre os colaboradores que alteraram os regimes de trabalho na empresa, estes
representam 76% dos respondentes, enquanto apenas 24% nunca trabalhou em outro regime.
Observa-se, portanto, que essa mobilidade entre os formatos evidencia a flexibilidade da
organizacao diante das transformagdes no ambiente de trabalho, permitindo analisar como tais
mudangas impactaram aspectos como produtividade, comunicagdo, bem-estar e adaptagao dos

colaboradores.

Grafico 4 - Respondentes que ja trabalharam em outros Regimes de Trabalho de
acordo com a alteracdo de Regime
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Fonte: elaborado pela autora (2025).

Conforme pode ser visto acima, a maioria dos respondentes alterou o seu regime de
trabalho de remoto para presencial (42,2%), seguido daqueles que nao sofreram alteragcdes no

seu regime de trabalho (25,7%) e em terceiro lugar os que passaram de presencial para remoto
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(17,4%). Ainda assim, podemos concluir que 74,3% dos respondentes passaram por alguma
alteracdo nos seus regimes de trabalho, o que indica que, em fung¢do de mudangas
organizacionais € contextuais - como a pandemia e a adaptacdo as novas tecnologias -,
migraram posteriormente para o modelo remoto ou hibrido ou até mesmo retornaram para o
modelo presencial. Pode-se notar, portanto, que a maior parte dos profissionais realizou a
transicao de regime de trabalho a depender das necessidades e politicas internas adotadas pela
organizacao.

Quanto a dinamica de trabalho, um dos blocos mais relevantes do questionario,
concentrou-se na avaliacdo do nivel de satisfacdo dos colaboradores, cujos itens analisados
foram aqueles que sdo considerados fundamentais para o bem-estar ¢ o desempenho no
contexto profissional. A escolha desses elementos se deu devido a sua relevancia na literatura
sobre gestdo de pessoas e ambientes organizacionais, especialmente em contextos de
transformag¢do nas formas de trabalho, o que inclui questdes referentes a: autonomia,
flexibilidade de horario, clareza nas metas e expectativas, comunica¢do com a lideranga e
comunicagdo com a equipe.

Assim, os participantes da pesquisa avaliaram através de uma escala de Likert
variando de 1 (muito insatisfeito) a 5 (muito satisfeito), diferentes aspectos relacionados ao
seu modelo atual de trabalho. De forma geral, podemos concluir que a anélise das médias
obtidas revelou niveis de satisfacao considerados acima da média em todos os itens avaliados,
conforme pode ser visto a seguir .

Grafico 5 - Avaliacdo Geral da Satisfacdo por Aspectos
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Fonte: elaborado pela autora (2025).
Dentre os aspectos observados, a autonomia destacou-se com a maior média (3,97),
seguida pela clareza nas metas e expectativas (3,90), flexibilidade de horario (3,88),

comunicagdo com a lideranca (3,83) e, por fim, comunicagdo com a equipe (3,79). Embora a
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comunicagdo com a equipe ainda possua um resultado positivo, ela representa o item com a
menor média de satisfacdo entre os avaliados, o que pode indicar certa fragilidade nos
vinculos interpessoais, especialmente em contextos de trabalho remoto, onde a interagao
espontanea e o convivio cotidiano tendem a ser reduzidos.

No entanto, a fim de aprofundar a andlise, foram comparadas de forma individual os
graus de satisfagdo levando em consideracdo o modelo de trabalho remoto, hibrido e
presencial.

Tabela 1 - Avaliacdo da Satisfagdo por Aspectos e Regime de Trabalho

Comunicag3o com equipe 3.49 3.95 3.9
Comunicag3o com hideranca 3.54 3.98 4,00
Flexihilidade de horario 3.59 4.05 4.00
Clareza nas metas e expectativas 3.59 4.03 4.18
Autonomia 354 420 418
Meédia 3.55 404 405

Fonte: elaborado pela autora (2025).

Desta forma, os resultados indicam que o trabalho remoto se destaca em quesitos
como autonomia e flexibilidade de horario, favorecendo a autogestdo e contribuindo para um
melhor equilibrio entre vida pessoal e profissional. O modelo hibrido apresentou um
desempenho mais equilibrado, sendo bem avaliado em diversos aspectos, especialmente na
comunica¢do com a lideranga e na clareza das metas, o que aponta para sua adaptabilidade as
diferentes necessidades da equipe. Por outro lado, o modelo presencial registrou as menores
médias nesses indicadores, refletindo as limitagdes tipicas de um formato mais rigido e
centralizado.

Esses achados reforcam a importancia de politicas organizacionais que considerem as
particularidades de cada modelo de trabalho. A personalizacdo das praticas ou a adogdo
estruturada do regime hibrido pode representar uma alternativa mais eficaz para conciliar as
diferentes expectativas dos colaboradores, promovendo um ambiente mais produtivo e
satisfatorio.

Por outro lado, referente a produtividade da equipe, as percepgdes revelaram-se
diversas entre os respondentes. Enquanto alguns colaboradores relataram maior desempenho
nos dias presenciais, destacando a facilidade de comunicagdo e a colaboragdo direta como
fatores facilitadores, outros apontaram o home office como mais produtivo, atribuindo esse

fato a possibilidade de haver uma maior concentracdao e melhor gestao do tempo.
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Tabela 2 - Produtividade por Regime de Trabalho

Prodvidde

Muito eficiente 53%
Eficiente 59% 56% 36%
Razodvel 14% 10% 9%
Pouco eficiente 5% 0% 0%

Fonte: elaborado pela autora (2025).

Entre os principais indicadores de produtividade mencionados pelos participantes,
destacam-se a qualidade no atendimento, o cumprimento de metas estabelecidas e o uso de
ferramentas de monitoramento, como o sistema Rockets, utilizado para o acompanhamento de
desempenho individual e coletivo.

Outro ponto fundamental analisado foi o impacto do modelo de trabalho na
produtividade individual e coletiva. De forma geral, os colaboradores percebem que sua
produtividade se mantém ou até melhora no regime remoto, desde que existam processos
claros e metas bem definidas. Por outro lado, gestores indicaram que a produtividade da
equipe, em muitos casos, ¢ mais visivel nos dias presenciais, quando ha maior foco e
comunicacdo direta. No entanto, varios gestores relataram sucesso com o uso de ferramentas
de acompanhamento, como Rockets (painel de metas), checklists de tarefas e indicadores de
qualidade no atendimento.

Adicionalmente, alguns gestores ressaltaram, nas respostas abertas, que no regime
home office os colaboradores tendem a compensar a auséncia fisica com entregas mais
estruturadas, evidenciando um nivel de autonomia e organizacao individual que contribui para
a manuten¢do da produtividade. Em paralelo, os gestores relataram desafios especificos
relacionados a disciplina da equipe e a manutencdo da interagdo em contextos remotos,
elementos que impactam diretamente a eficdcia no acompanhamento das entregas e na gestao
da produtividade em grupo.

Entre os elementos que mais contribuem para o aumento da produtividade,
destacam-se um ambiente de trabalho tranquilo e a redugdo do tempo de deslocamento, ambos
com 69% de concordancia. A facilidade de foco (57%) e a autonomia no trabalho (54%)
também foram apontadas como fatores positivos, seguidas pela flexibilidade de horério (44%)

e pela necessidade econdmica (1%), conforme pode ser visto abaixo:
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Grafico 6 - Fatores que contribuem e dificultam a produtividade dos colaboradores
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Fonte: elaborado pela autora (2025).

Por outro lado, os fatores que dificultam a produtividade envolvem principalmente
interrupcoes (60%), falhas na comunicagdo (56%) e sobrecarga de trabalho (54%). A
inadequacao dos equipamentos (34%) e as dificuldades para manter o foco (25%) sdo outros
obstaculos significativos. Além disso, um ambiente barulhento foi citado por apenas 1% dos
colaboradores como um fator limitante para sua produtividade. Esses dados revelam uma
percepcao mista, mas predominante, sobre os elementos que afetam o desempenho no
ambiente de trabalho.

Quanto ao engajamento da equipe, notou-se que ha uma percep¢do mista, tendo em
vista que a maioria dos colaboradores classificou como “positivo” ou “satisfatorio”, ha
indicios de que a auséncia de contato fisico afeta a motivacdo e o senso de pertencimento.
Essa questdo ficou mais evidente nas respostas abertas, em que muitos colaboradores
realizavam uma solicitacdo de mais encontros presenciais ou hibridos para fomentar a
integragao.

Em relacdo ao apoio da empresa, parte dos gestores se sente apenas parcialmente
apoiada. A partir das respostas abertas do questionario, foram sugeridas melhorias como
suporte técnico mais eficiente, treinamentos em lideranca remota e ferramentas mais
adequadas para comunicagdo e acompanhamento. A falta de politicas consolidadas para o
trabalho hibrido e remoto pode gerar inseguranga, especialmente entre os lideres.

As principais sugestdes de melhoria incluem maior suporte técnico, capacitacdo em
ferramentas de gestdo remota e definicdo mais clara de metas e responsabilidades. Essas
demandas ressaltam a necessidade de politicas organizacionais mais estruturadas para

viabilizar o home office como uma estratégia de longo prazo.
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Dando continuidade a andlise qualitativa das respostas abertas do questionario, a partir
da identificacdo de palavras-chave e temas recorrentes, foram revelados aspectos importantes
sobre o impacto do home office na produtividade e satisfacao dos participantes, organizados
em seis grandes categorias tematicas recorrentes, sendo elas: (i) flexibilidade, (ii)
comunicagdo, (iii) integracdo de equipe, (iv) infraestrutura e suporte, (v) respeito aos horarios
e (vi) autonomia.

Grafico 7 - Categorias Tematicas por Quantidade de Mengdes
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Fonte: elaborado pela autora (2025).

Os principais temas identificados nas respostas foram flexibilidade e comunicacao,
ambos com 26 mengdes cada. A flexibilidade foi amplamente valorizada, especialmente pela
possibilidade de ajuste do horirio e escolher o modelo de trabalho mais adequado as
necessidades individuais. Muitos colaboradores defenderam a manuten¢do ou ampliagdo do
home office, destacando ganhos em foco, bem-estar e equilibrio entre vida pessoal e
profissional, com o modelo hibrido sendo frequentemente citado como alternativa ideal.

Embora amplamente mencionada, a tematica da comunicagdo apareceu como um
desafio recorrente, com relatos de desalinhamentos, ruidos e retrabalho entre equipes em
diferentes formatos. Foram sugeridas acdes como reunides mais objetivas, canais
padronizados e maior escuta por parte das liderancas, além da necessidade de feedbacks
claros e frequentes. A integracdo entre colegas também foi apontada como fragilidade do
trabalho remoto ou hibrido, com sentimentos de isolamento e perda de pertencimento. Como
solugdo, sugerem-se encontros presenciais periodicos e atividades de convivéncia.

Outros pontos destacados foram a infraestrutura tecnoldgica - com queixas sobre
equipamentos e suporte inadequados - e o respeito aos horarios de trabalho, especialmente no

home office, onde houve relatos de sobrecarga e dificuldade em estabelecer limites. Por fim,
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alguns colaboradores mencionaram ganhos com maior autonomia e autogestdo, refor¢cando a
importancia de incentivar essas competéncias no contexto remoto.

Dentre as sugestdes mais recorrentes para aumentar a satisfacdo e produtividade
incluem maior flexibilidade na escolha do modelo de trabalho, adogdo definitiva do regime
hibrido, respeito aos hordrios de término de jornada e aprimoramento da comunicagdo entre
setores. Além disso, foram mencionadas praticas eficazes no home office, como a organizacao
de tarefas por checklists, respeito ao horario de inicio e término do expediente, reunides
frequentes de alinhamento e a adog¢dao de rotinas pré-estabelecidas, que poderiam ser
adaptadas para outros modelos de trabalho.

Para finalizar, quanto a possibilidade do home office ser uma modalidade viavel a
longo prazo, a maioria dos participantes a considera adequada, especialmente em areas cujas
atividades podem ser realizadas com o apoio de tecnologia e sem a necessidade de presenca
fisica constante. Entre as justificativas mais recorrentes estio o ganho em produtividade, a
reducdo do tempo de deslocamento e a melhora no equilibrio entre vida pessoal e profissional.
Por outro lado, ¢ importante destacar que também houve uma percepgao de que ha condigdes
fundamentais para que essa viabilidade se sustente ao longo do tempo. Dentre os fatores
apontados, temos a existéncia de uma estrutura tecnoldgica adequada, a defini¢do de politicas
claras e que haja um preparo da liderancga para que as equipes sejam conduzidas de maneira

eficaz.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa buscou compreender a percep¢do dos colaboradores sobre
diferentes modelos de trabalho -remoto, hibrido e presencial - com foco nos fatores que
impactam sua satisfagdo, produtividade e bem-estar. Os dados obtidos, a partir da aplicagdo de
um questionario junto a profissionais de diferentes areas da organizagdo, revelam que,
independentemente do regime de trabalho adotado, a satisfagdo no trabalho ¢ um fenémeno
complexo e multidimensional, influenciado por multiplos fatores, como autonomia,
comunicagdo, reconhecimento, equilibrio entre vida pessoal e profissional e suporte
institucional; e que exige das organiza¢des uma postura estratégica e humanizada na gestao de
pessoas.

Os resultados, tanto das respostas quantitativas quanto qualitativas, apontam que os
modelos remoto e hibrido vém sendo amplamente valorizados pelos colaboradores,
principalmente devido a questdes como possibilidades de autogestao e pela redugao do tempo
de deslocamento, fatores diretamente associados ao aumento da qualidade de vida e da
produtividade individual (Limongi-Franga, 2012; Castanheira, 2021). Essa constatacao
refor¢a a teoria dos dois fatores de Herzberg et al. (1959), segundo a qual a autonomia e a
flexibilidade atuam como fatores motivacionais que elevam a satisfagdo, enquanto falhas de
comunicagdo e infraestrutura se aproximam dos fatores higiénicos, que podem gerar
insatisfacdo quando ausentes.

E possivel concluir a partir disso que, a existéncia dessa percepgdo positiva sobre
essas modalidades refor¢a a valorizagdo de uma cultura organizacional que respeite as
individualidades, incentive a autonomia e permita maior equilibrio na rotina dos
trabalhadores.

O modelo remoto, em particular, se destacou nos quesitos de autonomia e flexibilidade
de horario, mostrando que ha um potencial positivo na experiéncia dos colaboradores. No
entanto, também apresentou desafios significativos, principalmente no tocante a manutengao
de engajamento, satide mental e coesdo entre equipes, aspectos ja apontados por Maslach e
Leiter (2017) ao discutirem os riscos de burnout no trabalho remoto. Dificuldade de
comunicagdo com colegas e gestores, a auséncia de interagdo espontanea e a sensacdo de
isolamento sdo fatores apontados que impactam negativamente a experiéncia do colaborador e
que, além disso, podem comprometer a coesdo das equipes € o engajamento ao longo do

tempo. Outro ponto citado diz respeito a sobreposi¢do entre os espagos profissionais e
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pessoais no home office, tendendo a gerar sobrecarga resultante de uma indefini¢do de limites
saudaveis de jornada.

Portanto, o home office se apresenta como uma modalidade ambigua, pois embora
ofereca condi¢des propicias para o aumento da satisfacdo, também impde desafios. E
necessario que haja uma reestruturacdo dos modelos de gestdo e que haja uma implementacao
de praticas que fortalegam o suporte psicologico, a comunicagdo, a cultura de reconhecimento
e o equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

De tal forma, o modelo hibrido surge, assim, como uma alternativa equilibrada, capaz
de unir os beneficios do trabalho remoto, a exemplo de foco, flexibilidade e produtividade
individual, a importancia da convivéncia presencial para o fortalecimento dos vinculos ¢ da
cultura organizacional. O bom desempenho dessa modalidade nos indicadores de
comunicacdo com a lideranga e clareza de metas evidencia seu potencial para atender
diferentes perfis e necessidades dentro da equipe, confirmando estudos recentes de Garcia et
al. (2023), Duarte et al. (2021) e Cipriano e Beraldo (2020). Ainda assim, sua efetividade
depende da existéncia de politicas claras, infraestrutura tecnologica adequada e liderangas
preparadas para gerir pessoas em contextos hibridos e distribuidos.

E importante citar ainda, que as respostas abertas dos colaboradores participantes,
abrangendo profissionais de diferentes niveis hierarquicos e setores, reforcaram a importancia
de haver escuta ativa por parte da organizagdo. Diversas sugestdes foram realizadas a fim de
apontar aprimoramento da experiéncia dos colaboradores, como encontros presenciais
periddicos, investimentos em suporte técnico, treinamentos em lideranca remota e maior
integracdo entre setores. Também ficou evidente o valor atribuido a clareza das metas e
expectativas, o que estd alinhado as recomendacdes de Robbins (2010) sobre o papel da
lideranga no engajamento e satisfacao.

Por outro lado, os colaboradores apontaram dificuldades estruturais - como falhas no
suporte técnico e na infraestrutura para o trabalho remoto, além de demandas por maior
reconhecimento, feedbacks consistentes e politicas organizacionais mais claras. Dessa forma,
para que a adogdao de modelos flexiveis de trabalho sejam sustentaveis e eficazes, nao deve
ocorrer de maneira improvisada, pois € necessdrio um investimento em planejamento,
estrutura tecnoldgica, entre outros.

Como sugestdo para estudos futuros, recomenda-se a realizacdo de uma andlise
qualitativa mais aprofundada sobre a produtividade dos colaboradores, com enfoque sob a
Otica da lideranca e da gestdo empresarial, tendo em vista que nao foi possivel a realizacdo

desta neste estudo. Embora esta pesquisa tenha abordado percepg¢des individuais quanto a
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satisfacdo e aos modelos de trabalho, ndo foi possivel, dentro do escopo delimitado, investigar
com profundidade os impactos organizacionais desses modelos. Além disso, a aplicagdo de
entrevistas com gestores, andlise de indicadores internos de produtividade ou estudos de caso
em diferentes areas da empresa poderia enriquecer a compreensao sobre como o trabalho
remoto e hibrido afetam a dindmica organizacional como um todo. Outra possibilidade que
seria interessante analisar seria a respeito do alinhamento da visdo dos colaboradores com a
visdo estratégica da organizagao.

Assim, conclui-se que a satisfacdo no trabalho, em especial em modelos flexiveis,
exige uma abordagem organizacional estratégica que seja sensivel as necessidades humanas e
orientada para resultados sustentaveis. Investir em politicas que promovam o bem-estar, a
comunicacao eficiente, o reconhecimento e o desenvolvimento continuo dos colaboradores
ndo apenas fortalece o engajamento e a produtividade, como também fortalece a
competitividade e a sustentabilidade organizacional a longo prazo. Dessa forma, o desafio se
encontra em manter um equilibrio entre performance e qualidade de vida, bem como controle
e autonomia. Fazer isso de forma estruturada e consciente permite as empresas estarem
preparadas para enfrentar os desafios de um mercado em constante transformacao, mantendo
0 seu compromisso com o desenvolvimento humano e organizacional ao passo que fortalece a

sua competitividade.
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APENDICES

Formulario: Impacto do Home Office na Satisfacao e Produtividade
Secao 1: Perfil
1.Cargo/Fungao:

2. Tempo na empresa:

3. Modelo de trabalho atual:
() Presencial

() Remoto

() Hibrido

4. Voce é:
() Colaborador
() Gestor

5. J& atuou em outros modelos de trabalho na empresa?
() Sim
() Nao

Se sim, quais? () Presencial ( ) Remoto ( ) Hibrido

Sec¢ao 2: Dinamica do Trabalho

6. Avalie os seguintes aspectos no seu modelo atual de trabalho (Escala de 1 a 5):

o Autonomia

o Flexibilidade de horario

o Clareza nas metas ¢ expectativas
o Comunicagao com equipe

o Comunicagao com lideranga

7. Qual modelo de trabalho vocé considera mais adequado para sua fungao?

() Presencial
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() Remoto
() Hibrido
() Depende da tarefa - Exemplificar:

8. Vocé sente que possui recursos e ferramentas adequadas para desempenhar suas fungdes no
modelo atual?

() Sim

() Parcialmente

() Nao

9. Com que frequéncia vocé participa de reunidoes?
() Todos os dias

() Algumas vezes por semana

() Uma vez por semana

() Raramente

() Nunca

10. Vocé sente que as reunides no seu modelo atual de trabalho sdo:
() Objetivas e eficazes

() Muitas vezes improdutivas

() Exageradamente frequentes

() Escassas para o necessario

() Equilibradas

Sec¢ao 3: Produtividade
11. Em qual modelo de trabalho vocé se considera mais produtivo? Por qué?

(Aberta)

12. Quais fatores mais contribuem para sua produtividade?
() Ambiente tranquilo

() Autonomia

() Menor tempo de deslocamento

() Facilidade de foco

() Flexibilidade de horario
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() Outros:

13. Quais fatores mais dificultam sua produtividade?
() Interrupgdes

() Equipamentos inadequados

() Comunicagao falha

() Sobrecarga de trabalho

() Dificuldade de foco

() Outros:

14. Em relagdo a eficiéncia no cumprimento das tarefas, como vocé se classifica?
(') Muito eficiente

() Eficiente

() Razoavel

() Pouco eficiente

() Nao sei dizer

15. Em dias de home office, vocé costuma:
() Trabalhar mais horas do que o normal
() Trabalhar menos horas do que o normal

() Trabalhar a mesma quantidade de horas

16. J4 sentiu dificuldade para “desligar” do trabalho fora do expediente no home office?
() Frequentemente

() As vezes

() Raramente

() Nunca
Secao 4: Satisfagao

15. Qual o seu nivel de satisfacdo com o modelo atual de trabalho?

(Escala de 1 a 5: Nada satisfeito — Muito satisfeito)

16. O modelo atual contribui para sua qualidade de vida?
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(') Muito positivamente
() Positivamente

() Neutro

() Negativamente

() Muito negativamente

17. Vocé sente equilibrio entre vida profissional e pessoal?
() Sim

() Nao

() Em parte

18. Como o modelo atual de trabalho impacta sua satide mental?
(') Muito positivamente

() Positivamente

() Neutro

() Negativamente

() Muito negativamente

19. Voce se sente valorizado(a) e reconhecido(a) pela lideranca, independentemente do
modelo de trabalho?

() Sempre

() Na maioria das vezes

() As vezes

() Raramente

() Nunca
Secdo 5: Desafios e Sugestdes
20. Quais sao os principais desafios enfrentados no modelo atual de trabalho?

(Aberta)

21. Que melhorias vocé sugeriria para aumentar sua satisfacao e produtividade?

(Aberta)

22. Vocé tem sugestdes para melhorar a integracao entre colegas que estdo em diferentes



modelos de trabalho (ex: presencial x remoto)? (Aberta)

23. Existe alguma pratica que vocé adotou no home office e que gostaria de ver aplicada em

outros modelos? (4berta)

Secdo 6: Exclusiva para Gestores
24. Como vocé avalia a produtividade da sua equipe nos diferentes modelos de trabalho?

(Aberta)

25. Quais métricas ou indicadores vocé€ usa para acompanhar a produtividade?

(Aberta)

26. Quais os maiores desafios na gestdo da equipe nos regimes remoto/hibrido?

(Aberta)

27. Voce acredita que o home office € viavel a longo prazo para sua area? Justifique.

(Aberta)

28. Vocé sente que tem apoio suficiente da empresa para liderar equipes em modelos
hibridos/remotos?

() Sim

() Parcialmente

() Nao

29. Como vocé avalia o engajamento da equipe nos diferentes modelos de trabalho?

(Paragrafo)
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