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RESUMO

Este estudo buscou analisar os impactos do regime de Home Office na produtividade, na
gestdo organizacional e no bem-estar de teletrabalhadores. A metodologia empregada foi a
pesquisa quantitativa de campo, de carater descritivo. Os dados foram coletados por meio de
um questionario estruturado, aplicado entre 6 e 31 de outubro, e totalizaram 82 respostas de
individuos que trabalham ou ja trabalharam remotamente (hibrido ou integral). Os resultados
indicam que o Home Office contribuiu significativamente para a satisfacao (87,8% reportaram
aumento) e para o bem-estar, com 63,4% relatando melhora na saide mental. Em termos de
produtividade, 70,7% dos participantes perceberam um aumento em sua performance
individual. Contudo, o sucesso do modelo ¢é desafiado por problemas de
infraestrutura/tecnologia (42,7%) e isolamento social (37,8%). Conclui-se que o Home Office
é uma estratégia de gestdo de pessoas altamente valorizada, mas sua sustentabilidade exige
que as organizacOes priorizem o investimento em suporte técnico e acdes que reforcem a
coesdo social e a comunicagdo da equipe. A preferéncia majoritaria dos colaboradores é pela
adocdo do modelo hibrido (63,4%).

Palavras-chave: Home Office; Produtividade; Teletrabalho.

ABSTRACT

This study aimed to analyze the impacts of the Home Office regime on the productivity,
organizational management, and well-being of remote workers. The methodology employed
was quantitative field research, of a descriptive nature. Data was collected through a
structured questionnaire, applied between October 6th and 31st, totaling 82 responses from
individuals who work or have worked remotely (hybrid or full-time). The results indicate that
the Home Office contributed significantly to satisfaction (87.8% reported an increase) and
well-being, with 63.4% reporting an improvement in mental health. In terms of productivity,
70.7% of participants perceived an increase in their individual performance. However, the
model's success is challenged by infrastructure/technology problems (42.7%) and social
isolation (37.8%). It is concluded that the Home Office is a highly valued people management
strategy, but its sustainability requires organizations to prioritize investment in technical
support and actions that reinforce social cohesion and communication within the team. The
majority preference among employees is for the adoption of the hybrid model (63.4%).

Key words: Home Office; Productivity; Remote Work.

1 INTRODUCAO

O avanco das tecnologias de informacdo e a demanda por uma maior adaptabilidade
no espaco de trabalho tém aumentado a implementagdo do trabalho remoto como uma tatica
de gestdo de pessoas. O modelo remoto, que antes era limitado a algumas funcgdes especificas,
tornou-se mais proeminente principalmente ap6s a pandemia da Covid-19, exigindo uma
reorganizacdo na maneira como as organizagdes realizam suas operagOes, administram

equipes e monitoram resultados.
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Dentro do cenério do trabalho remoto, a produtividade vai além da mera conclusdo de
atividades, integrando a utilizacéo eficaz de recursos como tempo, tecnologia e méo de obra
qualificada. Ademais, aspectos como bem-estar, motivacéo e definigéo clara de objetivos séo
fundamentais para sustentar o desempenho da organizacdo. O Home Office traz novos
obstaculos, exigindo que os gestores adaptem suas abordagens para supervisionar, guiar e
manter o envolvimento das equipes, mesmo sem a presenca fisica no ambiente de trabalho.

Pensando nesses desafios, esta pesquisa buscou responder a seguinte pergunta
problema: Qual é a influéncia do modelo Home Office na produtividade, na gestdo
organizacional e no bem-estar dos colaboradores de empresas que adotam o trabalho remoto?

Com base nessa pergunta, o objetivo geral deste trabalho foi analisar os efeitos do
Home Office na produtividade, na gestdo organizacional e no bem-estar dos colaboradores de
organizacBes que adotam o teletrabalho. E como objetivos especificos: a) ldentificar os
beneficios e os desafios observados no modelo Home Office. b) Avaliar maneiras de otimizar
e implementar esse modelo de maneira sustentavel. ¢) Conciliar os interesses tanto da
organizacdo quanto dos empregados.

A justificativa deste trabalho esta na importancia de compreender, de forma mais
aprofundada, como o Home Office afeta tanto a produtividade quanto o bem-estar dos
colaboradores. Diante do crescimento desse modelo de trabalho, torna-se relevante oferecer
analises que auxiliem as organizacGes a adotarem ou aprimorarem o Home Office de maneira
mais eficiente e equilibrada.

Quanto a estrutura, o estudo estd organizado em cinco capitulos. O Capitulo 2
apresenta o Referencial Tedrico sobre o tema. O Capitulo 3 descreve a Metodologia utilizada
na pesquisa. O Capitulo 4 reine a Andlise e Discussdo dos Resultados. Por fim, o Capitulo 5

traz as Consideragdes Finais do trabalho.

2 REFERENCIAL TEORICO

O modelo de trabalho remoto, amplamente conhecido como Home Office, tem se
consolidado no cenario organizacional como alternativa a tradicional jornada presencial,
acompanhando as mudangas estruturais que vém ocorrendo no mundo do trabalho.
Chiavenato (2014) define essa modalidade como a execucdo de atividades fora do espaco
corporativo, permitindo que o colaborador desempenhe suas fun¢des em sua residéncia ou em

outro local distante da empresa. O autor ressalta que essa forma de trabalho pode assumir
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diferentes configuracdes, variando desde atividades empreendedoras até fungdes executadas
integral ou parcialmente para empregadores formais. Esse avango tornou-se possivel devido a
maior disponibilidade de ferramentas tecnoldgicas, ao acesso ampliado a internet e a crescente
busca das organizacbes por modelos mais flexiveis, capazes de oferecer continuidade as
operacdes e adaptacdo as demandas contemporaneas. Dessa forma, o0 Home Office surge como
um fendmeno que reflete transformacgfes sociais, tecnologicas e culturais, justificando a
necessidade de estudos que analisem seus fundamentos e implicagcbes no contexto

organizacional.
2.1 Home Office e o Futuro do Trabalho

O modelo de trabalho remoto, amplamente conhecido como Home Office, consolidou-
se no cenario organizacional em resposta a evolucdo tecnoldgica e a demanda por maior
adaptabilidade do espaco laboral. Essa tendéncia possui raizes na teoria da sociedade em rede,
na qual a digitalizacdo e o avango das Tecnologias de Informacdo e Comunicacgdo (TICs)
permitem que trabalhadores realizem suas tarefas de qualquer lugar, promovendo a
descentralizacdo do trabalho (Castells, 1999). Essa flexibilizacdo, voltada inicialmente para o
profissional do conhecimento, é vista como um fator que aumenta a autonomia e possibilita
um melhor equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Contudo, esse movimento ganhou escala global e urgéncia com a pandemia da
COVID-19, atuando como um catalisador que forcou empresas e colaboradores a uma
adaptacdo rapida. O modelo tornou-se proeminente, exigindo uma reorganizacdo imediata na
maneira como as organizacOes realizam suas operagcfes, administram equipes e monitoram
resultados. Corroborando a dimensdo e a permanéncia dessa mudanga estrutural, o McKinsey
Global Institute (2021), ao quantificar a nova realidade, estima que nas economias mais
avancadas, cerca de 20 a 25% da forca de trabalho tem o potencial de atuar remotamente em
regime integral ou hibrido. Esse dado demonstra que o Home Office ndo é uma alternativa
emergencial, mas sim uma tendéncia permanente.

As andlises recentes reforcam essas transformacgdes. A Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT) (2021) afirma que o teletrabalho passou por uma expansao sem precedentes
apo6s o periodo pds-pandemia, tornando-se uma alternativa permanente, sobretudo em
atividades administrativas e de servigos (OIT, 2021). Em relatorio mais recente, a OIT (2023)
aponta que o futuro do trabalho sera marcado pela consolidacdo de modelos hibridos e pela

continuidade da digitalizacdo, reforgando a descentralizagdo destacada por Castells. 1sso exige
4



UniEVANGELICA

UNIVERSIDADE EVANGELICA DE GOIAS

¥
,:'"

que a Gestao de Pessoas reorganize suas operacdes e estratégias de lideranca para o futuro do
trabalho, com foco na eficiéncia e no bem-estar.

Em Gltima anélise, o sucesso do Home Office esta diretamente relacionado & adocéao de
indicadores de desempenho e a comunicacdo transparente, o que substitui o controle
presencial por uma gestdo orientada a resultados, com foco em entregas e autonomia dos
colaboradores (FGV, 2023). Nesse contexto, 0 Home Office surge como a principal expressao
dessa transformacdo, consolidando uma cultura baseada na confianca, responsabilidade e foco
em resultados em vez de presenga fisica.

Figura 1 — Gréfico proporcéo de pessoas trabalham de casa

Proporgao de pessoas trabalham de casa
Ndo estéo inclusos servidores piblicos e trabalhadores domésticos

Fonte: IBGE apud CNN BRASIL, 2024.

2.2 Impactos do Home Office na Produtividade e no Desempenho Organizacional

A produtividade em Home Office esta relacionada tanto a gestdo das equipes quanto as
condigdes oferecidas pelas empresas. Nesse sentido, os resultados dependem em grande parte
do ambiente de trabalho e da forma de lideranca. O sucesso do modelo remoto esta, portanto,
diretamente ligado a capacidade de lideres em manter motivacdo, organizacao e eficiéncia
mesmo a distancia.

A modalidade remota € frequentemente associada a um aumento da produtividade para
o colaborador, muitas vezes percebida como resultado da melhor utilizagdo do tempo devido a
eliminacdo do deslocamento e a maior autonomia na gestdo da jornada (OIT, 2020). Essa

autonomia exige, contudo, que 0s gestores adaptem sua forma de conduzir equipes, migrando
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para uma lideranca mais apoiadora e menos diretiva, conciliando prazos e metas com a
flexibilidade concedida aos colaboradores (Robbins e Judge, 2019).

Nesse cendrio, a motivacdo ganha destaque. A Teoria da Hierarquia das Necessidades
de Maslow ajuda a compreender como os trabalhadores se mantém engajados. O autor
demonstra que a produtividade cresce quando necessidades basicas (como seguranca e
estabilidade) estdo atendidas e quando o ambiente de trabalho também favorece autoestima e
autorrealizacdo. Assim, aplicar essa logica ao Home Office evidencia que atender as

demandas humanas influencia diretamente o desempenho organizacional.

Figura 2 — Piramide das Necessidades Humanas

PIRAMIDE DE MASLOW

Criatividade, talento,
REALIZAGAO desenvolvimento pessoal
PESSOAL

Reconhecimento,
Amor, amizade,
SOCIAL - familia, comunidade
Seguranga fisica,
SEGURANCA = EEEhhhhEhetts de sadde, da familia
Comida, dgua,
FISIOLOGIA e mm———————— abrigo, descanso

Fonte: adaptado de Maslow apud KEEPS (2023).

No entanto, a Produtividade no trabalho remoto enfrenta um desafio central: a difuséo
das fronteiras entre o tempo de trabalho e o tempo de descanso. A auséncia de um limite
fisico (o escritério) incentiva a invasdo do tempo pessoal pelo trabalho, resultando em
jornadas ampliadas e risco de overwork (FERREIRA & AGUILERA, 2021). Essa sobrecarga,
junto a pressao por estar sempre online e a demanda por alta performance digital (FERREIRA
& AGUILERA, 2021) — compromete a salude mental e, ironicamente, a produtividade a
longo prazo. Dessa forma, a Gestdo de Pessoas deve equilibrar a autonomia concedida com o
estabelecimento de diretrizes claras para proteger o tempo de ndo trabalho e garantir a
produtividade sustentavel.
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2.3 Home Office e Gestao de Pessoas: Beneficios e Desafios

O modelo de trabalho Home Office emergiu de uma alternativa para se consolidar
como uma estratégia essencial de Gestdo de Pessoas. Do ponto de vista organizacional, os
beneficios incluem a potencial reducéo de custos operacionais (energia, espaco) e 0 acesso a
um leque maior de talentos, independentemente da localizacdo geogréfica. Para o
colaborador, o ganho mais evidente reside na flexibilidade e na promogdo de um melhor
equilibrio entre vida pessoal e profissional (FGV, 2023). Essa modalidade é intrinsecamente
ligada a busca por maior autonomia e produtividade, desde que haja foco na entrega de
resultados (Robbins e Judge, 2019).

Entretanto, o sucesso do Home Office depende de como os desafios da gestdo séo
enderecados. A migracdo do modelo presencial exige uma mudanca no paradigma de
lideranca, que deve transitar do comando e controle para uma gestdo baseada na confianca e
no suporte, concentrada no desenvolvimento humano a distancia (Chiavenato, 2014).

Pesquisas recentes que agregam dados sobre o tema apontam que o0 setor de Gestéo de
Pessoas € crucial para mitigar os impactos negativos (LEITE e LEMOS, 2021). Um estudo de
MACEDO (2022), ao analisar as estratégias de Recursos Humanos em empresas de
tecnologia, identificou cinco desafios criticos do contexto remoto: salde mental, engajamento,
equilibrio trabalho-vida, comunicagdo e autonomia.

Para superar tais questdes, as organizacOes devem focar em trés pilares, que
demandam uma atuacdo estratégica da area de Gestdo de Pessoas: 1) Desenvolvimento de
Liderancas: Treinamento dos lideres para que exer¢cam uma gestdo humanizada, pautada em
soft skills como resiliéncia e comunicacdo agil, garantindo o apoio e o bem-estar da equipe
remota (MACEDO, 2022). 1) Infraestrutura e Tecnologia: Garantia de ferramentas digitais
adequadas e seguras, que facilitem tanto a comunicacgdo sincrona quanto a gestdo de tarefas e
a definicdo clara de metas (FGV, 2023). Ill) Cultura e Comunicagdo: Promogdo de uma
cultura organizacional que valorize o resultado em vez da presenca, exigindo a redefinicao de
métricas de desempenho e canais de comunicagéo transparentes (LEITE e LEMQOS, 2021).

O teletrabalho, portanto, é um catalisador para a modernizacdo da gestdo,
transformando o foco da localizacdo do trabalho para a eficiéncia e o comprometimento do

capital humano.



UniEVANGELICA

UNIVERSIDADE EVANGELICA DE GOIAS

2.4 Bem-Estar e Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e o bem-estar dos colaboradores sao
dimensdes que transitaram da esfera de beneficio para a de elemento estratégico fundamental
para o sucesso do teletrabalho. Diferentemente do ambiente corporativo tradicional, o trabalho
remoto exige do colaborador uma autogestdo rigorosa, tornando-o o principal responsavel
pela manutencdo de sua salde fisica e mental. Chiavenato (2014) afirma que colaboradores
emocionalmente apoiados e com condi¢cdes de conciliar familia e trabalho apresentam
desempenho mais consistente.

A principal dificuldade nesse modelo é o estabelecimento de limites claros, gerando
sobrecarga e a fusdo entre tempo de trabalho e vida pessoal. A dificuldade em se
"desconectar" ap6s o fim da jornada é um fator de risco que pode levar ao esgotamento
profissional - Sindrome de Burnout (Saude Debate, 2024). Dessa forma, a gestdo deve focar
em politicas de desconexao, garantindo o Direito a Desconexdo Laboral para preservar o bem-
estar do capital humano (Ferreira & Aguilera, 2021).

Além dos aspectos mentais, a saude fisica exige atencdo especial a ergonomia. No
Brasil, a Norma Regulamentadora n° 17 (NR-17) estabelece que o empregador deve instruir
expressamente 0s empregados sobre as precaucbes para evitar acidentes e doencas. 1sso
abrange a adaptacdo do mobiliario, a disposicdo dos equipamentos e a iluminacdo no
ambiente doméstico (Revista da ENIT, 2024). A auséncia de condi¢des fisicas adequadas é
um dos principais fatores geradores de desconforto musculoesquelético em teletrabalhadores
(OIT, 2020).

Adicionalmente, a sustentabilidade do trabalho remoto depende das competéncias
socioemocionais dos colaboradores. A resiliéncia, a disciplina, a autonomia e a
autorregulacdo emocional séo consideradas criticas, pois capacitam o individuo a gerenciar a
prépria rotina (Paschoal et al., 2024). O investimento da area de Gestdo de Pessoas no
desenvolvimento dessas soft skills é crucial, pois impactam diretamente a percep¢do de QVT.

Assim, o bem-estar e a qualidade de vida tornam-se fatores essenciais para a saude

individual e para a performance imediata da equipe (GPTW, 2024).
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2.5 Diretrizes para a Implementacéo Sustentavel do Home Office

Para que o Home Office seja sustentdvel a longo prazo, é necessario mais do que
permitir que colaboradores trabalhem de casa; trata-se de uma mudancga que exige adaptacéo
estrutural, tecnoldgica e, principalmente, legal. A implementacdo deve ser pautada na
Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), alterada pela Lei n° 14.442 (2022), que estabelece
as diretrizes para a formalizacéo do trabalho remoto.

A legislacdo brasileira define a prestagdo de servicos nessa modalidade como
obrigatoria de constar expressamente do contrato individual de trabalho, detalhando o regime
(hibrido ou integral), a jornada e a responsabilidade pelo fornecimento de equipamentos e
reembolso de despesas (BRASIL, 2022; Araujo Soares e Cruz, 2025). Essa formalizacdo é a
base para a seguranga juridica da empresa e do colaborador.

Além do aspecto legal, a infraestrutura tecnoldgica é crucial. O empregador possui a
responsabilidade de fornecer e orientar sobre o uso de equipamentos adequados,
conectividade estavel e politica de seguranca da informacdo, sendo esta Ultima vital para
mitigar riscos cibernéticos na disperséo da equipe (OIT, 2020).

Por fim, a sustentabilidade operacional do modelo exige uma mudanga na cultura de
gestdo, migrando do controle de presenca para a Gestdo por Resultados (GOR). Segundo
Bridi (2020), o sucesso do Home Office esta diretamente relacionado a adocdo de indicadores
de desempenho e a comunicacdo transparente. Esse novo paradigma de gestdo, focado em
autonomia, confianca e entregas, substitui a supervisao rigida e estabelece os pilares para a

continuidade do trabalho remoto de forma eficaz.

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa adotou uma abordagem quantitativa com o objetivo de medir e
descrever a percepcao dos participantes sobre o impacto do Home Office em suas rotinas. O
foco quantitativo permitiu a utilizacdo de técnicas estatisticas para analisar a distribuicdo de
frequéncias e percentuais das respostas, conferindo objetividade e amplitude a analise dos
resultados.

Quanto a sua natureza, o estudo classifica-se como uma pesquisa de campo survey de

carater descritivo. O objetivo é descrever as caracteristicas do teletrabalho e suas relacGes
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com as variaveis de produtividade, gestdo e bem-estar, coletando dados diretamente da
populacéo estudada.

O instrumento utilizado para a coleta de dados foi um questionario estruturado,
composto por 20 questdes fechadas, criado na plataforma Google Forms. O questionério foi
dividido em blocos tematicos: Perfil do Respondente, Desafios e Beneficios, Produtividade e
Desempenho, Bem-Estar e Satisfacdo, e Diretrizes para Implementacdo Sustentavel.

A aplicacdo do questionario foi distribuida de forma eletrénica, permanecendo
disponivel para respostas entre os dias 6 e 31 de outubro. A pesquisa contou com a
participacdo de 82 (oitenta e dois) colaboradores. A amostra é composta por pessoas que
trabalham ou ja trabalharam em regime remoto, seja ele hibrido ou 100% Home Office, de
diferentes organizacdes.

Os dados coletados foram analisados e apresentados por meio de gréaficos de
frequéncia e porcentagem, conforme detalhado na sec¢do de Resultados e Discussao.

4 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo, busca-se analisar e interpretar os dados coletados com os 82
teletrabalhadores que participaram da pesquisa, relacionando-os com as informacdes
apresentadas no referencial tedrico. O objetivo € compreender melhor o perfil dos
respondentes e os impactos do Home Office em trés dimens@es centrais: produtividade, gestéo
organizacional e bem-estar. A discusséo procura identificar os principais desafios enfrentados
no trabalho remoto, refletir sobre como as praticas observadas na amostra dialogam com
estudos anteriores e apontar recomendacdes para tornar o Home Office mais sustentavel e
eficiente.

Grafico 1 — Idade

@ Menos de 20 anos
@® 21-30 anos

31-40 anos
8,5% @® 41-50 anos
A @ Acima de 50 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2025)
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De acordo com o Gréafico 1, a distribuicdo de idade mostra que 53,7% dos
respondentes estdo na faixa de 21-30 anos, indicando que a amostra é predominantemente
jovem e possivelmente composta por profissionais que ja iniciaram suas carreiras em um
ambiente de trabalho mais digitalizado e com maior demanda por flexibilidade. Esse perfil
etario favorece a adaptacdo ao trabalho remoto, conforme discutido por Castells (1999), ao
destacar que as geracbes mais jovens estdo inseridas na logica da sociedade em rede e
possuem maior familiaridade com as Tecnologias de Informagdo e Comunicagdo. A forte
presenca deste grupo sugere que as percepcdes de produtividade, bem-estar e conciliagcdo de
vida pessoal/profissional sdo altamente influenciadas pelos valores e expectativas da Geragédo
Y/Millennials. A segunda maior faixa é de 31-40 anos (18,3%), o que significa que mais de
dois tergos dos participantes tém menos de 40 anos, reforcando a relevancia do Home Office

para as geragOes economicamente ativas.

Grafico 2 — Género

@ Feminino
@ Masculino
Prefiro nao dizer

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Conforme apresentado no Grafico 2, em relagdo ao Género, a amostra & bastante
equilibrada, com uma leve predominancia de participantes do Género Feminino (52,4%) sobre
0 Género Masculino (47,6%). Este equilibrio € importante, pois permite que a analise de
desafios (como a conciliagdo entre vida pessoal e profissional ou o excesso de horas de
trabalho) reflita as experiéncias de ambos os grupos, evitando viés de género nas conclusdes
gerais sobre o impacto do Home Office na produtividade e bem-estar. Robbins e Judge (2019)
destacam que modelos de trabalho flexiveis podem impactar homens e mulheres de maneira
distinta, especialmente no que se refere a gestdo do tempo e as responsabilidades fora do

ambiente organizacional.
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Gréfico 3 — Tempo de atuacdo na empresa

@ Menos de 1 ano

® 1a3anos
3abanos

@® Mais de 5 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Observa-se no Grafico 3 que o Tempo de atuagcdo na empresa € diversificado, mas
com a maior concentracdo de respondentes com “3 a 5 anos” (34,1%). Isso indica que uma
parcela significativa da amostra possui um profundo conhecimento da cultura e dos processos
organizacionais, tanto no modelo presencial quanto no remoto. Segundo Chiavenato (2014),
colaboradores com maior tempo de empresa tendem a apresentar maior facilidade de
adaptacdo a mudancas organizacionais, por ja estarem familiarizados com normas, valores e
praticas de gestdo. A segunda maior faixa ¢ de “l a 3 anos” (31,7%). A inclusdo de
colaboradores mais antigos confere maior peso e credibilidade as avaliacBes sobre a
manutencdo do desempenho organizacional e a eficicia da lideranca.

Gréfico 4 — Cargo atual

[ ] Funcéo operacional

@ Fungao administrative
Funcéo de gestaollide

@ Na3o sei responder

@ Outro

® Design

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

A partir dos dados do Gréafico 4, a amostra do questionario apresenta uma forte
concentracdo de colaboradores em Funcdo administrativa (70,7%), um dado essencial para a

robustez da secdo de resultados. A natureza das atividades administrativas, que s&o
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predominantemente digitais e baseadas em tarefas de escritorio, é altamente compativel com o
trabalho remoto. Chiavenato (2014) ressalta que fungdes administrativas sdo as mais propicias
a adocao do Home Office, pois permitem foco em resultados, autonomia e menor dependéncia
da presenca fisica. Essa composicdo do publico sugere que os altos indices de satisfacdo e
produtividade observados no estudo sdo um reflexo direto da adequacdo do modelo Home

Office as caracteristicas da maior parte dos cargos da empresa.

Gréfico 5 — Quais beneficios vocé percebe no Home Office?

Economia de tempo (menos de... 67 (81,7%)

Flexibilidade de horarios 37 (45,1%)

Melhor conciliagéo entre vida p... 54 (65,9%)

Maior concentragéo e foco 39 (47,6%)

Né&o sei responder|—0 (0%)

Produtividade maior 1{(1,2%)

1(1,2%)

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Segundo os resultados do Gréafico 5, os beneficios mais valorizados sdo a Economia de
tempo (81,7%), devido a eliminacdo do deslocamento, e a Melhor conciliacdo entre vida
pessoal e profissional (65,9%). Esses beneficios sdo amplamente discutidos pela Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT, 2020), que aponta a eliminacdo do deslocamento e 0 maior
controle da jornada como vantagens centrais do teletrabalho. A Flexibilidade de horérios
(45,1%) e a Maior concentracdo e foco (47,6%) também se destacam, indicando que o
controle sobre o ambiente de trabalho e o tempo € fundamental para a satisfacdo e o bem-estar

dos colahoradores

Grafico 6 — Quais desafios vocé encontra no Home Office?

Dificuldade de comunicagéo co...
Isolamento social

Excesso de horas de trabalho
Problemas de internet/tecnologia
Manutengao da cultura organiz...
Nao sei responder

Outro

Sinceramente, nunca enfrentei...
Dificuldade de “desconectar”. T...
Nada

ja trabalhel algumas vezes em...
Compreender alguns problema...

23 (28%)
31 (37,8%)
14 (17,1%)
35 (42,7%)
19 (23,2%)

3(3.7%)
1(1,2%)
1(1,2%)
1(1,2%)
1(1,2%)
1(1,2%)
1(1,2%)
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Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Conforme evidencia o Grafico 6, os Problemas de internet/tecnologia (42,7%) sdo o
principal obstaculo, um resultado critico que expde a perda do beneficio da infraestrutura
robusta inerente ao ambiente de trabalho presencial. A alta incidéncia de falhas tecnologicas
demonstra que a estabilidade ¢ o maior gargalo de produtividade no trabalho remoto. Ferreira
e Aguilera (2021) apontam que limitacGes tecnoldgicas estdo entre os principais fatores que
comprometem o desempenho no Home Office. No entanto, os desafios interpessoais sdo quase
igualmente relevantes. O Isolamento social (37,8%) aponta para a necessidade de acOes de
bem-estar focadas na conexdo humana, enquanto a Dificuldade de comunicacdo com a equipe
(28%) sugere falhas nos processos de gestdo de feedback e clareza de informacdes. Além
disso, 0 Excesso de horas de trabalho (17,1%) merece atencdo, pois indica que a falta de
fronteiras claras entre a vida pessoal e profissional é um risco, apesar de ndo ser o desafio
dominante. O sucesso sustentdvel do Home Office exige, portanto, uma estratégia
tridimensional que aborde simultaneamente as lacunas de tecnologia, coesao social e gestdo

de jornada.

Graéfico 7 — Comparando com o trabalho presencial, como vocé avalia sua produtividade no

Home Office?

@ Muito maior

@ Um pouco maior

Igual
24,4% @® Um pouco menor
L —— @ Muito menor

@ Nao sei responder

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

De acordo com o Gréfico 7, a grande maioria dos colaboradores relata um aumento de
produtividade no regime Home Office, com 46,3% indicando que ¢ “Muito maior” ¢ um total
de 70,7% (somando “Muito maior” e “Um pouco maior”) percebendo melhoria. Esse
resultado esta alinhado a Robbins e Judge (2019), que associam autonomia e flexibilidade a
niveis mais elevados de desempenho individual. Este resultado atesta a eficacia do trabalho

remoto, sugerindo que a autonomia, a flexibilidade e a reducdo do tempo de deslocamento
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superam os desafios de comunicacdo e infraestrutura. E importante notar que a minoria que
percebeu queda € neutralizada pela alta concentracdo de percepcdes positivas. 1sso reforca que
o modelo Home Office é altamente benéfico para a performance individual na maioria das

funcGes administrativas e operacionais analisadas.

Grafico 8 — VVocé sente que a empresa conseguiu manter o desempenho organizacional com o

Home Office?

@ Sim, totalmente

@ Sim, parcialmente
Nao

@ Nao sei responder

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Conforme apresentado no Gréfico 8, a grande maioria dos colaboradores percebe que
a empresa conseguiu manter seu desempenho organizacional, com 61% avaliando a
manuten¢do como “Sim, totalmente”. Ao somar as respostas “Sim, totalmente” e “Sim,
parcialmente” (30,5%), tem-se que 91,5% dos respondentes validam a capacidade de
adaptacdo da organizacdo ao trabalho remoto. Esse resultado reflete a I6gica da gestdo por
resultados defendida por Chiavenato (2014), na qual o desempenho é mensurado pelas
entregas e ndo pela presenca fisica. Este alto indice sugere que as estratégias de gestdo e a
cultura da empresa foram eficazes na transi¢cdo. Contudo, o percentual de 30,5% que
respondeu “Sim, parcialmente” indica que h4 &reas de melhoria na eficiéncia e na
coordenacao de processos a distancia, mesmo que o impacto geral no desempenho néo tenha

sido negativo.

Graéfico 9- Quais fatores mais impactam sua produtividade em Home Office?
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Ambiente fisico adequado em... 46 (56,1%)

Autonomia e disciplina pessoal 41 (50%)
Apoio da lideranga 14 (17,1%)
Clareza de metas e prazos 26 (31,7%)
Qualidade da comunicagao da... 30 (36,6%)
N&o sei responder 4 (4,9%)
Qutro 4 (4,9%)

Organizagéo e gestdo do tempo 1(1,2%)

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Observa-se no Gréfico 9 que a produtividade no Home Office € majoritariamente
determinada por fatores que exigem responsabilidade mutua entre o colaborador e a gestdo. O
fator de maior impacto é o Ambiente fisico adequado em casa (56,1%), que aponta para a
importancia da ergonomia e do conforto para o desempenho. A Organizacao Internacional do
Trabalho (OIT, 2020) ressalta que condigdes ergondmicas adequadas Sdo essenciais para
garantir produtividade e prevenir problemas de satde no trabalho remoto. Em segundo lugar,
a Autonomia e disciplina pessoal (50%) reforca o autogerenciamento como um pilar essencial
para 0 sucesso do modelo. Robbins e Judge (2019) associam a autonomia a melhoria do
desempenho individual, desde que acompanhada de responsabilidade. Os fatores de gestéo,
como a Qualidade da comunicacdo da equipe (36,6%) e a Clareza de metas e prazos (31,7%),
embora menos citados, sdo cruciais, indicando que a empresa precisa fornecer uma estrutura

de trabalho clara e coesa para transformar a autonomia individual em resultados superiores

Graéfico 10 — O Home Office contribui para o seu bem-estar geral?

@ Sim, contribui muito

@ Sim, contribui parcialr
Nao contribui

@ Nazo sei responder

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Conforme apresentado no Grafico 10, o Home Office é visto como um grande

impulsionador do bem-estar geral, com 69,5% dos participantes afirmando que ele “Sim,
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contribui muito”. Somando-se aqueles que indicaram contribuicao parcial (23,2%), chega-se a
quase 93% de percepcdo positiva. Chiavenato (2014) destaca que modelos de trabalho que
ampliam a flexibilidade tendem a impactar positivamente o bem-estar e a satisfacdo dos
colaboradores. Este resultado demonstra que a flexibilidade e a autonomia proporcionadas
pelo trabalho remoto tém um impacto direto e altamente favoravel na qualidade de vida dos
colaboradores. A baixa taxa de resposta negativa corrobora que, apesar dos desafios, 0

balanco final da experiéncia é significativamente positivo para o bem-estar.

Gréfico 11 — Em relacdo a sua saude mental, o Home Office:

@ Melhorou

@ Permaneceu igual
Piorou

@ Nzo sei responder

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Observa-se no Grafico 11 que o Home Office € percebido como um fator que beneficia
significativamente a salde mental da maioria, com 63,4% dos participantes indicando que ela
“Melhorou”. A OIT (2021) aponta que a reducdo do tempo de deslocamento € o maior
controle da jornada contribuem para a diminuicdo do estresse ocupacional. O beneficio é
atribuido a maior autonomia e a eliminacéo do estresse do deslocamento (transito). Para uma
parcela consideravel da amostra, 31,7%, a saude mental “Permaneceu igual”, reforcando o
efeito neutro a positivo do modelo. A alta concentracdo nas categorias de melhoria demonstra
que a experiéncia €, em sua maioria, favoravel. A minoria que sentiu piora, sugere que €
necessario implementar programas de bem-estar para mitigar os impactos do isolamento e do

excesso de horas.

Grafico 12 — Em relagéo a sua saude fisica (ergonomia, postura, conforto), o Home Office:
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@ Melhorou

@ Permaneceu igual
Piorou

@ Nzo sei responder

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

A partir dos dados do Gréafico 12, a avaliacdo do impacto na saude fisica (ergonomia,
postura) apresenta resultados mais divididos do que na satude mental. Embora quase metade
dos respondentes (47,6%) tenha sentido que “Melhorou”, um percentual significativo (35,4%)
afirma que “Permaneceu igual”. Segundo a OIT (2020) ¢ a NR-17, a auséncia de adequacdes
ergondmicas no ambiente doméstico pode limitar os beneficios do trabalho remoto a saude
fisica. A soma de “Permaneceu igual” e “Piorou” (12,2%) ultrapassa 47%, indicando uma
falha em garantir condi¢Ges ergondmicas adequadas e uniformes no ambiente doméstico.
Diferentemente do escritorio, onde ha controle sobre a qualidade das cadeiras e mesas, a baixa
incidéncia de melhoria sugere que a empresa precisa investir em orientacdo ergonémica ou
auxilio financeiro para garantir que a saude fisica do colaborador ndo se torne um risco no

trabalho remoto.

Graéfico 13 — Sua satisfacdo com o trabalho aumentou com o Home Office?

@ Sim, aumentou muito
@ Sim, aumentou parcia
® Nao houve mudanca

@ Reduziu

@ Nao sei responder

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Segundo os resultados do Grafico 13, a satisfagdo com o trabalho atingiu um pico no

Home Office, com 61% dos colaboradores relatando que ela “Sim, aumentou muito”. A

18



UniEVANGELICA

UNIVERSIDADE EVANGELICA DE GOIAS

Fundacao Getulio Vargas (FGV, 2023) aponta 0 Home Office como um fator relevante de
motivacao e retencdo de talentos nas organizacGes contemporaneas. Ao somar aqueles que
tiveram aumento parcial (26,8%), tem-se que 87,8% da amostra experimentou maior
satisfagdo. Este resultado € um dos mais fortes da pesquisa, indicando que o modelo remoto é
um poderoso fator de motivacdo e retencdo de talentos. O alto indice de satisfacdo é o
resultado direto da percepcdo de melhor bem-estar e da economia de tempo proporcionada
pelo trabalho remoto. Apenas uma minoria ndo sentiu mudanca, o que valida a experiéncia

como altamente positiva e estratégica para a gestdo de recursos humanos.

Graéfico 14 — Como vocé avalia a comunicacdo da lideranca no Home Office?

@ Muito eficaz

@ Parcialmente eficaz
Pouco eficaz

@ Ineficaz

@ Nazo sei responder

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Conforme evidencia o Grafico 14, a comunicacdo da lideranca no Home Office é
avaliada como mediana, com 54,9% dos colaboradores indicando que ela ¢ “Sim,
parcialmente eficaz”. Chiavenato (2014) destaca que a liderang¢a no contexto remoto exige
novas competéncias comunicacionais, uma vez que a auséncia do contato presencial pode
gerar ruidos e inseguran¢a. Embora uma minoria considere “Pouco eficaz”, a predominancia
da resposta parcial indica que a gestdo nédo atingiu a exceléncia esperada. Apenas 36,6% a
consideram “Sim, muito eficaz”. Este resultado refor¢a os desafios de comunicagdao e de
acompanhamento percebidos anteriormente, sugerindo que 0s gestores precisam aprimorar
suas préaticas de comunicacdo remota para garantir maior clareza, frequéncia e engajamento

com as equipes, evitando que a falta de contato presencial gere ruidos e incertezas.

Gréfico 15 — A empresa oferece suporte tecnoldgico adequado para o Home Office

(equipamentos, internet, sistemas)?
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@ Sim, totalmente

@ Sim, parcialmente
Nao

@ Nazo sei responder

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

De acordo com o Grafico 15, o suporte tecnoldgico e de infraestrutura da empresa é
avaliado majoritariamente como “Sim, parcialmente adequado” (53,7%). Este resultado ¢
crucial, pois se conecta diretamente com o principal desafio identificado (Problemas de
internet/tecnologia — 42,7%). A OIT (2020) ressalta que a infraestrutura tecnoldgica € um dos
pilares do sucesso do trabalho remoto. A predominancia da resposta parcial indica que a
empresa ndo consegue replicar o nivel de suporte e estabilidade do ambiente de escritério.
Apenas 24,4% consideram o suporte “totalmente adequado”, evidenciando uma lacuna
significativa na infraestrutura de hardware, software e assisténcia técnica. Para mitigar o
principal gargalo de produtividade (tecnologia), a empresa deve reforcar urgentemente as

politicas de auxilio tecnoldgico e os canais de suporte remoto.

Graéfico 16 — Em relacdo ao acompanhamento da lideranca, vocé se sente:

@ Bem orientado(a) e aj
@ Parcialmente orientad
Pouco orientado(a)

@ Nao orientado(a)
@ Nazo sei responder

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Conforme apresentado no Gréfico 16, o acompanhamento da lideranca demonstra um
desempenho equilibrado, mas com uma margem clara para melhorias. A maior parte dos

colaboradores se sente “Bem orientado(a) e apoiado(a)” (46,3%), o que indica uma lideranca
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eficaz para quase metade da equipe. Robbins e Judge (2019) defendem que o
acompanhamento continuo € essencial para alinhar expectativas e manter o desempenho em
ambientes de trabalho remoto. Contudo, um percentual significativo de 41,5% se sente
“Parcialmente orientado(a)”. Este dado, combinado com a avaliagdo parcial da comunicagao,
sugere que a lideranca precisa ser capacitada para exercer uma gestdo remota mais presente,
intencional e estratégica. A necessidade de aprimoramento no acompanhamento € vital para
garantir que a alta produtividade individual se traduza em resultados organizacionais

consistentes.

Gréfico 17 — A empresa oferece treinamentos ou capacitacdo para o trabalho remoto?

@ Sim, de forma regular

@ Sim, mas de forma es
Nao

@ Nzo sei responder

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Observa-se no Gréafico 17 que a oferta de treinamentos e capacitacdo para o trabalho

NA

remoto ¢ deficiente, com 42,7% dos colaboradores relatando que a empresa “Nao” oferece
qualquer tipo de preparacdo. Chiavenato (2014) destaca que a capacitacdo continua é
essencial para o desenvolvimento de competéncias técnicas e comportamentais, especialmente
em contextos de mudanca organizacional. Além disso, 31,7% afirmam que a oferta é apenas
“esporadica”, totalizando 74,4% da amostra que ndo recebe suporte adequado de forma
continua. Este resultado é uma lacuna critica, pois a falta de capacitacdo afeta diretamente a
disciplina, a comunicagdo e a gestdo do tempo, que séo fatores chave para a produtividade
remota. A empresa precisa institucionalizar treinamentos regulares para lideres e equipes,

abordando temas como comunicagéo digital, gestdo de projetos remotos e bem-estar.

Gréfico 18 — Em sua opinido, qual seria a melhor forma de manter o Home Office na

empresa?
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@ Integral (todos os dias
@ Hibrido (alguns dias e
escritério)
Apenas presencial
@ Nao sei responder

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Conforme apresentado no Grafico 18, a preferéncia pela modalidade de trabalho é
majoritariamente Hibrida (63,4%), indicando que a maioria dos colaboradores busca um
equilibrio entre os beneficios de foco e flexibilidade do Home Office e a necessidade de
interacdo social e coesdo de equipe do escritério. A OIT (2023) e a FGV (2023) apontam o
modelo hibrido como tendéncia predominante no futuro do trabalho. A preferéncia por um
modelo Integral (32,9%) é alta, mas ndo dominante, sugerindo que o contato presencial ainda
é visto como importante. A baixissima taxa de preferéncia pelo modelo Apenas presencial é
uma validag&o categorica do Home Office, confirmando que o modelo flexivel se tornou uma

expectativa e um valor dentro da organizacao

Grafico 19 — Caso a empresa mantenha o Home Office, quais pontos precisam ser mais

reforcados?

82 respostas

Investimento em tecnologia e ... 54 (65,9%)

Capacitagao de lideres e equipes 25 (30,5%)

Melhoria na comunicagéo 40 (48,8%)
Definigao clara de metas e indi... 29 (35,4%)
Agdes de bem-estar e salde 30 (36,6%)
N&o sei responder 2 (2,4%)

NENHUMA OPCAO 1 (1,2%)

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

De acordo com o Grafico 19, os colaboradores sdo claros sobre as prioridades para a
sustentabilidade do Home Office. O principal ponto a ser reforcado é o Investimento em

tecnologia e infraestrutura (65,9%), confirmando que a instabilidade técnica € o maior gargalo
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e exige a maior alocacgdo de recursos. Esse achado reforca as recomendacdes da OIT (2020),
que destaca a tecnologia como base estrutural do trabalho remoto. Em seguida, a Melhoria na
comunicacdo (48,8%) e as Ac¢des de bem-estar e saude (36,6%) surgem como prioridades
secundarias. Este alinhamento entre desafios e necessidades sugere que a empresa precisa de
uma estratégia clara: primeiro, estabilizar a base técnica; segundo, aprimorar 0s canais

interpessoais; e, terceiro, cuidar do capital humano.

Gréfico 20 — Vocé recomendaria a manutencdo do Home Office na empresa?

@ Sim, totalmente

@ Sim, parcialmente
Nao

@ Nao sei responder

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Conforme evidencia o Grafico 20, a recomendacdo de manutencdo do regime Home
Office ¢ praticamente unanime entre os colaboradores, com 61% afirmando “Sim, totalmente”
e 32,9% indicando “Sim, parcialmente”. Juntas, essas respostas totalizam 93,9% de apoio ao
modelo. Esse alto nivel de aceitagdo confirma as andlises da FGV (2023), que apontam o
Home Office como um beneficio estratégico valorizado pelos colaboradores. Este é o
resultado de maior consenso da pesquisa e valida o Home Office como um beneficio
estratégico de alto valor para o capital humano. O baixo percentual de “N&o” corrobora a tese
de que os beneficios em termos de produtividade e bem-estar superam os desafios de

infraestrutura e comunicacao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo buscou analisar os impactos do regime de Home Office na
produtividade, na gestdo organizacional e no bem-estar dos colaboradores. Com base na
analise quantitativa de 82 participantes, conclui-se que o modelo de trabalho remoto ndo

apenas foi bem-sucedido, mas estabeleceu-se como um fator estratégico e de alto valor para a

23



UniEVANGELICA

UNIVERSIDADE EVANGELICA DE GOIAS

gestdo de pessoas, sendo a recomendacdo de sua manutencdo praticamente unanime (93,9%
de apoio).

Em relagdo ao primeiro objetivo, referente & produtividade e desempenho individual,
os resultados demonstraram um sucesso notavel. Um total de 70,7% dos colaboradores
percebeu sua produtividade como "maior” ou "muito maior” no Home Office em comparacéao
ao trabalho presencial. Este ganho estd diretamente relacionado aos beneficios percebidos,
como a economia de tempo (81,7%) e a autonomia pessoal (50%) na gestdo da jornada de
trabalho, confirmando que, para a amostra predominantemente administrativa, 0 ambiente
doméstico pode ser mais propicio ao foco.

A andlise do bem-estar indicou um forte impacto positivo. O Home Office contribuiu
significativamente para a satisfacao geral (87,8% reportaram aumento) e para a saude mental
(63,4% relataram melhora). Contudo, a saude fisica apresentou resultados mais divididos,
alertando para a necessidade de atencdo a ergonomia, pois a infraestrutura domeéstica nem
sempre é adequada ao trabalho prolongado. A sustentabilidade do bem-estar, contudo, é
ameacada por desafios interpessoais, principalmente o isolamento social (37,8%).

No que tange a gestdo organizacional e aos desafios, 0 estudo apontou as areas criticas
que exigem intervencdo. O maior obstaculo para a produtividade e a continuidade dos
negocios € de natureza técnica: Problemas de internet/tecnologia (42,7%). Este resultado
reforca a perda do beneficio da infraestrutura corporativa e exige que o Investimento em
tecnologia e infraestrutura (65,9%) seja a prioridade nimero um da gestdo. Além disso, a
avaliacdo majoritariamente parcial da Comunicacdo da Lideranca (54,9%) e do
Acompanhamento (41,5%) sugere que o corpo gerencial precisa de capacitacdo para atuar de
forma mais eficaz no ambiente remoto.

Em consonéncia com as conclus@es e desafios, a modalidade preferida pela maioria é
0 modelo Hibrido (63,4%). Esta preferéncia demonstra o desejo de equilibrar a flexibilidade e
o foco do Home Office com a necessidade de contato social, coesdo da equipe e acesso a

infraestrutura estavel do escritério.
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APENDICE A - Questionario de Pesquisa - Home Office

SECAO 1

Prezado(a) participante,

Este questionario faz parte de uma pesquisa académica desenvolvida no curso de
Administracdo da Universidade Evangélica de Goias (UniEVANGELICA). O objetivo é
compreender os impactos do home office na produtividade, na gestao organizacional e

no bem-estar dos colaboradores.

Sua participacdo € voluntaria e suas respostas serdo utilizadas apenas para fins cientificos.
Garantimos o anonimato, a confidencialidade das informaces e o uso exclusivo dos dados
para esta pesquisa. Nao € necessario se identificar.

O tempo estimado de resposta é de aproximadamente 10 minutos.
Desde ja, agradego sua colaboracao.

SECAO 2
Perfil do Respondente

1. ldade
() Menos de 20 anos
() 21-30 anos
() 31-40 anos
() 41-50 anos
() Acima de 50 anos
2. Género
() Feminino
() Masculino
() Prefere ndo informar
3. Tempo de atuacdo na empresa
() Menos de 1 ano
()1a3anos
() 3ab5anos
() Mais de 5 anos
5. Cargo atual
() Fungéo operacional
() Funcgéo administrativa
() Funcéo de gestdo/lideranga
() N&o sei responder
() Outro

SECAO 3
Home Office: Desafios e Beneficios
6. Quais beneficios vocé percebe no home office? (pode marcar mais de um)

() Economia de tempo (menos deslocamento)
() Flexibilidade de horarios
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() Melhor conciliacéo entre vida pessoal e profissional
() Maior concentracdo e foco

() N&o sei responder

() Outro
Quais desafios vocé encontra no home office? (pode marcar mais de um)
() Dificuldade de comunicagdo com a equipe

() Isolamento social

() Excesso de horas de trabalho

() Problemas de internet/tecnologia

() Manutencdo da cultura organizacional

() Né&o sei responder

() Outro

SECAO 4

Produtividade e Desempenho

7.

8.

Comparando com o trabalho presencial, como vocé avalia sua produtividade no home
office?

() Muito maior

() Um pouco maior

() Igual

() Um pouco menor

() Muito menor

() Né&o sei responder

Vocé sente que a empresa conseguiu manter o desempenho organizacional com o
home office?

() Sim, totalmente

() Sim, parcialmente

() Néo

() Né&o sei responder

Quais fatores mais impactam sua produtividade em home office? (pode marcar mais
de um)

() Ambiente fisico adequado em casa

() Autonomia e disciplina pessoal

() Apoio da lideranca

() Clareza de metas e prazos

() Qualidade da comunicacdo da equipe

() N&o sei responder

() Outro

SECAO 5

Bem-Estar e Satisfacdo

10. O home office contribui para o seu bem-estar geral?

() Sim, contribui muito
() Sim, contribui parcialmente
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() Néo contribui
() Né&o sei responder
11. Em relacdo a sua satde mental, o home office:
() Melhorou
() Permaneceu igual
() Piorou
() N&o sei responder
12. Em relacdo a sua saude fisica (ergonomia, postura, conforto), o home office:
() Melhorou
() Permaneceu igual
() Piorou
() N&o sei responder
13. Sua satisfagdo com o trabalho aumentou com o home office?
() Sim, aumentou muito
() Sim, aumentou parcialmente
() N&o houve mudanca
() Reduziu
() N&o sei responder

SECAO 6
Gestdo e Estratégias

14. Como vocé avalia a comunicagéo da liderangca no home office?
() Muito eficaz
() Parcialmente eficaz
() Pouco eficaz
() Ineficaz
() N&o sei responder
15. A empresa oferece suporte tecnol6gico adequado para o home office (equipamentos,
internet, sistemas)?
() Sim, totalmente
() Sim, parcialmente
() Néo
() N&o sei responder
16. Em relacdo ao acompanhamento da lideranca, vocé se sente:
() Bem orientado(a) e apoiado(a)
() Parcialmente orientado(a)
() Pouco orientado(a)
() Néo orientado(a)
() Na&o sei responder
17. A empresa oferece treinamentos ou capacitacdo para o trabalho remoto?
() Sim, de forma regular
() Sim, mas de forma esporadica
() Néo
() N&o sei responder

SECAOQ 7
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Diretrizes para Implementacdo Sustentavel

18. Em sua opini&o, qual seria a melhor forma de manter o home office na empresa?
() Integral (todos os dias em casa)
() Hibrido (alguns dias em casa, outros no escritorio)
() Apenas presencial
() Né&o sei responder
19. Caso a empresa mantenha o home office, quais pontos precisam ser mais reforcados?
(pode marcar mais de um)
() Investimento em tecnologia e infraestrutura
() Capacitacdo de lideres e equipes
() Melhoria na comunicacéo
() Definigéo clara de metas e indicadores
() Acdes de bem-estar e satde
() N&o sei responder
() Outro
20. Vocé recomendaria a manutengdo do home office na empresa?
() Sim, totalmente
() Sim, parcialmente
() Néo
() N&o sei responder

30



