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RESUMO 

Home office está ganhando grande proporção no mercado de trabalho. É uma forma de 

trabalho muito utilizada fora do Brasil. É um modelo no qual o empregado tem seus 

compromissos como qualquer pessoa que trabalha em uma empresa, mas com a 

comodidade de desenvolver as atividades em seu lar. Flexibilidade é umas das palavras 

que resume o home office: o empregado consegue estipular horários e dias a serem 

trabalhados, desde que consiga entregar os resultados do que foi solicitado nos prazos 

estipulados. Em função disso o objetivo deste trabalho é analisar a visão dos pós-

graduandos sobre trabalho em home office. A metodologia utilizada no presente estudo foi 

a pesquisa bibliográfica e pesquisa de campo, com a aplicação de questionário estruturado, 

numa amostra de 154 alunos de pós-graduação do município de Aracruz e Serra/ES. Nesta 

pesquisa ficou claro que na visão dos pós-graduandos sobre o home office é positiva, 

constituindo-se em fatores motivadores para os mesmos. Resumidamente, na visão dos 

pós-graduandos o home office é uma forma de trabalho onde é possível ter maior 

flexibilidade, equilibrar a vida pessoal com a profissional e melhoria na sua qualidade de 

vida. Os itens que mais preocupam os pós-graduandos é a possível falta de equipamentos 

e a dificuldade de obter respostas rápidas, quando se trabalha em casa. Contudo home 

office é uma área que carece de mais estudos, a gestão de pessoas precisa adotar métodos 

para a divulgação em sua empresa, mostrando as vantagens e desvantagem de ingressar 

nesse novo modelo de trabalho, capacitar sua equipe, e ter maior aproveito dela, não 

importa onde ela possa estar, tanto em home, quanto em office. 

 

Palavras-chaves: Home office. Flexibilidade. Gestão de Pessoas 
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ABSTRACT 

Home office is gaining great proportion in the job market. It is a form of work widely used 

outside Brazil. It is a model in which the employee has his commitments as anyone who 

works in a company, but with the convenience of developing the activities in his home. 

Flexibility is one of the words that sums up the home office: the employee can stipulate 

schedules and days to be worked, provided he can deliver the results of what was requested 

within the stipulated deadlines. Therefore, the purpose of this paper is to analyze the view 

of post-graduate students on home office work. The methodology used in the present study 

was the bibliographical research and field research, with the application of a structured 

questionnaire, in a sample of 154 postgraduate students from the city of Aracruz e Serra / 

ES. In this research it was clear that in the view of the post-graduate students about the 

home office is positive, constituting in motivating factors for them. Briefly, in the view of 

graduate students the home office is a way of working where it is possible to have greater 

flexibility, to balance personal and professional life and to improve their quality of life. The 

items that most concern graduate students is the possible lack of equipment and the 

difficulty of obtaining quick answers when working from home. However home office is an 

area that needs more studies, people management needs to adopt methods for disclosure 

in their company, showing the advantages and disadvantages of joining this new model of 

work, train their team, and take greater advantage of it, not matter where it may be, in both 

home and office. 

 

Keywords: Home office. Flexibility. People management 
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1 INTRODUÇÃO 

 

 

1.1 CONTEXTUALIZAÇÃO 

A evolução das novas tecnologias de informação e comunicação, que culminou com a 

evolução no escritório, proporcionou o surgimento de novas formas de trabalho.  Segundo 

Goreske (2007) a rapidez das mudanças sociais, econômicas e tecnológicas, tem 

pressionado as organizações a grandes mudanças e ajustes de suas estratégias 

empresariais. No decorrer das últimas décadas, houve um empenho intensificado e as 

empresas sentiam-se na obrigação de tornarem-se mais competitivas, deixando de viver 

em ambientes seguros e equilibrados, passando a trabalhar em mercados com constantes 

modificações, cujo ambiente se mostra, incontrolável, adverso, incerto e imprevisível. 

Neste cenário, as organizações precisaram repensar suas estratégias pesquisando 

alternativas com a intenção de serem mais competitivas e lucrativas. No meio dessas 

estratégias uma das alternativas adotadas foi a aplicação do sistema de trabalho nomeado 

home office. (SARTOR; RIZZATTI, 2001). 

O home office é uma expressão inglesa, na tradução literal para a língua portuguesa 

significa escritório em casa, é uma forma de trabalho utilizada normalmente para 

trabalhadores independentes, algumas empresas adotam essa modalidade de trabalho 

quando o funcionário não precisa ou não pode comparecer ao escritório. O home office 

pode ser definido quando o profissional tem a infraestrutura e instalação necessária para 

desempenhar em sua casa própria casa seus trabalhos, antes só realizados na empresa.  

Com o surgimento do home office, a expectativa de realização do trabalho desassociado 

do espaço do escritório habitual da empresa, percebe-se cada vez mais a independência 

do empregado, ocasionando, com isso, trajetórias não tão rígidas, produtividade conforme 

a demanda e gestão ligada a execução das metas e prazos anteriormente estabelecidos 

(SILVA, 2009). 

 

1.2 TEMA 

Tendo em vista a contextualização, o tema deste trabalho foi, Gestão de pessoas: a visão 

dos pós-graduandos sobre trabalho em home office. 
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1.3 PROBLEMA 

Em função do tema a questão problema elencada foi: Qual a visão dos pós-graduandos 

sobre trabalho em home office? 

 

1.4 OBJETIVO GERAL 

O objetivo geral da pesquisa é analisar a visão dos pós-graduandos sobre trabalho em 

home office. Para atender o objetivo geral os objetivos específicos são caracterizar o home 

office e caracterizar Gestão de Pessoas. 

 

1.5 JUSTIFICATIVA/ RELEVÂNCIA 

Segunda a literatura a forma de trabalho por home office é uma possibilidade moderna de 

gestão empresarial com foco nas alternativas de trabalho mais ajustáveis para transformar 

as organizações mais competitivas e dinâmicas, distintas de outras empresas que estão 

acostumadas com a estabilidade e o cotidiano do trabalho tradicional (MELLO, 1999). 

Os resultados desse trabalho podem apoiar empresas e trabalhadores na alternativa de 

implementação de trabalho em casa. Do ponto de vista das empresas escolherem bem as 

pessoas que irão trabalhar em casa é essencial para o sucesso dos negócios; contudo, 

carecem de pesquisas que auxiliem na tomada de decisão a respeito de quais funcionários 

eleger para este tipo de trabalho. No ponto de vista do trabalhador, a precisa escolha por 

optar qual a forma de trabalho que é mais viável ao seu perfil, essa escolha é essencial 

para atingir sucesso na sua caminhada e realização pessoal (SINGH, 2014). 

 

1.6 METODOLOGIA  

O presente trabalho foi elaborado a partir de pesquisas de campo com aplicação de 

questionário estruturado a tantos estudantes de Pós-Graduação da Faculdades Integrada 

de Aracruz (FAACZ), situada no município de Aracruz e da Faculdade do Centro Leste 

(UCL) situado no município da Serra.  

 

1.7 ESTRUTURA 
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O trabalho está dividido em sete partes. Além dessa parte introdutória, a segunda parte é 

constituída pelo referencial teórico, que embasa os conceitos do home office e logo depois 

sobre gestão de pessoas. No quarto capítulo é exposta a metodologia do trabalho, o quinto 

demonstra os resultados e análise dos resultados, o sexto que explana as conclusões, 

seguido das referências. 
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2 GESTÃO DE PESSOAS 

 

Gestão de Pessoas de acordo com Monteiro et al. (2015) é um cargo gerencial que tem 

como proposito o contato entre as pessoas que operam nas empresas buscando os 

objetivos dos indivíduos e das organizações. A administração de Recursos Humanos ou 

Gestão de Pessoas pode ser definida como a união de técnicas, métodos, práticas e 

atitudes pré-definidas, com a intenção de gerenciar os procedimentos internos e intensificar 

o recurso humano nas organizações. Segundo Carvalho (2014) Gestão de Pessoas pode 

ser associada a um equilíbrio entre políticas e práticas estabelecidas de uma organização, 

para nortear a atitude humana e os convívios interpessoais no espaço corporativo. Com 

esse recente caminho dentro das organizações, a Administração de Recursos Humanos, 

tem como função essencial o desenvolvimento e satisfação dos indivíduos  

Segundo Dutra (2002), antigamente as pessoas eram tratadas pelas organizações como 

insumos, quer dizer, como um recurso a ser administrado. Atualmente as empresas vêm 

sentindo grande pressão no cenário externo, que as obrigam a fazer uma reformulação na 

forma de gerir pessoas. 

Atualmente a Gestão de Pessoas vem com a finalidade governar os hábitos internos e 

fortalecer o capital humano, com finalidade de inserir ou preservar a mão de obra designada 

no mercado. Com o progresso da tecnologia e as modificações rápidas na sociedade, o uso 

desse meio passou a ser imprescritível na busca de novas competências para as 

organizações. Os colaboradores passaram de meros empregados a pessoas com opiniões 

ouvidas e aceita pelos seus superiores, tornando-se grandes responsáveis pelas 

conquistas da empresa. Juntamente com essas mudanças vieram o reconhecimento, os 

incentivos e treinamentos para manter talentos que seguissem junto ao propósito da 

empresa (FILHO; PEREIRA 2013). 

Em um ambiente cada vez mais intenso e competitivo, a adequação constante das 

organizações passou a ser um item de sobrevivência, e a rapidez desse processo, uma 

exigência básica para agregar diferencial competitivo. A imposição por mudanças 

organizacionais passa a ser frequente na vida das organizações e não mais algo 

complementar. A gestão de pessoas tem por obrigação incentivar, apresentar suporte e 

ordenar pessoas para gerar mudanças e líderes que inspirem e propiciam mudanças 

continuas (FISCHER et.al, 2010). 
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É claro e cada vez mais exposto a influência e a imposição do ambiente externo dentro das 

organizações. Um mercado cada vez mais competitivo e impertinente faz com que as 

organizações deem tanto às imposições sociais e trabalhistas, motivos que interferem de 

modo direto em sua força de trabalho. A excitação da competição faz com que as empresas 

procurem modelos táticos e habilidades gerenciais que transforme seu negócio cada vez 

mais sustentável em longo prazo. Para isso, os procedimentos de gestão têm avançado 

para responder à carência emergente de acionistas, executivos, funcionários e da 

comunidade (RUBIO et.al?). 

Gestão de pessoas é uma temática que requer a maior relevância, sendo que é dentro de 

empresa que percorremos boa parte de nossas vidas. As empresas podem ter o patrimônio 

que for, mas sem pessoas a constituir a visão e o objetivo, a estabelecer alicerces e 

estratégias, a realizar sacrifícios em marketing, a gerir recursos financeiros, a determinar 

objetivos de produção, a definir preços e outras ações que interferem nas decisões de uma 

organização. Podemos dizer que uma empresa não nasce da terra, céu ou mar, é formado 

e nutrido por pessoas (VERGARA, 2012). 

O padrão tático de administração de Recursos Humanos é atualmente o padrão desejado 

pelas organizações, estão buscando maior abrangência estratégica da própria área com os 

resultados organizacionais. Esse paradigma consiste em melhorar e corresponder os 

objetivos estratégicos das empresas, atuando como área prestadora de serviços às 

gerências, prestando, métodos e políticas com o intuito de valorizar o desenvolvimento dos 

clientes internos (RUBIO et.al.?). 

Organizações de grande sucesso se programaram e começaram a investir nos recursos 

humanos, sendo de grande importância, esses recursos são visualizados como peças 

chaves, incumbidos pelo sucesso ou não da empresa. O que antes era mecânico tornou-

se mais dinâmico por meio de treinamentos voltados à gestão, motivação, fortalecimento 

de equipe e atendimento ao cliente, dentre outros que visam a sustentação e equilíbrio do 

meio organizacional formado, apto a dar diretrizes e enfrentar os desafios de uma 

organização (FILHO; PEREIRA 2013). 
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3 HOME OFFICE 

 

3.1. CARACTERÍSTICAS 

A partir dos anos 90, quando os progressos tecnológicos permitiram maior flexibilidade, os 

processos de trabalho passaram a ser feitos também fora dos domínios da empresa 

(SILVA, 2009). 

No início do século XXI, assiste-se a um momento favorável para a legitimação do home 

office, na qual as tecnologias de comunicações existentes já assentem a realização de 

quase todo o tipo de atividade, a partir de casa, fazendo aparecer nas empresas 

modificações que levam novas oportunidades de negócios e de trabalho. (MELLO, 1999). 

Segundo Luna (2014) o home office não é um assunto atual, embora seja ainda pouco 

comentado. Entretanto, são discutidos vários elementos ligados a esse tema pelas 

organizações desde a década de 1990. Porém, adquiriu, na atualidade, muita relevância. 

Pessoas especializadas na área de gestão de recursos humanos vêm aprofundando-se e 

colocando em prática conceitos em suas organizações, colocando em evidência várias 

problematizações e, algumas delas, são: qual a praticabilidade desta escolha legalmente? 

os projetos atuais de um modo geral beneficiam a qualidade de vida do funcionário sem 

acarretar danos em relação ao salário? pode nascer uma nova cultura onde os trabalhos 

domiciliares podem se igualar e ser valorizado da mesma forma que a atividade realizada 

nas empresas? como será o progresso do profissional pode ser prejudicado ou será mais 

fácil para o seu dia-a-dia? 

De acordo com Dutra e Villatore (2014) o home office, também conhecido como teletrabalho 

apareceu no mercado ao mesmo tempo que as novas tecnologias levando maior mobilidade 

aos empregados na melhoria do seu trabalho cotidiano. Hoje em dia o trabalhador não 

precisa necessariamente estar exposto na estrutura física do empregador para ser 

classificado legítimo empregado. 

Silva (2009) conceitua o home office, como sistema onde os trabalhadores formam equipes, 

ou preferem trabalhar individualmente, escolhendo espaços diferentes dentro ou fora da 

empresa. O avanço da evolução dos meios de comunicação e transporte derrubou vários 

empecilhos, dividindo a melhoria para além das cidades e grandes centros urbanos, onde 

os trabalhadores mais destacados não precisam ir nesses grandes centros em busca de 

trabalho, conseguindo mais facilmente trabalhar no interior, principalmente em cidades 
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mais desenvolvidas, com uma boa infraestrutura de telecomunicações e cheia de 

vantagens. 

Segundo Rothermel e Longhi (2012) o conceito de home office, pode ser definido em uma 

modalidade de trabalho mais flexível que abrange a flexibilidade de comunicação, espaço 

e tempo, indo além do âmbito tecnológico, significando também uma questão social e 

organizacional. O home office não pode ser definido apenas como trabalho a distância, mas 

como princípios das mudanças organizacionais estratégicas que norteia para novas formas 

de trabalho flexível. home office é um caminho que não deve alcançar a todos, pois algumas 

profissões e trabalhadores não encaixam nessa condição de trabalho flexível. Temos que 

colocar em questão que o contato com outro indivíduo jamais perderá a sua importância, 

sendo de suma importância ao profissional que aderir a essa modalidade de trabalho 

participe de reuniões e frequente o escritório esporadicamente em horários programados.   

Para realizar esse tipo de trabalho com sucesso e qualidade, busca-se por pessoas 

organizadas e esforçadas. Além do perfil do empregador, outros elementos precisam ser 

analisados ao praticar o home office, como o conjunto de tarefas que serão elaboradas, 

pois não são todas as funções que se encaixam nesta forma de trabalho. Juntando todos 

esses fatores, o contexto organizacional e o ambiente domésticos dos trabalhadores (casa 

e família), também deve ser avaliado (FLORES, MALLON,2014). 

Desta forma segundo Barros et al. (2009) não basta simplesmente a pessoa querer exercer 

a função como home office: é de suma importância ter o perfil para realizar esse tipo de 

atividade em casa. Esse tema é muito recente no Brasil, as empresas estão fazendo 

descobertas referente ao perfil do trabalhador para exercer sua função fora do âmbito 

organizacional, distante de sua liderança e sem o contato com os colegas de trabalho. 

Algumas particularidades já foram constatadas e se não observadas, podem gerar rejeição; 

os resultados não serão positivos sem essas características: 

- Disciplina 

- Auto motivação 

- Planejamento 

- Foco em resultados 

- Auto desenvolvimento 

- Organização 
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- Auto Motivação 

- Administração do tempo 

Além dessas características o profissional que for trabalhar nessa área tem que escolher 

um espaço da casa que proporcione privacidades para realização do trabalho. As empresas 

costumam ceder os equipamentos básicos para realização do trabalho, como: 

-Computador 

-Telefone (geralmente celular) 

-Acesso remoto aos sistemas da empresa 

-Materiais de escritório diversos 

Por isso, é proposto para e empregado e empregador, saber se estão prontos para assumir 

esse novo modelo de trabalho, pois se o resultado for satisfatório, ambos terão êxito. 

 

3.2 VANTAGENS E DESVANTAGENS DO HOME OFFICE 

A seguir descreve-se as vantagens e desvantagens do home office, tanto para o empregado 

quanto para o empregador. 

a) Vantagens para o empregado. 

Adquire um conhecimento mais explícito do conteúdo do seu trabalho, isto é, estipula 

melhor o seu ritmo de trabalho de acordo com as suas dimensões biológicas, psicológicas 

e sociais. Dessa forma, a autonomia proporciona maior satisfação profissional e qualidade 

de vida no trabalho (MELO, 2011). 

Haverá mais motivação e satisfação na execução da atividade, já que conseguirá ajustar 

seu tempo de trabalho e o de lazer com a família, além de causar menos estresse no 

trânsito, pois o empregado não terá que ficar horas no trânsito até chegar ao trabalho, 

havendo assim a redução de acidentes no percurso do trabalho (OLIVEIRA, 2013). 

Melhor aproveitamento do tempo com o lazer, com a família, com atividade física, posto 

que ausente o tempo de locomoção para o trabalho e do trabalho para a sua residência, 

além do mais o trabalho poderá ser realizado de acordo com a vontade e disponibilidade 

do trabalhador, dado que siga o prazo determinado para o desenvolvimento daquela tarefa 

específica (DUTRA; VILLATORE, 2014). 
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A probabilidade de melhor equilíbrio entre vida familiar e trabalho, à economia de tempo 

com deslocamentos casa-escritório, à flexibilidade de horários, à autonomia e à redução de 

gastos com transporte e vestuário (COSTA, 2013). 

b) Desvantagens para o empregado. 

A complicação de progresso na carreira, principalmente, como resultado da falta de visão 

na empresa e de critérios de avaliação de desempenho adaptáveis com as características 

do teletrabalho (BARROS; SILVA, 2010). 

Isolamento social e os prováveis limites ao progresso da carreira dos teletrabalhadores 

(COSTA, 2013). 

Impactos desfavoráveis a nível familiar se não tiver uma grande disciplina no procedimento 

e adequadas condições para o trabalho (FRANÇA, 2014). 

 A segurança do trabalho, pois o teletrabalhador poderá apresentar posteriormente 

problemas de visão através da emissão dos raios catódicos, que são expedido pelo vídeo 

de microcomputador, resultando ao trabalhador catarata, miopia, abortos espontâneos e 

problemas de pele. Contudo, já há tecnologia que permite que não emita estes raios 

prejudiciais à visão e a saúde, com a escolha, de um monitor de cristal líquido, conhecido 

por LCD ou PLASMA (OLIVEIRA, 2013). 

c) Vantagens para o empregador. 

Redução de custo de aluguéis, manutenção e transportes, proporcionando ganhos 

significativos de produtividade, além de muitos benefícios indiretos à sociedade como a 

conserva de energia e redução da poluição (OLIVEIRA, 2013). 

A ausência de custo com espaço físico, como sala para o escritório, estacionamentos, 

combustível para veículos de frota quando são utilizados, secretária, horários de entrada e 

saída de seus empregados, bem como intervalos, vale transporte, dentre outras (DUTRA; 

VILLATORE, 2014). 

Redução de despesas com espaço no escritório, diminuição da ausência, atração e 

retenção de talentos e maior produtividade do trabalhador (COSTA, 2013). 

Maior privilegio a perturbações externas: empresas com programas efetivos de teletrabalho 

têm uma maior imunidade em face de problemas como, por exemplo, greves de transportes, 

más condições climatéricas ou desastres naturais (FRANÇA, 2014). 
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d) Desvantagens para o empregador. 

A probabilidade de deterioração das condições de trabalho, entre elas, a isolação do 

empregado vindo da ausência de contato com demais trabalhadores inibindo a troca de 

ideias e discussão de problemas pessoais e familiares, e ambiente de interação profissional 

e emocional. É necessário, nesse caso, que as empresas solucionam este problema 

através de reuniões semanais e a obrigação do trabalho ser desenvolvido e efetuado 

algumas vezes por semana na sede da organização (OLIVEIRA, 2013). 

A dificuldade de administrar os teletrabalhadores e a questões de custo de implantação e 

manutenção do teletrabalho (COSTA, 2013). 

Dificuldades de gestão do sistema de teletrabalho, sobretudo no que envolve a supervisão 

dos trabalhadores e dos resultados (FRANÇA, 2014). 

 

3.3 LEGISLAÇÃO PERTINENTE  

Segundo França (2014), a revolução das tecnologias de comunicação e informação cria 

grandes mudanças na sociedade, tendo como principal característica o fim da limitação 

geográfica alcançada pela internet e pela mobilidade telefônica, sendo o teletrabalho efeito 

dessa revolução que até então não tenha assegurado ao teletrabalhador seus direitos 

trabalhistas. Em função disso, em 16 de dezembro de 2011 foi publicada no Diário Oficial 

da União a lei 12.5517 em seu artigo 6º busca “equiparar os efeitos jurídicos da 

subordinação exercida por meios telemáticos e informatizados à exercida por meios 

pessoais e diretos". 

Art. 6º Não se distingue entre o trabalho realizado no estabelecimento do 
empregador, o executado no domicílio do empregado e o realizado a distância, 
desde que estejam caracterizados os pressupostos da relação de emprego. 

Parágrafo único. Os meios telemáticos e informatizados de comando, controle e 
supervisão se equiparam, para fins de subordinação jurídica, aos meios pessoais e 
diretos de comando, controle e supervisão do trabalho alheio. 

 

Para a relação de teletrabalho, mesmo realizado à longa distância do empregador, a 

subordinação encontra-se na relação, mesmo que de forma mitigada, moderada, vez que 

incide sobre o serviço, o trabalho e não sobre a pessoa. A subordinação que existe entre 

teletrabalhador e a empresa é nomeada de parassubordinação, o que de certa forma não 

é completamente subordinada como empregado tradicional, contudo, não é autônomo, 
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contém características de ambos, sem descaracterizar a relação empregatícia existente 

(DUTRA; VILLATORE, 2014). 

De acordo com a Sociedade Brasileira de Teletrabalho e Teleatividades (SOBRATT, 2013) 

a nova Lei não trouxe grandes inovações, porém, essas modificações terão um significativo 

impacto nas relações de trabalho brasileiras, pois a categoria do teletrabalho agora tem a 

devida cobertura e reconhecimento legal, o que quebra uma parte da resistência das 

empresas em aderir o trabalho a distância, quando e onde possível e cabível. Com a 

publicação dessa lei, há expectativa de que o número de teletrabalhadores amplie, já que 

o interesse das empresas por esse tipo de vínculo trabalhista vem aumentando. 

Segundo Dutra e Villatore (2014) o direito à desconexão do trabalhador do seu trabalho 

diário é de salutar importância no âmbito trabalhista, visto que a todos é garantido ter 

descansos após o encerramento da jornada laboral. Tem-se por desconexão, o direito que 

todo e qualquer trabalhador dispõe de ter descansos de seu trabalho diário, seja ele dentro 

da jornada laboral ou ao término, de estar completamente desvinculado do cargo ou função 

que exerce, servindo a recompor as energias, a suprir suas necessidades biológicas e 

fisiológicas, ao sono, ficando disposto para o próximo período laboral.                                                  

 A Constituição de 1988, dispõe em seu artigo 7º., e incisos, hipóteses de desconexão, 

vejamos: 

 

Art. 7º. São direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem 
à melhoria de sua condição social:  

(...) 

XIII – duração do trabalho normal não superior a oito horas diárias e quarenta e 
quatro semanais, facultada a compensação de horários e a redução da jornada, 
mediante acordo ou convenção coletiva de trabalho; (vide Decreto-Lei nº 5.452, de 
1943)  

(...) 

XV – repouso semanal remunerado, preferencialmente aos domingos; 

XVI – remuneração do serviço extraordinário superior, no mínimo, em cinquenta por 
cento à do normal; (Vide Del 5.452, art. 59 § 1º) 

XVII – gozo de férias anuais remuneradas com, pelo menos, um terço a mais do 
que o salário normal; 

 

O colaborador dispõe o direito à desconexão do trabalho assegurado por lei, cuja 

Constituição de 1988 associa como direito fundamental do colaborador, à saúde, higiene e 

segurança no trabalho, aos descansos semanais, intervalos, às férias, à limitação da 
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jornada, à redução de riscos de doenças e acidentes no trabalho. Tudo, substanciado na 

saúde física e psíquica do colaborador, com o intuito de propiciar o restabelecimento da 

energia despendida ao trabalho. O direito à desconexão teria que ser um direito, uma 

precaução assegurada a todos os colaboradores e com maior compreensão aos 

teletrabalhadores, pela característica específica desta modalidade. Desta maneira, 

estaríamos possibilitando a implantação e o desenvolvimento do teletrabalho no nosso 

ordenamento jurídico (DUTRA; VILLATORE, 2014). 
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4 METODOLOGIA 

 

4.1 LOCAL DE ESTUDO 

A pesquisa foi realizada na Faculdades Integradas de Aracruz (FAACZ), no município de 

Aracruz – ES, uma instituição de ensino superior mantida pela Fundação São João Batista 

(FSJB), iniciou suas atividades em 1989. A pesquisa também foi realizada na Faculdade do 

Centro Leste (UCL), em Manguinhos no município da Serra – ES, uma instituição de ensino 

superior, que iniciou suas atividades em janeiro de 2000.  

 

4.2 POPULAÇÃO E AMOSTRA DA PESQUISA 

A população deste trabalho foi constituída pelos alunos de pós-graduação da FAACZ, no 

município de Aracruz e da UCL, no município da Serra. O critério de escolha do entrevistado 

foi por disponibilidade, ou seja, foi aplicado ao aluno que estivesse presente no dia e se 

dispuser a responder. Neste critério participaram da pesquisa alunos da FAACZ dos cursos 

de Pós-graduação em Controladoria e finanças, Engenharia de segurança do trabalho, 

Gerenciamento de projetos e Neuropsicopedagogia. Na UCL participaram da pesquisa 

alunos de pós-graduação no curso de Engenharia de segurança do trabalho, Engenharia 

de projetos industriais, Gestão de produção e da manutenção, Gestão integrada em 

qualidade e certificações. A amostra desta pesquisa representou o quantitativo total de 154 

respondentes. 

 

4.3 VARIÁVEIS PESQUISADAS 

As variáveis que foram utilizadas para o desenvolvimento do questionário foram retiradas 

de vários autores e constam no Quadro 1.  

Quadro 1- Variáveis utilizadas na pesquisa 

VARIÁVEIS AUTORES 

Mobilidade Dutra,Vilatore (2014) 

Tecnologia Mello (1999) 

Organização Flores, Mallon (2014) 

Oportunidade de Negócio Mello (1999) 
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VARIÁVEIS AUTORES 

Automotivação 
Barros et al. (2009) 

Disciplina 
Barros et al. (2009) 

Planejamento 
Barros et al. (2009) 

Produtividade Costa (2013) 

Qualidade de vida no trabalho Luna (2014) 

Satisfação Oliveira (2013) 

    Fonte: As autoras, 2017 

4.4 INSTRUMENTOS DA COLETA DE DADOS 

O instrumento utilizado para coletar os dados foi um questionário estruturado. No 

questionário continha dados do perfil do respondente e afirmativas que os alunos poderiam 

responder marcando sua opção, entre “discordo totalmente”, “discordo”, “indiferente”, 

“concordo” e “concordo totalmente”. O instrumento foi entregue nas salas de aula das 

faculdades, de forma individual aos estudantes dos cursos de pós-graduação. Antes da 

aplicação do questionário foi realizada uma prévia explicação sobre a pesquisa e como 

funcionaria de tal modo a garantir o pleno entendimento do trabalho. 
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5 VISÃO DOS PÓS-GRADUANDOS SOBRE O TRABALHO DE HOME OFFICE 

Os resultados estão apresentados em tabela e gráfico com o objetivo de melhor 

visualização, além da apresentação descritiva. Inicialmente apresentam-se os dados 

contendo as características da amostra. A seguir encontram-se os resultados da pesquisa 

com relação aos fatores pesquisados. 

 

5.1 PERFIL DO RESPONDENTE 

Neste primeiro momento será apresentada a caracterização da amostra, com dados dos 

respondentes. 

Tabela 1- Caracterização da amostra 

 

Fonte: Preparado pelas autoras com base nos dados da pesquisa, 2017 

Percebe-se que a amostra é bem distribuída entre os gêneros (59,4% sexo masculino e 

45,1% feminino), sendo um público relativamente jovem, onde a maior parte (82,4%) está 

na faixa etária abaixo de 35 anos. Isso indica que é um público que está aberto e propenso 

ás novas tecnologias. O estado civil também está distribuído (casado 51% e solteiro 47,1%), 

são pessoas com uma renda parcialmente boa e com certo posicionamento no mercado já 

que 90,1% delas estão trabalhando, distribuídas em diversos setores, especialmente em 

indústria (43,5%) e setor de serviços (39,1%) que são locais que possibilitam a 

Masculino 54,90%

Feminino 45,10%

18 à 25 27,50%

26 à 35 54,90%

36 à 45 12,40%

Acima de 45 5,20%

Solteiro 51,00%

Casado 47,10%

Outros 2,00%

Menor que R$ 1.500,00 9,50%

 De R$ 1.501,00 à R$ 3.000,00 37,40%

 De R$ 3.001,00 à R$ 4.500,00 27,20%

 De R$ 4.501,00 à R$ 6.000,00 14,30%

 Mais de R$ 6.000,00 11,60%

Sim 90,10%

Não 9,90%

Indústria 43,50%

Comércio 4,30%

Setor de Serviços 39,10%

Setor Público 13,00%

Se trabalha, em qual setor?

Atualmente trabalha?

Estado Civil

Renda Mensal

Gênero

Idade
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implementação do home office. Outro dado relevante em relação a amostra que o grupo 

pesquisado está dividido em 20 cursos diferentes, de diversas áreas, conforme lista abaixo. 

¶ Administração 

¶ Arquitetura e urbanismo 

¶ Ciências Contábeis 

¶ Design 

¶ Engenharia Ambiental 

¶ Engenharia Civil 

¶ Engenharia de Computação 

¶ Engenharia de Materiais 

¶ Engenharia de Petróleo 

¶ Engenharia de Produção 

¶ Engenharia Elétrica 

¶ Engenharia Mecânica 

¶ Engenharia Química 

¶ Letras 

¶ Pedagogia 

¶ Técnico de informação 

¶ Tecnólogo em Petróleo e Gás 

¶ Tecnólogo em qualidade 

¶ Tecnólogo em gestão da qualidade 

¶ Química industrial 

A diversidade de participantes de pesquisa com formação em várias graduações 

validam a amostra devido sua  representatividade. 
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5.2 AVALIAÇÃO GERAL 

Foi questionado ao aluno entrevistado como ele avaliava sua preparação para trabalhar em 

Home Office. Os resultados constam no gráfico 1. 

 

 

Gráfico 2- Preparação do respondente para trabalhar em Home Office 

 

                   Fonte: Preparado pelas autoras com base nos dados da pesquisa,2017. 

 

Na visão dos pós-graduando a maioria acredita estar parcialmente preparados (44,4%). 

Isso indica que há um grande desafio para gestão de pessoas, pois parcialmente preparado 

indica que ainda há muita coisa a se fazer e um grande caminho para preparar o profissional 

contemporâneo para entrar nesse mercado. Um dado que fortalece esse ponto de vista é 

que apenas 26,6% dos respondentes declararam estar totalmente preparado.  

Desta forma segundo Fischer et al. (2010) a gestão de pessoas tem por obrigação 

incentivar, apresentar suporte e ordenar pessoas para gerar mudanças e líderes que 

inspirem e propiciam mudanças contínuas. 

 

5.3 AVALIAÇÃO ESPECÍFICA 

Também foi solicitado aos estudantes que avaliassem algumas questões específicas sobre 

o home office, marcando sua discordância ou concordância com o conteúdo das afirmativas 

12,4%

21,6%

44,4%

21,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Não sabe avaliar

Despreparado

Parcialmente Preparado

Totalmente Preparado
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que constavam no questionário, cujas respostas seguem na tabela 2. Para uma melhor 

avaliação as respostas discordo e discordo totalmente foram agrupadas, bem como as 

respostas concordo e concordo totalmente. 

 

Tabela 2- Visão dos pós-graduandos sobre fatores de home office 

  

 

               Fonte: Preparado pelas autoras com base nos dados da pesquisa, 2017. 

De maneira geral os resultados refletem um cenário positivo para a implantação de home 

Office, já que dos 11 fatores avaliados pelos alunos 9 deles se colocaram a favor da 

implantação de home office. Os fatores que mais se destacaram, sendo mais bem avaliadas 

a favor do home office são:  

Fatores

Discordo / 

Discordo 

Totalmente

Indiferente

Concordo / 

Concordo 

Totalmente

Definir o meu ritmo de trabalho de acordo com as minhas

dimensões biológicas, psicológicas e sociais proporcionaria

maior satisfação profissional e qualidade de vida no trabalho.
10,07% 14,09% 75,84%

Mesmo trabalhando em casa, eu teria disciplina para cumprir

prazos e demais solicitações pré-estabelecidas pelo meu

empregador.
22,15% 5,37% 72,48%

O trabalho em casa aumentaria a minha capacidade de

equilibrar o meu trabalho com a minha vida em família, e isso,

aumentaria minha satisfação.
16,78% 11,41% 71,81%

Com essa modalidade de trabalho flexível, consigo desenvolver

novos projetos, que antes com o trabalho tradicional não

conseguiria.
18,79% 20,81% 60,40%

Trabalhando em casa, sem a pressão diária do ambiente de

trabalho, barulhos paralelos e outros fatores que afetam a minha

concentração, a minha produtividade seria maior.
21,48% 24,16% 54,36%

O deslocamento da minha casa para o trabalho gera situações

que me levam ao stress. 24,16% 24,16% 51,01%

As faltas de equipamentos específicos tornariam o trabalho em

casa desfavorável. 24,16% 24,83% 51,01%

A dificuldade de obter informações rápidas tornaria o trabalho em 

casa desfavorável. 34,90% 16,78% 48,32%

O fato de não ter a convivência com outros colaboradores na

empresa, causaria desmotivação para eu desenvolver minhas

atividades.
44,97% 22,82% 32,21%

Longe do ambiente corporativo, eu poderia perder prazos e

cometer maiores erros, afetando negativamente o planejamento

do trabalho.
59,06% 10,07% 30,87%

Realizando as atividades em casa, eu ficaria sem noção do

tempo e acabaria trabalhando demais.
62,42% 16,11% 21,48%
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¶ Definir o meu ritmo de trabalho de acordo com as minhas dimensões biológicas, 

psicológicas e sociais proporcionaria maior satisfação profissional e qualidade de 

vida no trabalho (75,84% Concordo/ Concordo totalmente).  

¶ Mesmo trabalhando em casa, eu teria disciplina para cumprir prazos e demais 

solicitações pré-estabelecidas pelo meu empregador (72,48% Concordo/ Concordo 

totalmente).  

¶ O trabalho em casa aumentaria a minha capacidade de equilibrar o meu trabalho 

com a minha vida em família, e isso, aumentaria minha satisfação (71,81% 

Concordo/ Concordo totalmente). 

¶ Com essa modalidade de trabalho flexível, consigo desenvolver novos projetos, que 

antes com o trabalho tradicional não conseguiria (60,40% Concordo/ Concordo 

totalmente).  

Os resultados acima indicam serem grandes facilitadores para implementação do home 

office, já que a visão dos pós-graduandos sobre esses aspectos é positiva, constituindo 

fatores motivadores para os mesmos. Segundo Oliveira (2013), num trabalho em home 

office haverá mais motivação e satisfação na execução da atividade, já que o colaborador 

conseguirá ajustar seu tempo de trabalho e o de lazer com a família, além de causar menos 

estresse no trânsito, pois o empregado não terá que ficar horas no trânsito até chegar ao 

trabalho.  

Na visão dos pós-graduando as duas áreas de maior desafio para a gestão de pessoas e 

que podem gerar maiores problemas são:  

¶ A dificuldade de obter informações rápidas tornaria o trabalho em casa desfavorável 

(48,32% Concordo/ Concordo totalmente). 

¶ As faltas de equipamentos específicos tornariam o trabalho em casa desfavorável 

(51,01% Concordo/ Concordo totalmente). 

No ponto de vista dos estudantes, os problemas que irão enfrentar são a falta de 

informações e equipamentos. Analisando os dados, há contradição com a literatura, pois 

segundo Dutra e Villatore (2014), o home office mostrou-se ao mesmo tempo que as novas 

tecnologias, com o aperfeiçoamento da informática, que levou maior mobilidade aos 

empregados na melhoria do seu trabalho cotidiano, tais mudanças permitiram influências 

significativas no convívio do trabalho, como as transferências de dados, de imagens e de 

informações pela internet em tempo real. As empresas costumam ceder os equipamentos 
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básicos para realização do trabalho, como: computador; telefone (geralmente celular); 

acesso remoto aos sistemas da empresa e materiais de escritório diversos. 

Pode-se concluir que a análise específica não confirmou a avaliação geral, já que das 11 

variáveis analisadas apenas duas se mostraram desfavoráveis à implementação do home 

Office e na análise geral, apenas 21,6% dos entrevistados se declararam totalmente 

preparados para atuar nesta modalidade. De todo modo os dados indicam que há um 

cenário positivo para implementação do home office, não havendo rejeição extrema dos 

pós-graduando quanto a essa modalidade.  

O desafio para gestão de pessoas é implantar algum tipo de informação, de treinamento, 

de divulgação etc., que inverta algum pensamento que está criando uma visão de 

dificuldade quanto ao home office, levando os colaboradores a se sentirem mais seguros e 

prontos para este tipo e forma de trabalho. 
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6 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

O home office é uma nova modalidade de trabalho à distância, podendo ser realizado no 

domicílio do trabalhador. É prático, confortável e flexível, porém ele necessita de uma 

responsabilidade por parte da pessoa, isto é, ele não depende apenas da empresa e de 

sua disponibilidade, mas de uma ótima relação de responsabilidade entre as partes. Para 

gerir melhor esse processo e, consequentemente, ter mais chance de sucesso nessa nova 

modalidade, é indicado que o interessado tenha as características deste perfil profissional, 

conforme amplamente estudado pela literatura.  

Nesta pesquisa ficou claro que na visão dos pós-graduandos sobre o home office é positiva, 

constituindo-se em fatores motivadores para os mesmos. Resumidamente, na visão dos 

pós-graduandos o home office é uma forma de trabalho onde é possível ter maior 

flexibilidade, equilibrar a vida pessoal com a profissional e melhoria na sua qualidade de 

vida. Os itens que mais preocupam os pós-graduandos é a possível falta de equipamentos 

e a dificuldade de obter respostas rápidas, quando se trabalha em casa. 

Os resultados indicam ainda que apesar dos pós-graduandos demostrarem interesse por 

este novo modelo de trabalho, apenas uma pequena minoria se declara totalmente 

preparada para assumir esta modalidade de trabalho e aí está o grande desafio da gestão 

de pessoas. O cenário está favorável, mas há necessidade de melhor preparação dos 

interessados por parte da gestão de pessoas, seja por ações de comunicação ou 

treinamentos específicos. 

Uma limitação dessa pesquisa foi a impossibilidade de alcançar mais respondentes por falta 

de acessibilidade. A sugestão para pesquisas futuras é aprofundar o estudo sobre o home 

office, com um maior quantitativo, uma outra sugestão é que desenvolva uma pesquisa 

junto com a classe empresarial para capturar o que eles pensam sobre o home office e 

assim comparar com o pensamento dos estudantes, para ser esses pensamentos estão 

coerentes, destoantes, etc. 
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APÊNDICE A 

QUESTIONÁRIO DE PESQUISA SOBRE A PERCEPÇÃO DOS ESTUDANTES DA 
PÓS-GRADUAÇÃO SOBRE O HOME OFFICE COMO FORMA DE GESTÃO DE 

PESSOAS 

As alunas Jucimara dos Santos Resende e Marília Dias Patrício do curso de Administração 
estão realizando esta pesquisa científica. 

Esta pesquisa é anônima e informações que identifiquem o respondente não fazem parte 
deste trabalho, portanto não precisa se identificar. 

 

Home Office: é uma situação pela qual o trabalho profissional pode ser feito a partir da 
casa do empregado, sem a necessidade de locomover até a empresa diariamente. Esta 
situação já está prevista na nova legislação, garantindo direitos trabalhistas. 

 

1 AVALIAÇÃO ESPECÍFICA 

Marque X na sua avaliação para cada item abaixo. 

Fatores 
Discordo 

totalmente  
Discordo  Indiferente Concordo  

Concordo 
totalmente 

1. O deslocamento da minha casa para o 
trabalho gera situações que me levam ao 
stress. 

          

2. A dificuldade de obter informações rápidas 
tornaria o trabalho em casa desfavorável.            

3- Realizando as atividades em casa, eu ficaria 
sem noção do tempo e acabaria trabalhando 
demais. 

          

4- Com essa modalidade de trabalho flexível, 
consigo desenvolver novos projetos, que antes 
com o trabalho tradicional não conseguiria.  

          

5. O fato de não ter a convivência com outros 
colaboradores na empresa, causaria 
desmotivação para eu desenvolver minhas 
atividades. 

          

6. Mesmo trabalhando em casa, eu teria 
disciplina para cumprir prazos e demais 
solicitações pré-estabelecidas pelo meu 
empregador. 

          

7. Longe do ambiente corporativo, eu poderia 
perder prazos e cometer maiores erros, 
afetando negativamente o planejamento do 
trabalho. 

          

8. Trabalhando em casa, sem a pressão diária 
do ambiente de trabalho, barulhos paralelos e 
outros fatores que afetam a minha 
concentração, a minha produtividade seria 
maior.  
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2 PERFIL DA AMOSTRA 

2.1 Atualmente Trabalha? 

(   ) Sim       (   ) Não 

 

2.2 Se sim: Qual setor? 

(   ) Indústria  

(   ) Comercio 

(   ) Serviços 

(   ) Outros 

 

2.3 Você acredita que está preparado para trabalhar na modalidade Home Office? 

(   ) Totalmente preparado 

(   ) Proporcionalmente preparado 

(   ) Despreparado 

(   ) Não sabe avaliar 

 

2.4 Gênero 

9- Definir o meu ritmo de trabalho de acordo 
com as minhas dimensões biológicas, 
psicológicas e sociais proporcionaria maior 
satisfação profissional e qualidade de vida no 
trabalho.  

          

10. O trabalho em casa aumentaria a minha 
capacidade de equilibrar o meu trabalho com a 
minha vida em família, e isso, aumentaria minha 
satisfação. 

          

11. As faltas de equipamentos específicos 
tornariam o trabalho em casa desfavorável.           

 (  ) Masculino 

 (  ) Feminino  

2.5 Faixa Etária 

(   ) De 18 a 25 anos 

(   ) De 26 a 35 anos 

(    ) De 36 a 45 anos 
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(    ) Acima de 45 anos 

2.6 Renda Familiar 

(    ) Menor que R$1.500,00 

(    ) De R$ 1.501,00 a R$ 3.000,00 

(    ) De R$ 3.001,00 a R$ 4.500,00 

(    ) De R$ 4.501,00 a R$ 6.000,00 

(    ) Mais de R$ 6.000,00 

2.7 Estado Civil 

(   ) Casado(a) 

(   ) Solteiro(a) 

(   ) Outros 

2.8 Curso de Graduação: .................................................................. 


