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Resumo

A crise mundial causada pela pandemia de COVID-19 forgou as empresas de servigos ndo essenciais a se
adequarem as medidas de isolamento social propostas pela OMS, e com isso surgiu a necessidade de desenvolver
capacidades de reconfiguragdo do trabalho fora das instalagdes das empresas. Uma pratica comum, porém, até
entdo pouca difundida é o chamado trabalho auténomo, trabalho remoto, “single office” ou “home office”. O
presente artigo abordou como essa nova tendéncia de trabalho afetou a qualidade de vida dos colaboradores em
comparacdo ao modelo tradicional. O método utilizado para a coleta de dados deste artigo, foi baseado em
questiondrios tipo Survey, com a construcdo de sentencas fundamentadas nas afirmagdes presentes na bibliografia
estudada, ao indagar gestores de diferentes areas, que possuem colaboradores atuando remotamente, de forma
objetiva, a expor seu nivel de concordéncia, quanto as tematicas evidenciadas, sobre os impactos na qualidade de
vida do colaborador e o uso de home office durante a pandemia. Os resultados foram discutidos a partir de uma
analise SWOT que destaca as forgas, fraquezas, oportunidades ¢ ameacas desse novo contexto laboral, além de
destacar o novo cenario para as empresas e colaboradores pos pandemia na adogdo do home office.

Palavras-chave: Home Office; Qualidade de vida no Trabalho; COVID-19; Novas Tendéncias de Trabalho.
Abstract

The global crisis caused by the COVID-19 pandemic forced non-essential service companies to adapt to the social
isolation measures proposed by the WHO, and with this came the need to develop capacities for work
reconfiguration outside the companies. A common practice, however, is far not widespread, is the so-called self-
employment, remote work, single office, or home office. This paper addressed how this new job trend affected the
quality of life of employees compared to the traditional model. The method used for data collection in this paper
was based on a survey, with the construction of sentences based on the affirmative’s arguments presented on the
literature review, by asking managers from different areas, who have employees working remotely, in an objective
way, to expose their level of agreement, regarding the themes highlighted, on the impacts on the employee's quality



of life and the use of home office during the pandemic. The results were discussed based on a SWOT analysis that
highlights the strengths, weaknesses, opportunities, and threats of this new job trend, in addition to highlighting
the new scenario for companies and post-pandemic employees in the home office adoption.

Keywords: Home Office; Quality of life at work; COVID-19; New Job Trends.

1. INTRODUCAO

A notificagdo de um novo corona virus registrado em dezembro de 2019, na cidade
metropolitana de Wuhan, localizada na China, rapidamente se espalhou pelo restante do mundo,
e gerou uma instabilidade mundial em diversos setores da economia (Chinazzi et al., 2020). A
crise causada pela pandemia de COVID-19 forgou as empresas de servigos nao essenciais a se
adequarem as medidas de isolamento social propostas pela OMS, e com isso surgiu a
necessidade de a necessidade de desenvolver capacidades de reconfiguracdo do trabalho fora
das instalagdes das empresas.

Essa nova maneira de trabalhar, também é chamado de trabalho em casa ou home office
(Burchell et al., 2020). Mesmo antes da quarentena, esse modelo ja era muito utilizado em
paises da Europa (Harpaz, 2002) e Estados Unidos, que ja possuiam pelo menos 56% da forga
de trabalho desempenhando pelo menos parcialmente o home office (Lister, 2020). Para
Donnelly; Johns (2021), apesar da necessidade de providenciar ferramentas e instrumentos de
trabalho para se adequar rapidamente ao isolamento social, 0 avango tecnologico ja contribuia
para mudangas radicais no ambiente de trabalho, incluindo a possibilidade de trabalhar fora das
instalagdes padro, o que tem favorecido o aumento da flexibilidade de tempo e localizagao.

Partindo da imprescindibilidade de desenvolver estratégias ageis para enfrentar a pandemia e
nao permitir que os negocios fossem interrompidos, a Teoria das Capacidades Dinamicas ¢ um
direcionamento para a tomada de decisdo, pois trata-se da capacidade adaptativa da empresa
frente ao dinamismo do ambiente em que esta inserida, ou seja, da capacidade de resposta
interna e externa de forma eficaz, de como as organizagdes podem alcangar e sustentar
vantagens competitivas em ambientes de mudanca (Feiler & Teece, 2014; TEECE & PISANO,
1994).

Por isso, o presente artigo analisou como essa nova tendéncia de trabalho durante a pandemia
de COVID-19 denominada home office, afetou a qualidade de vida dos colaboradores em
comparagdo ao modelo tradicional, além de identificar principais forcas, fraquezas,
oportunidades e ameacas a partir de andlise SWOT.

2. O HOME OFFICE E A RELACAO COM A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Em 1980, o autor Alvin Toffler apresentou um conceito muito interessante chamado a Casa
Eletronica, onde a ideia principal previa que as pessoas, principalmente as que se dedicavam a
trabalhos voltados para o conhecimento, no futuro estariam menos vinculadas a um local de
trabalho tradicional, pois a tecnologia permitiria cada vez mais o trabalho em lugares distintos
e evitaria que as pessoas trabalhassem ‘amontoadas’ e diminuiria a necessidade da presenca
fisica e assim romperia com os limites geograficos (Toffler, 1980). Ja a Qualidade de vida no
Trabalho, foi retratada pela primeira vez em 1983, por Adam e Lawler, e desde entdo passou a
ser avaliada pelos colaboradores por determinados requisitos organizacionais especificos,
como: seguranga durante a execu¢do das tarefas; garantia de pagamento; oportunidades de
desenvolvimento de carreira; abertura para dar opinides; além da valorizagdo do trabalho
realizado (Muskat & Reitsamer, 2020). A abordagem da qualidade de vida ganhou forca, sendo
visto como algo complexo e multidimensional, que envolve diversas areas e perspectivas, além
de ser compreendida como a interacao das necessidades das pessoas com a percepgao do alcance
de seus desejos (Mittal et al., 2020; Talmage & Frederick, 2019).



Segundo Guthey; Whiteman; Elmes (2014) a construgdo de edificios e escritorios foi utilizado
para criar referéncias e eficiéncias aos colaboradores ao longo dos anos, no entanto, os novos
tipos de espagos organizacionais proporcionam novas formas de intera¢do, inovagao,
criatividade e produgdo. A evolucao das tecnologias e o dinamismo das empresas corroboram
com a teoria de Toffler, j4 que nos ltimos anos, a necessidade de promover a inovagao nas
empresas despertou o interesse por praticas de trabalho diferenciadas que sejam capazes de
estimular a criatividade, bem como garantir a qualidade de vida dos colaboradores (Charles-
Pauvers et al., 2020).

O chamado trabalho auténomo, trabalho remoto, “single office” ou “home office” esta em
ascensao mundialmente, em contrapartida, ainda sdo poucos os estudos sobre essa pratica
empresarial. Clifton; Fiizi; Loudon (2019) destacam que o numero de trabalhadores
independentes e trabalhadores remotos tém aumentado constantemente, além do nimero
crescente de espagos de trabalho compartilhados, os chamados espacos de coworking, onde
segundo Soerjoatmodko et al. (2015) os individuos trabalham sozinhos, com horarios flexiveis
e proximos as suas residéncias.

Em um estudo realizado por Felstead; Henseke (2017), mostrou que até 2014, o home office
cresceu exponencialmente no Reino Unido e representa 15% do total da forca de trabalho
formal. No Brasil, Rafalski; De Andrade (2015) apontaram que os principais beneficios
destacados por adeptos de home office, estdo a otimizagdo do tempo, a obtencdo de
independéncia, a maturidade profissional, a diminuicdo de custos pessoais, o aumento de
produtividade, e principalmente a redu¢do do tempo no transito. Durante a pandemia de
COVID-19, em muitos paises, as pessoas ja identificam novas percepcoes nesse novo modelo
de vida, como respirar ar puro, sem estradas estressantes, o retorno do canto dos passaros e da
vida selvagem, e se perguntam se o que era considerado normal era bom o suficiente ou se a
pandemia trouxe a oportunidade de reconstruir a vida para melhor (IPSOS, 2020).

Por isso, a combina¢do do home office e qualidade de vida no trabalho, geram satisfacdo para
os colaboradores, influenciando em o nivel de comprometimento e bem-estar, o que reflete
diretamente no desempenho. Kim et al. (2017), reforcam que as caracteristicas do ambiente de
trabalho sdo fatores importantes para o alcance de tais resultados. Assim, o local de trabalho
estendido, portanto, pode ser entendido como uma rede de espacos usados para trabalhar de
diferentes maneiras e contextos, deve ser considerado local de qualidade, onde o colaborador
possa usufruir de comodidades (Martins, 2015), além de ser capaz de produzir com exceléncia.
Por isso Dittes et al. (2019) pontuou que no futuro, os gestores devem focar em como e que
trabalho sdo realizados pelos colaboradores, € ndo onde e quando sdo realizados. O Quadro 1

compila contribui¢des da literatura que relacionam o Home Office com a Qualidade de vida no
Trabalho:

LITERATURA FONTE

1 - Os principais beneficios destacados por adeptos de

home office, estdo na otimizagdo do tempo, a obtengdo (FRIED & HANSSON, 2013; Rafalski & De Andrade,
de independéncia, flexibilidade, a maturidade 2015)

profissional, a diminui¢do de custos pessoais, 0

aumento de produtividade, e principalmente a redugo

do tempo no transito.

2 - O numero de trabalhadores independentes e (Clifton et al., 2019; Donnelly & Johns, 2021; Felstead
trabalhadores remotos tem aumentado constantemente. & Henseke, 2017)



3 - O transporte ¢ um fator importante na vida das
pessoas, ¢ esta diretamente relacionado com acidentes
de transito, polui¢do do ar e ruido, estresse e problemas
de infraestrutura, bem como restrigoes logisticas. No
entanto, politicas de trabalho diferenciadas e
transportes sustentaveis, como andar a pé e de bicicleta,
podem ajudar a minimizar os impactos negativos.

4 - Os gestores devem focar em como e que trabalho
sd0 realizados pelos colaboradores, ¢ ndo onde e
quando sdo realizados, uma vez que, as transformagoes
nas organizagdes, as tornam 'menos limitadas no tempo
e no espago fisico.

5 - Com planejamento, comunicagdo e criatividade
combinados com os avangos da tecnologia (como uso
de videoconferéncia, laptops, smartphones e tablets), a
tecnologia permite que os colaboradores se conectem,
se comuniquem ¢ colaborem de 'qualquer lugar a
qualquer momento'.

6 - Um sentimento de incerteza ¢ reforcado pela
individualizagdo, medo de ser exilado, ¢, portanto,
talvez uma contrapartida inevitavel, perder o senso de
pertencimento, de ser conhecido e da seguranca.

7 - Perda de controle organizacional e gerencial ocorre
quando os colaboradores estdo ‘fora da vista’, pois a
falta de visibilidade sobre os trabalhadores € um
problema para a geréncia, os trabalhadores tiram
vantagem da falta de supervisdo fazendo menos
trabalho.

8 - A QVT ¢ avaliada pelos colaboradores por
determinados requisitos organizacionais especificos,
como; seguranca durante a execucdo das tarefas,
garantia ~de  pagamento, oportunidades de
desenvolvimento de carreira, abertura para dar
opinides, além da valorizagdo do trabalho realizado.

9 - A Qualidade de Vida no Trabalho, gera satisfagdo
para os colaboradores, influenciando em seu
comprometimento e bem-estar, refletindo diretamente
em seu desempenho.

10 - As caracteristicas do ambiente de trabalho sdo
fatores importantes para o alcance de bons resultados.

11 - A Qualidade de Vida no Trabalho interfere
diretamente  nas  condi¢cdes  emocionais  dos
colaboradores e seu grau de compromisso, junto a
empresa.

12 - A Qualidade de Vida no Trabalho pode ser
compreendida como a forma com que a empresa atende
as necessidades dos colaboradores e promove sua
participacdo nas tomadas de decisdo que interferem em
suas vidas nos locais de trabalho.

(Corazza et al. 2016; Jones 2014; Redondo et al. 2019;
WHO 2019)

(Ashkenas et al., 2015; Dittes et al., 2019)

(Burgio et al., 2020; Leclercq-Vandelannoitte et al.,
2014; Mellner et al., 2016)

(Alberti et al., 2018; ARENDT, 2017; Fleming, 2017)

(Mazmanian et al., 2013; O’Neill et al., 2014; Sewell &
Taskin, 2015)

(Muskat & Reitsamer, 2020; Nanjundeswaraswamy &
Swamy, 2013)

(Gupta et al., 2019; Kim et al., 2017)

(Meiliyandrie et al., 2019; Nguyen & Nguyen, 2012)

(Meiliyandrie et al., 2019; Nguyen & Nguyen, 2012)

(Dutra et al., 2017; Robbins & Judge, 2013)



13 - A Qualidade de Vida no Trabalho reflete em um (Gupta et al., 2019; Khera, 2015)
nivel maior de satisfacdo dos funcionarios.

Quadro 1 - Literatura explorada para fundamentacdo das sentencas afirmativas

3. METODO DE PESQUISA

O método utilizado para a coleta de dados deste artigo, foi baseado em questionarios tipo
Survey, com a apresentacao de 21 afirmagdes presentes na bibliografia estudada, ao indagar o
entrevistado, de forma objetiva, a expor seu nivel de concordancia de acordo com a escala Likert
de 5 pontos e duas questdes abertas para que destacassem os principais pontos fortes e fracos;
ameacas ¢ oportunidades do uso de home office durante a pandemia (Ryff & Singer, 2006).

Como ferramenta de coleta, foi utilizada a plataforma Googleforms. Também foram solicitadas
informagdes sociodemograficas como idade, género, escolaridade, setor de atuacdo e local de
trabalho para complementaridade das andlises (Clifton et al., 2019).

Quanto a definicao da abordagem, o presente artigo contemplou a abordagem combinada, onde
abordagens qualitativas e quantitativas se acrescentam, pois segundo Creswell; Clark (2006) o
uso de ambas compensa as lacunas de cada abordagem além de proporcionar maior abrangéncia
para analise dos dados coletados. O publico-alvo foram homens e mulheres a partir de 18 anos
em exercicio laboral, que atuam na area de gestdo de equipes em diferentes areas, localizados
no Estado de Sdo Paulo.

As sentencas afirmativas com respostas baseadas no nivel de concordancia foram pontuadas de
forma sequencial, com variagdo entre -2 até +2 respectivamente, sendo: (1) Discordo
totalmente, (2) Discordo, (3) Indiferente, (4) Discordo e (5) Discordo totalmente para calculo
do grau de concordancia total, onde o modelo proposto por Sanches; Meireles; Sordi (2011) foi
adaptado.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Os dados sociodemograficos auxiliaram na predeterminacdo de perfis e comportamentos dos
gestores (Balakrishnan et al., 2019). Sendo assim, com base nos questionarios aplicados, foram
coletadas 41 respostas de gestores com equipes em Home office, classificados em quatro areas
de atuacdo: industria, educagdo, prestacdo de servigos e outros. O perfil dos entrevistados
possuia faixa etaria média de 30 anos, sendo 61% dos respondentes do género masculino. O
grafico 1 detalha a area de atuagdo dos gestores.

@ Industria 12
& Educacao 10
. Prestagao de servigos 12

@ Comércio 0

@ Outros 7
Grafico 1 — Area de atuagio dos entrevistados

Como complemento das informagdes sociodemograficas, os entrevistados também informaram
o grau de escolaridade. O grafico 2 ilustra a distribuicdo dos gestores de acordo com o nivel



académico, com destaque para o nivel de especializagdo que representou 58,53% dos

participantes.
@ Ensino Médio 0
@ Graduagéo g .
@ Especializagao 24
7
1
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Grafico 2 — Grau de escolaridade

@ Doutorado

A pesquisa apontou que em média 86,9% gestores reconheceram que o home office durante a
pandemia, tem proporcionado ao colaborador otimizagdo do tempo, flexibilizagdo,
independéncia e maturidade profissional. O mesmo foi destacado no estudo de Rafalski; De
Andrade (2015), que tinham como objetivo conhecer aspectos de trabalho e varidveis
psicossociais com 28 colaboradores, onde também evidenciaram como principais vantagens e
facilidades do home office, a otimizagdo do tempo, a obtenc¢do de independéncia, a maturidade
profissional, a diminui¢ao de custos pessoais, o0 aumento de produtividade, ¢ a redu¢do do tempo
no transito, como fatores relevantes para a aceitagdo do novo sistema de trabalho. O grafico 3
agrupa o que o home office pode proporcionar ao colaborador.

M Discordo Totalmente Discordo Indiferente @ Concordo M Concordo Totalmente

Otimizagdo do Tempo I

Independéncia

Maturidade profissional

Grafico 3 — Fatores proporcionados pelo Home Office

O grafico 4, abordou os impactos do transito e do deslocamento na vida dos colaboradores,
ambos indicaram que a adogdo do home office ndo apenas traz como vantagens a redugdo de
custos pessoais, mas também reduz o tempo no transito. Raisiené et al. (2020) corroboram que
o home office é uma oportunidade de redugdo de custos, além disso, a eliminagéo do transporte
fisico para reunides ou locais de trabalho reduz a emissao de CO2, o que colabora ativamente
para o desenvolvimento sustentavel (Dooley et al., 2006).



B Discordo Totalmente Discordo Indiferente M Concordo B Concordo Totalmente

Redugdo de custos pessoais -
Reducgdo de tempo no transito -

Gréfico 4 — Vantagens do Home Office

O desenvolvimento sustentavel ¢ uma oportunidade para as empresas e gestores se adequarem
nesse momento pandémico e expandir o modelo para o futuro. Hehn; Leonard; Thaon (2021)
realizaram um estudo em trés grandes empresas, onde exploraram as motivacdes, a organizagao
e as consequéncias do home office, e como resultados obtiveram que o tempo de deslocamento
e 0 ambiente de trabalho s3o os principais fatores que contribuem com a saude e faz com que
os colaboradores queiram optar pelo home office. Dessa forma, deslocar-se a pé ou de bicicleta,
também foi relacionado como um fator de qualidade de vida e consequentemente benéfico para
a satude dos colaboradores, uma vez que, reduz a disseminagdo do virus.

B Discordo Totalmente Discordo Indiferente B Concordo M Concordo Totalmente
Deslocar-se a pé ou de bicicleta impacta a (QVT) e na
diminuicdo da disseminacio da COVID.

Grafico 5 — Utilizagdo dos meios de transporte

De acordo com um estudo realizado por Bloom et al. (2013), com colaboradores de uma agéncia
de viagens durante 9 meses, foi constatado que o home office levou a um aumento de 13% na
produtividade, dos quais 9% foram por turno (menos intervalos e dias de auséncia) e 4% de
mais ligacdes por minuto (atribuido a um ambiente de trabalho mais silencioso e mais
conveniente), além disso Bhuiyan et al. (2020) enfatizam que equilibrar a vida profissional e a
vida familiar, ¢ um dos principais fatores no aumento da produtividade dos colaboradores. Dos
gestores entrevistados, 66,4%, expressaram alto nivel de concordancia no quesito
produtividade, com destaque para a darea industrial que (83,3%), corroboram que a
produtividade dos colaboradores em home office aumentou durante a pandemia. O grafico 6
detalha o grau de concordancia dos gestores.

B Discordo Totalmente Discordo Indiferente Concordo M Concordo Totalmente

O home office aumentou a produtividade dos
colaboradores, durante a pandemia.

Gréfico 6 — Produtividade dos colaboradores durante o Home Office

Um estudo realizado por Abdullah; Ismail (2012) com 91 colaboradores da Malasia sobre
qualidade de vida no trabalho e equilibrio da vida no home office, mostrou que o aumento da
qualidade de vida no trabalho e a satisfagdao no trabalho possuem um relacionamento direto e
significativo com o home office. O presente artigo, abordou a qualidade de vida sob a 6tica dos



gestores, e indicou grau de concordancia de 59,43%, ou seja, praticamente apenas metade dos
gestores concordaram com essa afirmagdo, o que destaca que a falta de planejamento efetivo
para inicio das atividades de home office, adaptabilidade e as insegurangas causadas pela
pandemia, ainda s3o uma dificuldade dos gestores para conseguir identificar a real qualidade de
vida usufruida por seus colaboradores. O grafico 7 descreve o posicionamento dos gestores.

M Discordo Totalmente Discordo Indiferente B Concordo M Concordo Totalmente

Qualidade de vida aumentou com o home office na
pandemia. 1

Grafico 7 — Relagdo entre Home Office e Qualidade de Vida no Trabalho

Os modelos de negdcios estdo cada vez mais sustentaveis, o que significa que, as empresas
precisam encontrar solugdes sustentaveis, manter a confianga e respeitar as diversas prioridades,
demandas e ideias incluindo os colaboradores (Hosseini et al., 2020). Segundo Docherty; Kira;
Shani (2008) ¢ um direito humano poder desenvolver experiéncias de trabalho que colaborem
para o desenvolvimento pessoal e profissional. No entanto, as empresas precisam atentar-se aos
problemas que o home office pode causar, como problemas de falta de colaboragdo ¢ interagdes
sociais entre os membros da equipe para que ndo afete diretamente a qualidade de vida no
trabalho (Liu et al., 2017; Merschbrock et al., 2018). O grafico 8 especifica os fatores que sao
necessarios para assegurar a qualidade de vida.

M Discordo Totalmente Discordo Indiferente m Concordo M Concordo Totalmente

Seguranca durante a execucdo das tarefas

Espago para dar opinides .

Valorizacdo do trabalho realizado
G

Caracteristicas do ambiente de trabalho

Grafico 8 — Manutengdo dos fatores que contribuem para a qualidade de vida no trabalho durante o Home Office

Para Hosseini et al. (2020), as empresas precisam focar no bem-estar € no desenvolvimento dos
colaboradores, a0 mesmo tempo que tentam gerar resultados positivos. CHOI (2020) destacou
em seu artigo sobre trabalhos flexiveis e rotatividade, que além de aumentar a satisfagdo com o
trabalho, o home office contribuiu para a redu¢do da rotatividade voluntaria. O grafico 9
apresenta o grau de concordancia dos gestores com relacao a satisfacdo, comprometimento e
bem-estar dos colaboradores.

B Discordo Totalmente Discordo Indiferente I Concordo B Concordo Totalmente

Home office aumentou a satisfacdo, o
comprometimento e bem-estar dos colaboradores. 1



Grafico 9 — Satisfagdo e compromentimento com o trabalho

Tapasco-Alzate; Giraldo-Garcia (2020) realizaram um estudo com gestores da Coldmbia para
avaliar quais as barreiras para implantagdo do home office e os resultados apontaram que custos
de investimentos e tecnologias ndo sdo as principais barreiras, em contrapartida, identificaram
que as maiores dificuldades estdo na desconfianca em relagdo a modelos organizacionais nao
tradicionais, a relutdncia em mudar a forma de trabalhar e em usar novas ferramentas digitais.
No entanto, no grafico 10 que representa o presente artigo, 58,53% dos gestores refutaram a
afirmativa de que o home office aumentou a falta de controle e supervisdo por parte da geréncia.

M Discordo Totalmente Discordo Indiferente ® Concordo W Concordo Totalmente

Home office aumento a falta de supervisdo da
geréncia.

Grafico 10 — Falta de supervisdo durante o Home Office

Em geral, foram apresentadas 21 sentengas afirmativas, de modo que, os gestores da area
industrial (12 entrevistados) apresentaram 77,6% de concordancia com o modelo de home office
ser benéfico para a qualidade de vida do trabalhador. J4 na area da educacao (10 entrevistados),
apesar de concordarem com a nova tendéncia de trabalho, o percentual ¢ menos representativo,
72,38%. A area de prestacdo de servigos (12 entrevistados), indicou o maior percentual de
adaptabilidade com a nova rotina, sendo que em média 81,15% das sentencgas afirmativas foram
confirmadas, entretanto, a area outros (7 entrevistados) com grau de concordancia de 78,91%.

Os resultados indicam que ambas as areas, corroboraram em média 77,5% com a literatura,
onde identificaram e destacaram beneficios e oportunidades gerados ao longo do periodo de
home office na pandemia, inclusive com a manifestagdo de interesse em continuar a pratica
posterior ao periodo de quarentena. Em contrapartida, ainda ha dificuldades e desafios
apontados pelos gestores que precisam ser superados para que essa nova tendéncia de trabalho
possa se solidificar e se manter ao longo dos préoximos anos. Sendo assim, com base nas
respostas dissertativas dos gestores, foi desenvolvida uma analise SWOT dos principais pontos
identificados.

4.1 Analise SWOT

Com o proposito de sintetizar as principais forgas, fraquezas, oportunidades e ameagas
apontadas pelos gestores, os resultados foram classificados a partir de analise SWOT, uma vez
que, j& existem vdrios estudos sobre estratégias de desenvolvimento corporativo que foram
utilizados com base no modelo de analise SWOT (Abdel-Basset et al., 2018; Feng et al., 2020).

A Figura 1 demonstra as principais capacidades identificadas pelos gestores para o processo de
reconfiguragdo do ambiente de trabalho ¢ manutencdo da qualidade de vida. A teoria das
capacidades dinamicas, permite entendimento mais moderno e contemporaneo da gestdo
estratégica dentro das empresas (Baden-Fuller & Teece, 2020). A estrutura para a avaliagdo ¢é
representada em um quadrante.



Figura 1 — Analise SWOT

5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo analisou como essa nova tendéncia de trabalho durante a pandemia de
COVID-19 denominada home office, afetou a qualidade de vida dos colaboradores em
comparagdo ao modelo tradicional.

O home office apresentou-se como uma alternativa de trabalho eficaz para o momento de
pandemia, entretanto, os resultados apontaram que a manutengao do home office apds o periodo
pandémico ¢ uma nova tendéncia de trabalho que serd mantida, uma vez que, a experiéncia
vivenciada, mostrou principalmente para os gestores que esse formato além de colaborar para a
qualidade de vida no trabalho, foi capaz de desmistificar as abordagens de baixa produtividade
e necessidade de supervisdo constante.

Como contribui¢do principal, o presente artigo identificou as principais forgas, fraquezas,
oportunidades e ameacas e desenvolveu uma andlise SWOT, de forma que, os resultados da
pesquisa reforgaram outros estudos ja realizados sobre os beneficios da adogdo do home office,
pois além de contribuir com a verificagdo da viabilidade, auxilia efetivamente para que as
empresas sejam capazes de desenvolver e propor melhorias na qualidade de vida no trabalho e
tornarem-se sustentaveis.

O estudo apresenta relevancia, pois ndo ha até o presente momento dados e noticias amplas na
area académica ou de empresas sobre como as mudangas causadas pelo novo coronavirus,



afetaram os colaboradores dos setores industrial, educacgdo, prestacdo de servicos e outros do
Estado de Sao Paulo sob a o6tica dos gestores. Além disso, o artigo refor¢a a necessidade de
desenvolver novas pesquisas nessa tematica, com maior abrangéncia geografica e amostral, e
também sob a perspectiva de outros atores da cadeia, em busca de compreender os impactos
positivos e negativos do home office para a qualidade de vida no trabalho.
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