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Resumo

Em margo de 2020 a OMS declarou estado emergencial em relacdo ao novo coronavirus
que surgira na cidade chinesa de Wuhan alguns meses antes. A partir da necessidade
urgente de contencdo do virus, as autoridades governamentais e sanitarias instituiram
medidas de isolamento social que modificaram completamente o arranjo societal. Uma
das mudancas mais preponderantes do contexto pandémico diz respeito a ado¢éo macica
da modalidade home office. Inimeras empresas viram-se obrigadas a orientar seus
empregados a trabalharem remotamente, e o rearranjo trabalhista culminou numa
situacdo nunca antes vista. Por conta da volumosa adeséo ao trabalho remoto, o equilibrio
trabalho-familia e o bem-estar dos trabalhadores viram-se, em grande parte, bastante
fragilizados. Dessa forma, o presente artigo busca compreender os impactos do home
office para o trabalhador no que diz respeito a sua saide mental e as consequéncias, tanto
positivas quanto negativas, advindas dessa modalidade de trabalho. A pesquisa buscou
dar especial atencdo ao recorte de género voltado para o campo de Psicologia
Organizacional e do Trabalho. A opcdo por esta abordagem deu-se por conta da
observacdo da maneira como as mulheres foram mais fortemente afetadas pela
remodelacdo do ambiente de trabalho. As jornadas multiplas, que historicamente ja
recaiam sobre as mulheres, foram ainda mais intensificadas, causando consequéncias
desfavoraveis para a figura feminina no mercado de trabalho, em especial o0 mercado
corporativo. Nesta pesquisa sdo abordados temas como o histérico da satude mental no
trabalho; o trabalho remoto e a maneira como este € capaz de afetar os individuos, em
especial aqueles que fazem parte da composicao de familia em que hd um homem, uma
mulher e filhos. A questdo da maternidade é amplamente trabalhada no artigo. A pesquisa
contou com extensa revisdo bibliografica bem como a utilizacdo de dados secundarios
disponibilizados por organizagdes nacionais e internacionais, orientando-se pelo método
de pesquisa explicativa, aprofundando os conhecimentos do estado da arte e
relacionando-os, a fim de obter-se uma visdo mais ampla da relagédo entre os temas de
salide mental, trabalho remoto e jornada de trabalho feminina. Foi trazida a luz como as
mulheres sdo impactadas no trabalho a distancia, tanto nos aspectos positivos — como,
por exemplo, a ndo-necessidade de fazerem-se do uso de licencas do trabalho (recursos
muitas vezes enxergues de maneira desfavoravel pelos colegas de trabalho) —, quanto
aspectos negativos, dando como principal exemplo a intensifica¢do de jornadas multiplas
e dissolucdo do equilibrio trabalho-familia, de forma que as profissionais s&o
sobrecarregadas em funcéo da justaposicao de fungdes de asseio doméstico, cuidado com
os filhos e o préprio trabalho remunerado. Ademais, explorou-se a maneira como 0s

gestores podem contribuir com a melhoria do bem-estar e a qualidade de vida no trabalho,



incluindo também iniciativas especificas para mulheres e maes. Com este estudo, é
esperado que haja contribuicdo para as areas de Recursos Humanos e Gestdo de Pessoas
das corporacdes, que reconhecerdo o qudo fundamental € instituir préticas e iniciativas
voltadas para a manutencdo do bem-estar do trabalhador que exerce a modalidade home
office, em especial de profissionais mulheres, enfatizando que politicas inclusivas,
flexiveis e especificas colaboram com a jornada em busca de maior igualdade de género
bem como encaminham maior produtividade e menos rotatividade de funcionarios e,

consequentemente, maior rendimento para aS empresas.

Palavras-chaves: Trabalho remoto, Salde Mental no Trabalho, Jornada de Trabalho

Feminina, Politicas Inclusivas, Recursos Humanos.



1. Introducdo

Com o advento da terrivel pandemia de COVID-19, medidas emergenciais tiveram
de ser tomadas em todas as esferas sociais e profissionais da sociedade contemporanea
para impedir o alastramento do virus. O isolamento tornou obrigatéria a ado¢do do
trabalho remoto, anteriormente praticado por cerca de 5,2% dos brasileiros, de forma
parcial ou integral. Apos as exigéncias da quarentena, 0 nimero subiu para quase 46%.
Em face do novo contexto do ambiente profissional, especialistas alegam que, mesmo
apos o término do isolamento social, a tendéncia para a adocdo de modelos que incluam
o trabalho remoto sofrerd um aumento de 30%, instituindo pelo menos um dia de home
office na semana.

O trabalho remoto, por si s6, influencia e modifica as relag@es trabalhistas e a
vivéncia dos trabalhadores, tendo um papel fundamental no bem-estar dos individuos. A
salde mental esta diretamente atrelada a performance do trabalhador. Se o funcionario
ndo estiver satisfeito e sentindo-se pessoalmente realizado, ndo conseguira atingir seu
desempenho maximo. A presenca de estados emocionais positivos vivenciados durante
0 momento de trabalho contribui para o bem-estar do funcionario e acentua sua
performance (ISEN, 1987; WAR, 1999). Segundo Spector (1997), trabalhadores mais
satisfeitos sd@o mais cooperativos, mais pontuais, utilizam melhor seu tempo e
permanecem na companhia por mais tempo.

Funcionarios que alegam vivenciar mais sintomas emocionais positivos do que
sintomas emocionais negativos recebem avaliagdes de performance melhores do que
aqueles cujas vivéncias sao majoritariamente negativas (WRIGHT, BONNETT, 1997;
WRIGHT, CROPANZANO, 2000; WRIGHT, STAW, 1999). De acordo com Fiedler
(1988) e Schwarz e Bless (1991), estados emocionais depressivos limitam a cognicao
dos funcionérios, enquanto emogdes positivas ampliam o processo cognitivo, além de
contribuirem para o pensamento criativo (FREDRICKSON, 1998; ISEN, 1987; ZIV,
1976). Dessa maneira, € preciso que as empresas enxerguem a necessidade de fornecer
a estratégia e o ferramental necessarios para que os empregados tenham seu bem-estar
valorizado, de forma que seus resultados pessoais e 0s resultados da companhia sejam
potencializados.

Este projeto de pesquisa busca, entdo, direcionar seu foco em como as empresas

e os trabalhadores podem se beneficiar de um home office bem aplicado e estruturado,



levando em consideracdo a qualidade de vida como o principal pilar que atua sobre a
performance de seus colaboradores.

O artigo, também, ira orientar-se, principalmente, pelo recorte de género, isto €, a
maneira pela qual o trabalho remoto impacta as mulheres, bem como as ferramentas que
podem ser utilizadas pelos gestores a fim de garantir que estas ndo sejam téo
negativamente afetadas e que tenham seu espaco no mercado de trabalho respeitado e
mais encaminhado para a igualdade. A justificativa para a realizacéo deste recorte se deu,
especialmente, pela observacdo de que as mulheres passaram a exercer multiplas
jornadas que, muitas vezes, ja eram executadas anteriormente, mas foram intensificadas
por conta das medidas de contencdo do novo coronavirus. Segundo um relatdrio
realizado pela empresa de consultoria McKinsey, as consequéncias da pandemia da
COVID-19 para com as mulheres podem contribuir para um retrocesso inimaginavel em
relacdo ao acesso ao mercado profissional e a jornada de igualdade de género,
fomentando quase meia década de atraso para o avango feminino no mercado de trabalho.
Por conta disso, um novo olhar para politicas e iniciativas que contribuam e centralizem
a figura feminina na misséo de recuperacdo econdmica mostra-se urgente, e o artigo
buscara tratar de tais questdes com o foco na mulher trabalhadora (em especial, a mulher
que também é mée) e no espaco que ela precisa conquistar para avancar na luta pela

igualdade de género.

2. Teoria

A primeira abordagem a respeito do bem-estar no local de trabalho que se tem
conhecimento data do século 17, com o livro De Morbis Artificum Diatriba (As Doencas
dos Trabalhadores), escrito pelo médico italiano Bernardino Ramazzini (1633-1714). O
conteido da obra analisa 54 profissfes da época, descrevendo as condi¢des de trabalho
e as respectivas doencas ou acidentes mais frequentes em cada ocupacdo. Com a
publicacdo pioneira de seu livro, Ramazzani passou a ser considerado o pioneiro das
discussbes sobre doencas dos trabalhadores e da Medicina do Trabalho. O médico
interessou-se pelo estudo das condicOes trabalhistas ap6s observar que um dos
trabalhadores que limpavam a fossa de sua casa apresentou inflamacédo nos olhos. A
partir dai, Ramazzini identificara casos semelhantes em outros individuos da mesma
classe ou que exerciam funcGes semelhantes.

Em 1810, o reformista social galés Robert Owen, que também era dono de uma

fabrica de algoddo em New Lanark, Escdcia, introduziu, de maneira pioneira, propostas



que visassem a melhoria do bem-estar dos trabalhadores. Para Owen, a partir do momento
que pessoas apresentassem uma melhor qualidade de vida, a sociedade seria melhor e
mais feliz e, assim, as fun¢des laborais seriam realizadas de maneira mais produtiva. Em
New Lanark, ele proporcionou a seus funcionarios cobertura de sadde gratuita, educacdo
dainfancia a idade adulta e sua mudanca mais importante: a reducdo nas horas trabalhadas
por dia, propondo 10 horas. Em 1817, por sua vez, o galés fez uma proposta ainda mais
ousada: 8 horas de trabalho diarias, cunhando a frase “oito horas de trabalho, oito horas
de lazer, oito horas de descanso” (DONNACHIE, 2000). Uma das primeiras corporacgoes
a implementar os ideais de Owen em larga escala nos Estados Unidos foi a Ford Motor
Company em 1914 (CHALMERS, 2013).

Ainda no seculo XIX, a medicina do trabalho enquanto especialidade médica surge
com a Revolucdo Industrial. Por conta da mudanca generalizada que o momento
impactou, a forca de trabalho era submetida a processos acelerados e desumanos de
producdo, portanto fez-se necessaria uma intervencdo para manter a sobrevivéncia e
reproducdo desses processos. Robert Dernham, proprietario de uma fabrica téxtil,
preocupava-se com seus operarios que nao dispunham de nenhum cuidado médico sendo
aquele promovido por instituicdes filantrépicas. Foi atras, entdo, de seu médico, Dr.
Robert Baker, pedindo-lhe que indicasse de que modo poderia amparar seus operarios. O
médico respondeu-lhe aconselhando a colocar o préprio médico no interior da fabrica,
servindo como intermediario entre o empregador e os funcionarios, visitando todos os
espacos da fabrica e verificando o efeito do trabalho sobre os empregados e, caso perceba
que algum trabalhador esteja sofrendo influéncia de causas que possam ser prevenidas, 0
médico seria o responsavel por cuidar e prevenir. Owen, entdo, contratou seu proprio
médico, o Dr.Baker, para trabalhar em sua fabrica e, dessa forma, surgia, em 1830, o
primeiro servico de medicina do trabalho. (NOGUEIRA, D.P. A saude dos trabalhadores
e a empresa. Sdo Paulo, s.d. [Mimeografado])

Em 1832, Charles Thackrah (1795-1833), um cirurgido inglés, publicou, pela
primeira vez, um tratado dedicado inteiramente aos problemas de saude dos trabalhadores
industriais. A obra focava na prevencdo de doencas pela remocgdo de determinadas
exposicdes insalubres no local de trabalho, promovendo o bem-estar dos funcionarios.
Na década de 1950, o surgimento dos Programas de Assisténcia ao Empregado (EAPS)
definiram um marco na histdria da medicina ocupacional e bem-estar do trabalhador. As
firmas passaram a oferecer intervencdes de satde focadas, especialmente, em alcoolismo
e em questdes de satde mental (OWENS, 2006).

Entretanto, apenas nos anos 70 as iniciativas em prol do bem-estar do trabalhador

ganharam consideravel forca e apoio com o Ato para a Saude e Seguranca Ocupacional,



lei criada para manter os trabalhadores com saude e seguranca no local de trabalho; e
também com o Movimento para Promogédo da Saude no Ambiente de Trabalho, que se
desenvolveu no final da década (DEJOY, SOUTHERN, 1993). Desde entdo, iniciativas
voltadas para o bem-estar do trabalhador tém se fortalecido, com cada vez mais atencéao
sendo dada ao apoio psicoldgico que deve ser fornecido aos funcionarios a fim de manté-

los com a satde mental razoavel e incrementar sua performance na empresa.

a. O inicio do trabalho remoto

A primeira mencéo ao trabalho remoto na era moderna se deu no inicio dos anos 50,
com o matematico Norbert Wiener — considerado o pai da cibernética — mencionando a
possibilidade de trabalhar a distancia. Através de uma analise profunda, Wiener trouxe a
concepgdo do transporte fisico de dados, como o fac-simile e o transporte de informagao,
utilizando um exemplo hipotético de um arquiteto morando na Europa e ativamente
supervisionando a construcdo de um prédio nos Estados Unidos aplicando uma tecnologia

que o permitisse enviar e receber mensagens rapidamente atraves do Ultrafax.

Entretanto, o termo “teletrabalho” foi cunhado pela primeira vez na década de 70,
pelo engenheiro da NASA Jack Nilles, definindo-o0 como “qualquer forma de substitui¢do
dos deslocamentos relacionados com o trabalho por meio das tecnologias de informacéo
e comunica¢do”, redigindo uma proposta de desenvolvimento de uma politica de
relacionamento entre telecomunicacéo e transporte. Apesar das pesquisas e experiéncias
de Nilles terem se originado na cidade de Los Angeles em 1972 enquanto este trabalhava
como consultor de foguetes para o programa Espacial da Forca Aérea Norte-americana
da cidade de Washington D.C, a concepcao do termo ganhou significativa pertinéncia no
ano seguinte, devido ao embargo de petrleo decretado por exportadores arabes da
Organizacao dos Paises Exportadores de Petroleo (OPEP) aos paises que apoiavam Israel

na Guerra do Yom Kipur.

A crise afetou consideravelmente o preco do barril de petrdleo, chegando a
aumentar até 400% em apenas cinco meses. Este cenario desencadeou uma recessdo
duradoura, especialmente nos Estados Unidos e na Europa, desestabilizando a economia
mundial. O aumento significativo nos precos da gasolina encorajou motoristas a
reduzirem seu consumo de combustivel. O Clean Air Act (1970), lei federal
estadunidense que objetivava controlar a poluicdo do ar em nivel nacional, trouxe a tona
o termo “gridlock” (em traducdo livre: “engarrafamento”), descrevendo um tipo de
congestionamento de transito em que ha paralisacdo completa do trafego devido as filas

continuas de veiculos que bloqueiam as ruas.



A partir da identificacdo deste novo problema urbano, juntamente com a crise do
petréleo e o interesse em uma perspectiva inovadora em relacdo aos deslocamentos ao
trabalho, Jack Nilles langa, em 1976, o livro “The Telecommunications-Transportation
Tradeoft: Options for Tomorrow”, formulando o conceito de teletrabalho, que evoluiu a
partir da ideia de telecomutagdo, cuja premissa baseava-se em uma “permuta do
transporte pela telecomunicacédo, tendente a reducdo ou eliminacdo dos deslocamentos
diarios entre a casa e o local de trabalho principal”. Entretanto, os estudos de Nilles e a
publicacdo de sua obra antecederam o surgimento da internet: desta forma, o conceito de

trabalho remoto ou telecomutacdo diferiam do que é compreendido na atualidade.

O engenheiro ideou escritérios-satélite que substituiram a necessidade de
deslocamento até o escritdrio central, pois seu principal interessa a época restringia-se a
diminuir a locomocéo até o trabalho, visando impactar o trdfego e o consumo de energia.
Em sua obra, Nilles estimou que esta modalidade de trabalho seria a norma em torno de
10 a 20 anos e enunciou que “se um em cada sete trabalhadores nao precisasse se deslocar
para seu local de trabalho, os Estados Unidos ndo precisariam importar petréleo”,
legitimando a necessidade da reducdo de gastos com combustivel apés o aumento
dramético nos precos.

Em 1975, o primeiro Computador Pessoal foi introduzido, permitindo que os
funcionarios de empresas pudessem trabalhar fora do escritorio central. Quinze anos
depois, em 1990, ocorre o nascimento da Internet e da World Wide Web (WWW),
permitindo que funcionarios pudessem utilizar servicos de e-mail e ferramentas
corporativas virtuais, progredindo ainda mais o ideal de trabalho remoto. No mesmo ano,
0 Governo Federal dos Estados Unidos conduziu um estudo de telecomutagdo em
2000 trabalhadores federais e os resultados foram muito satisfatorios: mais produtividade,
maior qualidade de vida e de equilibrio familia-trabalho e reducdo de custos e tempo de
deslocamento.

Em meados dos anos 90, empresas como American Express, IBM e AT&T
passaram a permitir que seus funcionarios trabalhassem a distancia, popularizando a ideia
do teletrabalho. Alguns anos depois, em 1997, o Google lanca sua ferramenta de pesquisa,
quebrando barreiras e permitindo que empregados e empregadores pudessem se
comunicar a qualquer hora, em qualquer lugar. Ao final dos anos 90, ferramentas de
centralizacdo de projetos (por exemplo, a Basecamp, originalmente chamada de
37signals) passaram a fornecer aos funcionarios e seus chefes um sistema centralizado
para que os fluxos de trabalho fossem continuos, sélidos e com a vantagem de manter o

trabalho remoto.



No inicio dos anos 2000, a internet sem fio e a banda larga abriram espaco para que
teletrabalhadores pudessem exercer sua ocupacdo sem a necessidade da conexao com uma
tomada, enfatizando o estilo “on-the-go” de trabalho. Durante 0s anos seguintes,
plataformas como LinkedIn, Skype, GoToMeeting e Slack avangaram o contato virtual e
a telecomunicacéo através de reunides online, sistemas de chat e videoconferéncias. Em
2012, o Google langa o programa de ferramentas de escritorio e armazenamento online,
0 Google Drive, permitindo que funcionérios, remotos ou convencionais, acessem
documentos e anexos enquanto, concomitantemente, colaboram e realizam trabalhos com
seus colegas sem a necessidade de interacdo fisica.

Em 2008, a ONG Market Analysis divulgou uma pesquisa em que constatou que o
23% dos empregados do setor privado faziam uso do servigo virtual, especialmente
aqueles que trabalhavam em microempresas. Dessa forma, foi estimado o numero de
aproximadamente 10,6 milhdes de teletrabalhadores no Brasil. Em compara¢do com
2001, que o numero de trabalhadores remotos era apenas 500 mil, pode-se afirmar que o
crescimento foi consideravel e bastante significativo.

Desde 2018 mais de 4.3 milhdes de pessoas trabalham remotamente nos Estados
Unidos pelo menos por metade do tempo, evidenciando o crescimento de 150% desta
modalidade de trabalho nas dltimas duas décadas. Em 2020, o trabalho remoto
experienciou uma ado¢do macica por conta da necessidade de isolamento social devido a
pandemia da COVID-19, modificando completamente as relacdes trabalhistas e os

resultados das funcdes laborais.

Para a contextualizacdo deste estudo, € necessario esclarecer os termos e conceitos
mais relevantes e mais transparentes em relacdo ao ambiente de trabalho. Um dos mais
recorrentes topicos a respeito da salde no trabalho trata-se do absenteismo, que diz
respeito a(s) auséncia(s) do empregado ao trabalho nas ocasides em que seria esperada a
sua presenca (AMARAL et al, 2018). Um estudo feito pela Deloitte Reino Unido constata
as questdes de absenteismo no ambiente de trabalho britdnico. A auséncia no ambiente
de trabalho tem diminuido na dltima década. Entretanto, o Instituto Nacional de
Estatisticas Britanico apresentou dados que verificam que, enquanto auséncias causadas
por enfermidades e doencas no geral tém caido, a proporcéo de dias perdidos por conta
de satde mental fragilizada tem crescido.

No entanto, este crescimento pode ser, em parte, devido a maior conscientizacao
a respeito de questdes de satde mental, ndo configurando-se necessariamente como um
aumento, e sim como o resultado de funcionarios sentirem-se encorajados a
reconhecerem suas proprias fragilidades psicologicas. As principais razdes para a

auséncia no trabalho no periodo de 2009 a 2018 foram problemas musculoesqueléticos,



doencas menores e questdes de salde mental, (representando, respectivamente, fatias de
24%, 23% e 11,9% no absenteismo laboral). As questdes de saude mental, porém,
vivenciaram a maior taxa de crescimento anual no mesmo periodo, o equivalente a
3.1% (ONS Labour Force Survey).

Existe, entretanto, o entendimento que o numero de dias perdidos seja maior do
que o apresentado, por razdes tais como: trabalhadores tém maior pretensao de trabalhar
remotamente ao invés de tirar folgas devido ao estigma associado a salde mental, além
da falta de conhecimento a respeito das condicdes psicoldgicas e como identifica-las (por
exemplo, funcionérios podem associar dores de cabeca a condi¢bes unicamente fisicas,
sem compreender o aspecto psicoldgico passivel de estar relacionado). Ademais, podem
ndo se sentir a vontade para expor o real motivo de sua auséncia, reportando-a como
doenca fisica ou fazendo uso de sua licencga anual. O afastamento do trabalho faz com
gue as empresas sofram com a perda da produtividade dos empregados durante este
periodo de egressdo. Os trabalhadores também s&o prejudicados, pois em muitos casos
sofrem com a perda da autoestima e de sua identidade social, bem como o Estado, que
passa a lidar com 0 aumento da despesa com os sistemas de seguridade social (FABELA,
2006; ROELEN, GROOTHOFF, 2010).

Ja o presenteismo € o fendmeno em que trabalhadores se apresentam ao trabalho,
porém sua eficiéncia é reduzida devido as limitac¢Ges fisicas ou psiquicas (HEMP, 2004;
LEVIN-EPSTEIN, 2005; BROOKS et al, 2010). Em outras palavras, o individuo
efetivamente aparece para trabalhar, porém executa suas atividades laborativas em niveis
menores de produtividade. Alguns autores utilizam o termo presenteismo para descrever
trabalhadores que estejam presentes, mas pouco produtivos, por estarem distraidos,
desmotivados ou ndo engajados no trabalho (BAPTISTA, 2018).

A auséncia no trabalho e o presenteismo se relacionam de tal maneira que o
trabalhador tem a opcdo de faltar ou fazer-se presente mesmo com a saude fragilizada.
No que diz respeito aos dados informados anteriormente, o nimero de auséncias
decorrentes de doencas tem diminuido, porém a incidéncia de presenteismo aumentou
significativamente, pelos motivos mencionados anteriormente. Os custos de presenteismo
ocasionados por questdes de satde mental sdo estimados serem mais que o triplo de custos
de faltas ocasionadas por questdes de salide mental. Os custos de presenteismo também
tém crescido a uma taxa mais rapida que os custos de auséncia, parcialmente por conta
de mudangas no ambiente de trabalho que encorajam funcionérios com saide mental
fragilizada a apresentarem-se no trabalho ao invés de faltarem por motivos de saude.

Segundo o Journal of the American Medical Association, a perda de produtividade devido



a depressdo e dores era trés vezes mais significativa do que a perda de produtividade
resultante da auséncia ao trabalho.

O adoecimento da forga de trabalho, costumeiramente negligenciado pelas
empresas (HEMP, 2004; BURTON, BRANDT-RAUF, 2008; MOSSINK, NELSON,
2002; GOETZEL et al, 2004; LOEPPKE et al, 2009 e Férum Econémico Mundial, 2008)
é composto pelos custos diretos (assisténcia medica e obrigacdes para financiamento da
Seguridade Social) e indiretos (relacionados a perda da capacidade produtiva do
individuo).

Segundo a OMS (2010), a saude, o bem-estar e a seguranca no trabalho s&o
aspectos de fundamental importdncia na produtividade, competitividade e
sustentabilidade das empresas: “A riqueza do negocio depende da salde dos
trabalhadores”, definindo como um local de trabalho saudavel como aquele em que
“trabalhadores e gestores colaboram em um processo continuo de melhoria para proteger
e promover a saude, 0 bem-estar, a seguranca e sustentabilidade do local de trabalho”. A
OMS ainda defende que, ao aderirem aos principios dos ambientes de trabalho saudaveis,
as corporacOes evitam afastamentos e incapacidades para o trabalho, minimizando os
custos com saude e aqueles associados a alta rotatividade, ampliando a produtividade a
longo prazo, bem como a qualidade dos produtos e servigos.

Loeppke (2008) analisou 0s pontos de vista cientifico e econdmico a respeito do
investimento na melhoria da sadde dos trabalhadores, obtendo resultados de estudos
realizados em empresas, concluindo que a salde estd intrinsecamente ligada a
produtividade, pois a busca por aperfeicoamento no cuidado com a salde dos
empregados reduz os riscos a saude, reduz o impacto do adoecimento e aumenta a
produtividade. Perdas de produtividade, perda de dias trabalhados por motivos de
adoecimento e obrigacGes financeiras (liabilities) assumidas pelas empresas com
seguridade social, assisténcia médica e ac¢des judiciais, configuram-se como grandes
impactos econdmicos na composicdo de uma companhia.

Para llmarinen (1999), a relacdo entre a salde e a capacidade produtiva no
trabalho é explicada por um modelo tedrico (desenvolvido pelo Finnish Institute of
Occupational Health), alegando que a produtividade comeca com a salde, a partir da
interacdo das aptiddes fisica, mental e social com os conhecimentos. Dessa interacéo,
surgem as diferentes competéncias profissionais de cada pessoa.

Sanderson e Andrews (2006) identificaram evidéncias de que as doengas mentais
mais frequentes entre trabalhadores sdo a depressao e as fobias simples. Além disso, 0s
transtornos depressivos e de ansiedade apresentaram uma maior relagdo com o

presenteismo do que com o absenteismo, reforcando a ideia de que condi¢des de saude



mental desfavoraveis contribuem para a redugdo da produtividade no trabalho.
Observaram também que um ambiente psicossocial desfavoravel no trabalho é um fator

de risco para sintomas depressivos e ansiosos.

Leaveism, ou licencismo numa livre traducdo para o portugués, descreve o
crescente fendmeno em que trabalhadores enfrentam dificuldades de se “desligarem” do
trabalho, ndo conseguindo desassociarem-se de suas obrigacdes laborais mesmo em seu
tempo livre. A maior incidéncia de teletrabalho contribuiu para este cenario. Por um lado,
0 avanco da tecnologia tem permitido maior flexibilidade para trabalhar, colocando o
trabalhador em posicdo de maior autonomia. Entretanto, por outro lado, condicgdes
adversas tais como ambiente improprio para a realizacdo do trabalho remoto bem como
0 desbalanceamento da relacdo trabalho-familia, representam fatores de estresse e
prejuizo a saude mental do empregado. A presenga cada vez mais ampla de tecnologias
de comunicacdo embaca os limites entre trabalho e vida familiar, permitindo a invaséo de
preocupac6es relacionadas ao trabalho no ambiente doméstico.

Desde os anos 1990, os transtornos mentais tém se tornado a principal causa de
incapacitacdo, morbidade e morte prematura, tanto em paises desenvolvidos como em
desenvolvimento (ANDRADE, 1999). Um estudo realizado na regido metropolitana de
Sdo Paulo constatou que 29,6% dos respondentes preencheram os critérios diagndsticos
do Manual Diagnostico e Estatistico de Transtornos Mentais (DSM-4) para pelo menos
um transtorno psiquiatrico nos ultimos 12 meses, sendo os transtornos mais frequentes os
transtornos de ansiedade (19,9%), os transtornos do humor (11%), distarbios de impulso-
controle (4,2%) e dependéncia quimica (3,6%). Dentre as doencas especificas, as mais
comuns foram episddio depressivo maior (9,4%) e fobia especifica (10,6%).

O trabalho ocupa um lugar de destaque na vida das pessoas, apresentando-se como
fonte de garantia de subsisténcia e posicao social. O adulto médio passar a maior parte de
sua vida trabalhando, dedicando ¥ ou até mesmo 1/3 de seu tempo acordado para as
atividades laborais. A satisfacdo de vida de um adulto é fortemente influenciada pela
funcdo laboral que exerce, sendo a satisfacdo no trabalho responsavel por 1/5 a % do bem-
estar do individuo (CAMPBELL, CONVERSE e RODGERS, 1976).

Por conta disso, o trabalho desempenha um papel fundamental no investimento
afetivo dos individuos. O trabalho satisfatorio determina prazer, bem-estar e salde,
enquanto o trabalho desprovido de significado, ndo reconhecido ou com ameacas a
integridade fisica e/ou mental causa sofrimento psiquico (JARDIM et al, 2010). Existem
inimeros estressores psicossociais do trabalho, como por exemplo, 0 excesso de papéis e
responsabilidades, pressdo de tempo, trabalho repetitivo, longas jornadas de trabalho,

trabalho em turnos, entre outros. Porém, como o objeto deste estudo volta-se para o efeito



do trabalho remoto na satide mental dos trabalhadores, levanta-se o ponto que Seligmann-
Silva (2003) constatou, em que alega que o trabalho monotono, isolamento e afastamento
prolongado do lar podem estar relacionados as doengas mentais.

Ao analisar por esta visdo, o home office poderia ser uma alternativa que suprime
tais catalisadores dos transtornos psicologicos. Entretanto, Bilsker et al (2005) alegam
que mudancas no trabalho, tais como downsizing (reducédo de pessoal), incertezas sobre o
emprego e desequilibrio entre vida pessoal e profissional podem, em associagdo com
fatores individuais, contribuir com a depressdo. Todos estes fatores dialogam,
indiretamente, com a aplicacédo de trabalho remoto e sua constante volatilidade.

Pesquisas a respeito das mais recentes geracdes de trabalhadores enxergaram a
necessidade de a grande maioria dos funcionarios desejarem exercer funcées laborais com
significado e desenvolvimento pessoal (AVOLIO, SOSIK, 1999; WRZESNIEWSKI et
al, 1997; see also chapter 8, this volume). O bem-estar dos individuos tem sido estudado
conjuntamente com sua performance no trabalho, com analises demonstrando associa¢oes
positivas entre satisfagdo no trabalho e performance individual. Segundo Spector (1997),
trabalhadores mais satisfeitos sdo mais cooperativos, mais pontuais, utilizam melhor seu
tempo e permanecem na companhia por mais tempo. Funcionarios que alegam vivenciar
mais sintomas emocionais positivos do que sintomas emocionais negativos recebem
avaliacGes de performance maiores do que aqueles cujas vivéncias sdo majoritariamente
negativas (WRIGHT, BONNETT, 1997; WRIGHT, CROPANZANO, 2000; WRIGHT,
STAW, 1999).

Além da evidente relacdo entre melhoria da capacidade produtiva do trabalhador
e a salde mental, é necessario salientar o quanto a fragilidade psicoldgica conduz a
resultados ndo satisfatorios de retorno financeiro para as empresas. Segundo Stewart et al
(2003), um estudo realizado com mais de 28 mil trabalhadores nos Estados Unidos
constatou que transtornos mentais e abuso de substancias custavam aos empregadores
aproximadamente 226 bilhdes de ddlares por ano.

Estes custos estdo indiretamente, porém majoritariamente associados com a queda
na performance por conta do absenteismo — ocupando 20% do total de produtividade
perdida — e, especialmente, do presenteismo — completando o0s 80% relacionados a queda
da capacidade produtiva do trabalhador —, de acordo com Hargrave et al (2008). Dados
de um estudo medidor de produtividade associada a satde, realizado por Mitchell e Bates
(2011), demonstraram que individuos gque trabalham adoecidos e sem tratamento custam

em torno de 1600 ddlares por funcionério por ano.

Um relatorio realizado com 1500 executivos americanos a respeito do futuro da

forca de trabalho, publicado pela plataforma freelancer Upwork, constatou que,



anteriormente a pandemia do novo Coronavirus (novembro de 2019), em metade das
empresas analisadas, nenhum dos trabalhadores sob a tutela dos respondentes dedicava
uma porc¢éo significativa de seu tempo para executar suas fungdes remotamente. No total,
apenas 2,3% dos executivos entrevistados possuiam times completamente remotos, e

somente 13,2% exerciam o trabalho a distancia.

Com a crise sanitaria da COVID-19, o nimero de empregadores que aplicavam o
trabalho remoto saltou para 94% em abril de 2020, bem como o crescimento do ndmero
de times completamente remotos, aumentando de 2.3% para 20%. Para 56% dos
executivos respondentes, o trabalho remoto posicionou-se de maneira extremamente
positiva, declarando “melhor do que o esperado”, enquanto para outros 35% os resultados
foram “exatamente como o esperado”. Apenas 1 em cada 10 declarou a experiéncia “pior
do que o esperado” e, os outros 25% responderam que a adogdo em massa ao teletrabalho
foi “muito melhor do que 0 esperado”. A pesquisa também permitiu analisar o porqué do
sucesso do trabalho remoto. As respostas partilhadas por 40 dos respondentes constataram
como vantagens: ndo haver necessidade de deslocamento, reducdo de reunides ndo-
essenciais e menos distracGes do que no escritorio. Entretanto, 36.2% dos respondentes
declararam que problemas tecnolégicos representaram uma desvantagem consideravel,
seguido das possiveis distracoes no ambiente doméstico.

De toda forma, 32,2% dos executivos constataram que a produtividade aumentou,
enquanto apenas 22,5% dos respondentes declararam que reduziu. Por conta disso, cerca
de 62% planeja aplicar mais trabalho remoto pelos proximos anos. Antes do surto da
COVID-19, 13,2% da forca de trabalho executava suas funcbes remotamente, e 0s
executivos pretendiam expandir este numero para 17,2% no periodo de cinco anos.
Entretanto, apds o surgimento do Coronavirus, o planejamento foi alterado, de forma que
cerca de 21.8% da forca de trabalho esteja trabalhando inteiramente a distancia em cinco
anos, representando um aumento em 65% no interesse de aplicacdo da modalidade. Para
o professor André Miceli, da Fundacdo Getulio VVargas, mesmo apds o fim da pandemia
e a retomada das atividades, o home office deve crescer 30% no Brasil e provocar uma

mudanga significativa nas culturas organizacionais.
b. A jornada de trabalho feminina
O texto da Constituicdo de 1934 foi o primeiro a tratar dos direitos trabalhistas das

mulheres, trazendo garantias que antes nao eram asseguradas, passando a abranger o

conceito de igualdade salarial e proibindo o trabalho de gestantes em locais insalubres.



Entretanto, foi na Constituicdo de 1946 que foi consolidada a proibicdo plena de
diferencas salariais (abarcando sexo, raca, idade, nacionalidade e estado civil). Foi a Lei
4.121/1962 que desconsiderou a obrigatoriedade de a mulher necessitar de autorizacdo do
marido para trabalhar, receber herancas e comprar iméveis.

Por fim, foi a vigente Constituicdo da Republica de 1988 que enfatizou todos os
aspectos abordados nos textos anteriores e que representou o maior avanco dos direitos
das mulheres. A jornada de trabalho feminina pode ser entendida da seguinte maneira: ela
inicia dentro da casa, continua na empresa e termina novamente em casa. Portanto, pode-
se assumir que a mulher assalariada se dispdes a realizar maltiplas jornadas de trabalho,
no escritorio e em funcédo das responsabilidades domésticas. Barroso (1982) afirma que
as tarefas do lar ndo proporcionam descansos semanais, remuneracéo e tampouco férias,
além de serem tarefas muitas vezes invisibilizadas, inferiorizadas e desvalorizadas
socialmente.

Muitas empresas (cerca de 46%) passaram a operar de maneira remota, seja parcial
ou integralmente. Os impactos da adocdo da nova modalidade de trabalho foram
especialmente sentidos por trabalhadores que ja estavam em condicdes desfavoraveis.
Para Barbosa, Costa & Hechsher (2020), jovens, pretos, mulheres, individuos de baixa
escolarizagéo e trabalhadores informais foram os principais afetados negativamente pela
crise pandémica, pois o desemprego foi agravado, bem como o trabalho em curso no pais,
que ja vinha se precarizando nas uUltimas décadas (MARTINS, LIPP e MONTEIRO
JUNIOR, 2020; MELO, CABRAL, 2020).

A Pesquisa Nacional por Amostras de Domicilios (PNAD Covid-19), que teve
inicio em 2020, constatou que, em setembro do mesmo ano, houve um aumento de 33%
no desemprego. Ou seja, cerca de 3,4 milhdes individuos ndo exerciam qualquer tipo
atividade remunerada. Dados do IBGE 2020 demonstram que as desigualdades histéricas
e estruturais sofridas pelas minorias foram ainda mais acirradas: o desemprego para
mulheres ficou em 17% enguanto para os homens este valor foi de 11,8%. Em relacéo a
pretos e pardos, o desemprego foi registrado no percentual de 16,1%, enquanto para
brancos o valor foi de 11,5%.

Retomando a questdo do home office, os profissionais viram-se obrigados a
adaptarem-se a nova modalidade, que incluiu ndo somente o aspecto laboral, mas outros
fatores tais como a intensificacéo do trabalho doméstico e do cuidado com os filhos, tendo
em vista que servicos de asseio, cuidado infantil e educacdo foram suspensos ou
adaptados para a modalidade remota. Uma pesquisa realizada em abril de 2020 pelo
LinkedIn constatou que 62% dos entrevistados reportavam maior estresse em relacéo ao

trabalho, alegando que estavam exercendo mais horas trabalhadas (68% estéo trabalhando



pelo menos uma hora a mais todos os dias, enquanto 21% chegam a exercer quatro horas
adicionais no dia).

Ademais, 20% dos respondentes afirmaram vivenciar dificuldades no que diz
respeito a concilia¢do do trabalho com os cuidados com a casa e os filhos. No Brasil, sdo
historicamente delegadas as mulheres responsabilidades pelo asseio domeéstico e pelos
dependentes (Melo & Thomé, 2018). Os afazeres domesticos exercidos pelas mulheres
totalizam em torno de 92,2% em comparacdo ao percentual exercido pelos homens, que
totalizou 78,2% (IBGE, 2019). Portanto, ao serem delegadas a trabalharem em casa bem
como a cuidarem dos afazeres domésticos e das criancas, as mulheres séo
sobrecarregadas. O conflito trabalho-familia, quando ocorre, € mais intensamente sentido
pelas mulheres, especialmente aquelas que estdo vivenciando a maternidade
(GREENHAUS, BEUTELL, 1985; 2012; ROMAN, 2017).

As normas sociais de género, ainda muito conservadoras, enxergam a mulher
como uma figura reprodutiva e “administradora do lar”, enquanto o homem seria o
provedor e “chefe do lar”. Embora os papéis historicamente atribuidos aos géneros
estejam, aos poucos, modificando-se nas ultimas décadas, a figura da mulher como
responsavel pela casa e pelos filhos ainda é consideravelmente reforcada. Quanto mais
importante é um papel para um individuo, mais tempo seré dedicado a ele, resultando em
menos tempo e disposicdo para a realizacdo de quaisquer outros. Segundo Greenhaus &
Beutell (1985), existe uma interferéncia das obrigacOes de uma determinada funcéo na
realizacdo de outra, ou seja, o nivel de desempenho em uma das func¢des pode acabar
renunciando a outra. Dessa forma, é observado que as mulheres, por serem historicamente
delegadas as tarefas “do lar”, sacrificam seus empregos formais em prol do asseio da casa
e cuidado com os filhos, levando muitas mées a limitarem sua participacdo na forga de
trabalho para atender as demandas domeésticas e ndo remuneradas.

O Women-20, abreviado como W20, é o grupo oficial de engajamento feminino
do G20. Em julho de 2020, a ONU Mulheres em conjunto com o W20 emitiu um
manifesto global sobre a urgéncia de considerar a relevancia do papel da figura feminina
na economia, propondo que as mulheres estejam no centro dos esforcos de recuperacéao
da crise causada pelo surto da COVID-19. O manifesto fez um apelo para que ministros
de Economia e diretores de Bancos Centrais dos paises do G20, especialmente do Sul
Global (em que o Brasil se inclui), incentivem a recuperacdo econdmica das nagoes
oferecendo politicas monetarias especificas que priorizem as mulheres, pois estas
representam atores essenciais na recuperacdo econémica.

E importante enfatizar que, embora o presente artigo busque compreender os

impactos do regime de trabalho remoto para as mulheres, a adesdo ao home office



observada no ultimo ano néo foi feita de maneira gradual visando melhor adaptacédo, e
sim de forma brusca por conta das medidas restritivas estabelecidas pelas autoridades
sanitarias. Portanto, é preciso um olhar sistémico de como esta modalidade de trabalho
pode afetar os trabalhadores, em especial as mulheres, levando em consideracao tanto
0s aspectos resultantes de sua adogdo durante a pandemia bem como as questfes
intrinsecas a esta modalidade de trabalho mesmo se ndo houvesse ocorrido o surto do
Novo coronavirus.

Segundo o relatoério “Women in the Workplace”, realizado em 2020 pela
empresa de consultoria McKinsey, as mulheres foram as mais negativamente
impactadas pela pandemia, estando eles mais propensas a serem demitidas ou
dispensadas. O recorte de raca evidencia ainda mais as consequéncias desfavoraveis
advindas da adesdo em massa ao trabalho remoto: mulheres negras tiveram sua
seguranca financeira consideravelmente enfraquecida, bem como sua ascensdao
profissional foi posta em risco.

Como ja dito anteriormente, é preciso distinguir o momento vivido de uma
adogdo mais gradual, adaptativa e saudavel ao trabalho remoto, pois, ao considerarmos
todos os fatores resultantes das medidas de contencdo do Coronavirus, percebemos que
questdes como a presenca constante e absoluta dos filhos em casa ndo se encaixariam
em um cendrio de normalidade. Por conta do fechamento de escolas e creches, o papel
da mulher que é mae — historicamente pesaroso devido as maltiplas normas sociais
pretensamente e equivocadamente atribuidas as mulheres — foi intensificado. Nao
podendo contar com 0 apoio das instituicdes de ensino e de cuidado infantil nem com
profissionais como babés, as mulheres que lidam com a maternidade viram seu dia a dia
integralizar-se no asseio doméstico, cuidado com os filhos e manutencdo da vida
profissional no contexto remoto.

Segundo Machado-Neto (1987), um dos critérios fundamentais para a escolha
profissional das mulheres consiste justamente na proximidade entre a casa e o local de
trabalho, sobrepondo-se a outros parametros como salério e satisfacéo profissional. Além
disso, muitas mulheres optam por exercer apenas jornadas parciais de trabalho para que
consigam dedicar-se aos filhos, mesmo que isso implique em prejuizos salariais e
estagnacao profissional.

O estudo da McKinsey, que fora realizado nos Estados Unidos entre junho e
agosto de 2020, contando com respostas de mais de 40.000 profissionais do ramo
corporativo, também concluiu que, por conta das medidas emergenciais e imediatistas
ocasionadas pela COVID-19, mais de uma em cada quatro mulheres contemplam

rebaixamento profissional ou até mesmo evasdo completa do mercado de trabalho.



Embora, a primeira vista, essas parecam ser providéncias temporarias que seriam
adotadas por mulheres que desejam aliviar o sobrecarrego ocasionado pela
intensificacdo das jornadas maltiplas, a atitude de afastar-se do trabalho representaria
um retrocesso consideravel no processo de emancipacdo feminina e igualdade de
género. Segundo o relatdrio, o impacto das medidas tomadas para a contencdo do virus
foi tdo negativo para as mulheres que elas podem vir a enfrentar quase meia década de
atraso no desempenho e avango profissional.

Uma outra pesquisa realizada pela plataforma freelancer Workana em 2020 com
2810 profissionais ao redor do mundo mostrou que 50% das mulheres brasileiras cuidam
dos filhos enquanto trabalham, ao passo que os homens brasileiros que acumulam ambas
as funcdes totalizam apenas 11,1%.

O estudo From Insights to Action: Gender Equality in the Wake of Covid-19
(“Das Ideias para a Ac¢ao: Igualdade de Género no Despertar da Covid-19”, em tradugao
livre), efetuado pela ONU mulheres em parceria com a ONG politica e progressista
WomenCount, revelou alguns dados a respeito das novas tarefas atribuidas aos homens
e mulheres desde a adeséo ao trabalho remoto e as medidas de distanciamento social:
49% das mulheres passaram a realizar a limpeza da casa, em comparacao a apenas 33%
dos homens; cozinhar também entrou para a rotina de 37% das mulheres, enquanto a
mesma funcdo foi implementada na rotina de apenas 16% dos homens; ademais, as
responsabilidades para com os filhos — que passaram a estudar em tempo integral dentro
de casa — também aumentaram consideravelmente para as mées: em torno de 37%
(embora para os pais esse percentual tenha sido de somente 26%). Ainda de acordo com
a pesquisa, mulheres com filho tém trés vezes mais volume de trabalho em comparacao
com o0s homens.

Além disso, a violéncia doméstica encarou um crescimento consideravel desde o
inicio da pandemia, correspondendo a um problema social também evidenciado nas
epidemias de Ebola (2013-2016) e do Zika Virus (2015-2016) (SERAFIM, 2020).
Entretanto, a crise pode representar uma oportunidade para a busca de maior igualdade de
género: se as empresas se comprometerem a investirem em construir um espaco de
trabalho mais flexivel e empatico, as trabalhadoras terdo oportunidade de atingirem seu
potencial a longo prazo sem serem prejudicas pelos fardos ocasionados por normas sociais
e conservadoras de género.

Para o presente estudo, serdo analisados os resultados de cases de aplicacéo de
programas voltados para o bem-estar e a saide mental, bem como um case de aplicacéo

de metodologias de trabalho remoto.



c. Case Caterpillar

A Caterpillar Inc. é a principal empresa de fornecimento de equipamentos de
construcdo e mineracdo no mundo, com sede em Peoria, no estado de lIllinois, nos
Estados Unidos. Em 2014, decidiu implementar um Programa de Assisténcia ao
Empregado (EAP), intentando melhorar o bem-estar de seus funcionarios e,
consequentemente, sua produtividade. Para validar os frutos da implementacdo do
programa, a Caterpillar utilizou-se, de forma pioneira, do indicador Workplace Outcome
Suite (WQOS). O WOS é uma ferramenta com 25 indicadores, aplicados através de uma
escala Likert que examina varios componentes dos efeitos de problemas pessoais em
relacdo a performance no ambiente de trabalho e satisfacdo geral.

O EAP da Caterpillar é aplicado através de um modelo hibrido, em que existem
conselheiros alojados nos departamentos médicos das 13 maiores instalacbes da empresa
nos EUA, além de um fornecedor externo que configura servicos EAP por meio de um
call center centralizado e, em seguida, oferece aconselhamento por meio de uma rede
nacional de consultores afiliados contratados. Os funcionarios que tém facil acesso a um
escritorio EAP no local podem buscar os servicos de aconselhamento tanto no local
quanto externamente, mas outros funcionarios e familiares tendem a utilizar servigos
externos. Os servigos EAP locais e externos sdo coordenados por um gerente interno que

é funcionario da Caterpillar e trabalha no departamento médico corporativo.

Para avaliar os efeitos da aplicacdo do EAP, foram coletados dados de 561
funcionarios da Caterpillar que se utilizaram dos servigos de aconselhamento do
programa. O periodo de coleta de dados teve duracdo de 3 meses, incluindo o tempo
dedicado a coletar os resultados de performance antes e depois da aplicacdo do EAP. Os
25 itens do WOS usados no estudo do caso da Caterpillar continham 5 escalas que
mensuravam a eficacia o EAP, sendo estas: Absenteismo, Presenteismo, Engajamento nas
Atividades Laborais, Angustia no Ambiente de Trabalho e Satisfacdo Geral com a Vida.

A aplicacdo do programa de aconselhamento mental revelou-se bastante efetivo

em melhorar o bem-estar dos empregados e sua satisfagdo com o trabalho. A escala de
absenteismo teve uma melhora de 36,3%, uma diminui¢do de 3.78 horas de trabalho
perdido por auséncia. Em relacéo ao presenteismo, a melhora foi de 22,9%, reducéo de
3.40 horas de falta de produtividade mesmo estando presencialmente no ambiente de
trabalho, pois os funcionarios declararam que seus problemas pessoas interferiram
menos com sua performance no trabalho depois de usufruirem dos servigos do EAP.
Além disso, trabalhadores comunicaram que se sentiam menos angustiados em relacao

ao ambiente de trabalho (diminuicdo de 9,6% na escala de Angustia no Ambiente de



Trabalho). A Satisfacdo Geral com a Vida também evidenciou uma relagdo positiva
(melhoria de 8,5%). A Unica escala que permaneceu a mesma foi de a Engajamento no
Trabalho. Este resultado pode ser atribuido ao fato de que o EAP possui recursos
limitados no que diz respeito a alteracao das condigdes de trabalho.

Entretanto, como ja evidenciado neste estudo, a melhoria das condi¢Bes de saide
mental do trabalhador, especialmente atestadas atraves da reducdo no absenteismo e
presenteismo, demonstra- se muito vantajosa ndo somente para os funcionarios, mas
também para a empresa, que goza do aumento da produtividade de seus empregados e,
desse modo, atinge maior retorno financeiro. Os resultados positivos desse estudo
sugerem que os servicos de EAP oferecidos pela Caterpillar a seus funcionarios estéo
associados a uma consideravel melhoria no trabalho e na satisfacdo geral com a vida,

com efeitos particularmente significativos para o absenteismo e o presenteismo.

d. Case IBM

A International Business Machines Corporation (IBM) é uma gigante
multinacional das areas de tecnologia e informatica, com sede em Armonk, na cidade de
Nova York, nos Estados Unidos. Em 2002, a empresa desenvolveu o “IBM’s Care
Advocacy Model” a partir do Programa de Satde Mental da propria companhia. Os
principais objetivos da implementacdo do dito modelo sustentam-se em melhorar a satde
dos funcionarios/pacientes, reduzir o tempo ausente do funcionéario ao trabalho
(absenteismo); e minimizar os custos e impactos das condigdes de salide comportamental

no local de trabalho e custos com cuidados de salide.

O diretor do programa, Juan Prieto, citou a alta prevaléncia de depresséo e
ansiedade em conjunto com outras condi¢des cronicas como um dos fatores que
sustentam o projeto. Dessa maneira, 0 programa foi formulado de tal forma que
alcancasse uma abordagem holistica, levando em consideracdo pontos que a IBM pautou
como decisivos, como o fato que a saide comportamental é a maior e com mais rapida
taxa de crescimento das despesas farmacéuticas. Além disso, reconheceu-se que a
fragilizacdo da satude metal é um fator critico que pode exacerbar problemas em outras
areas meédicas, aumentando custos e tempo distante do trabalho.

O programa busca promover identificacdo e intervengdo antecipadas para
individuos que possam estar com problemas de saide comportamental, problemas estes
que ocorrem juntamente com outras condi¢fes médicas. O modelo utiliza-se de pesquisas

avancadas, intervencGes medicamentosas e relatos pessoais para efetivamente identificar



os funcionéarios que estdo tendo problemas de satide mental ou correm o risco de sofré-
los. Com a permissdo dos trabalhadores, sdo elaboradas informacdes personalizadas e
uma Pesquisa de Bem-Estar que identifica individuos em risco, potenciais comorbidades
e agentes estressores psicossociais.

Os funcionarios, entdo, sdo guiados aos cuidados apropriados por um grupo de
apoio e cuidado abrangente. Todos os individuos que sofrem alto risco de fragilizacéo
da satde mental e também aqueles que aceitam os servicos de apoio sao cuidadosamente
monitorados para que obtenham um resultado bem-sucedido. Segundo Prieto, ao
tratarem problemas de salde comportamental e encaminharem individuos em risco para
o0 devido tratamento, o programa ajuda a administrar tanto custos medicos quanto perdas
de produtividade. Os resultados obtidos com a intervencdo ativa foram consideraveis,
com 70% dos funcionarios aceitando pelo menos um dos servigos oferecidos pelo
programa e, destes, 95% sentiram-se satisfeitos com o que receberam. Além disso, houve
uma reducdo de 50% em casos ambulatoriais que necessitariam de intervencdo imediata.
Em 2002, o Care Adcocacy Model da IBM acumulou 400 mil délares em poupanga e,

em 2003, esse valor subiu para 500 mil ddlares.

e. Case Ctrip

Um dos estudos mais divulgados a respeito do potencial performatico do trabalho
remoto é o que abordou o caso da Ctrip, a maior agéncia de viagens da China, com sede
em Xangai. Em 2010 — data em que foi realizado o experimento —, a empresa possuia 16
mil funcionarios e estava listada na NASDAQ. O estudo, publicado em 2013, construiu-
se a partir da decisdo da alta geréncia de reduzir custos de aluguel de escritério (que
estavam crescendo exponencialmente com o boom imobilidrio em Xangai) e também
reduzir a alta taxa de rotatividade. Muito trabalhadores estavam interessados em
trabalhar remotamente para poupar tempo e custos de deslocamento, entretanto,
preocupavam-se com o isolamento e, especialmente, com a reducdo em suas chances de

ascender profissionalmente.

O experimento focou em profissionais da area de call-center da empresa, que
totalizavam 996 individuos. A premissa sugeria que os selecionados a participar do
experimento trabalhassem a distancia durante quatro dias e, no quinto dia, retornassem
ao escritorio. Aproximadamente metade dos funcionarios (503) demonstraram interesse,
especialmente aqueles que eram casados, tinham filhos e/ou encaravam longas horas de
deslocamento ao trabalho. Destes, 249 qualificaram-se para participar do experimento,

encaixando- se nos critérios de estarem ha pelo menos 6 meses em seus respectivos



cargos, terem acesso a banda larga e um quarto privativo em que pudessem trabalhar. A
partir de um sorteio, os funcionarios nascidos em dias pares foram os selecionados para
trabalhar em casa, enquanto os nascidos em dias impares permaneceram no escritorio
para atuarem como o grupo controle.

Tanto os empregados que passaram a trabalhar remotamente quando os que
permaneceram no escritério utilizaram os mesmos equipamentos de informatica,
receberam o mesmo fluxo de ordens de trabalho de uma central e foram compensados sob
0 mesmo sistema de pagamentos, que incluia elementos de bonificacdo por performance;
Unico diferencial de fato, era, o local de trabalho.

Os resultados foram impactantes: a performance dos funcionarios que exerceram
suas fungdes remotamente cresceu em 13% no periodo de apenas 9 meses. Este aumento
se deu, especialmente, pelo aumento de 9% no ndmero de minutos em que trabalhavam
durante seus turnos, com a redugdo do numero de folgas e de auséncia por doenca. O 4%
restante baseou-se no maior nimero de chamadas por minuto trabalhado. Nas entrevistas
feitas pelos autores do estudo, os funcionarios atribuiram este ganho para a prevaléncia
do siléncio ao se trabalhar de casa. Além disso, a rotatividade caiu consideravelmente,
tendo uma reducdo de mais de 50% comparada ao grupo controle (enquanto no grupo de
tratamento o percentual total de rotatividade foi de 17%, no grupo controle este nimero
foi de 35%).

O grupo que trabalhou remotamente declarou que estava mais satisfeito com o
trabalho e demonstrou atitudes mais positivas nos resultados de pesquisas. Entretanto, o
trabalho a distancia apresentou a desvantagem de, embora o produto da performance
tenha sido positivo, as taxas de promocao reduziram em 50% para os funcionarios que
exerceram o home office. Este efeito afeta oportunidades de carreira a longo prazo, por
conta da reducdo de treinamentos no trabalho e, especialmente, menos interacdes “cara a
cara” Que a presenca no escritério proporciona. Mesmo com a performance dos
trabalhadores expandindo a distancia, ndo houve consisténcia com a oferta de promocdes.
Uma hip6tese que pode explicar tal resultado baseia-se no fato de que os supervisores ndo
puderam observar a melhoria na performance nos trabalhadores, dessa forma estavam
menos propensos a oferecer promogdes aos teletrabalhadores.

Através das entrevistas, os autores concluiram que este foi um dos principais
fatores a levar alguns funcionarios de volta ao escritdrio, para evitar serem “penalizados”
profissionalmente por trabalharem remotamente. Ao final do experimento, a firma
estimou a economia de aproximadamente 2000 ddélares por ano por trabalhador e o
aumento de performance do grupo de tratamento representou 375 dolares por ano por

funcionério (avaliado no percentual de 13% de melhoria de performance). Além disso, a



firma estimou economia de aproximadamente 1250 délares em custos de escritorio por
empregado e a reducéo de rotatividade proporcionou a economia de aproximadamente
400 ddlares por funcionério por ano.

Ao alocarem os trabalhadores para o trabalho a distancia durante quatro dias na
semana, o espaco fisico do escritorio foi reduzido em 80%, apesar de ser necessario o
aumento em equipamento de informatica em 20% (o equipamento fica ocioso na casa do

funcionario por 1 dia na semana). No total, isso reduziu o capital em 48%.

Os frutos positivos da experiéncia fizeram com que a Ctrip oferecesse a opcao de
trabalhar remotamente para todos os funcionarios. Entretanto, 2/3 do grupo de controle
(que inicialmente correspondiam aos 249 funcionarios que desejavam exercer suas
funcBes a distancia) optaram por permanecer no escritorio, citando preocupacao com a
soliddo do trabalho a distancia e a dificuldade em ascender profissionalmente através de
promocdes. Em relacdo ao grupo de tratamento, metade decidiu retornar ao escritorio
normalmente, correspondendo aqueles que obtiveram performances insatisfatorias em
casa. Entretanto, quando a firma ofereceu a opcdo para todos os empregados, 0 nimero

de interessados subiu para 22%.

3. Métodos

O presente artigo foi realizado pela Gtica da abordagem de cunho qualitativo. Para
Trivifios (1987), os dados presentes na pesquisa sao trabalhados de forma a encontrar seu
significado, fazendo uso da percepg¢éo do fendmeno dentro do seu contexto. Esta defini¢éo
é especialmente valida para os assuntos aqui tratados por valerem-se, em sua maioria, de
resultados e inferéncias obtidos a partir do contexto de pandemia. A pesquisa qualitativa
também procura explicar além da esséncia do fendmeno, objetivando entender e
esclarecer sua origem, relacbes e mudangas e, por fim, compreendendo suas
consequéncias (OLIVEIRA, 2011). A pesquisa, orientada por revisdo bibliografica,
construiu-se em cima da selecdo e analise de materiais acessiveis ao publico e ao
pesquisador, materiais estes capazes de fornecer dados atuais e relevantes ao tema da
pesquisa (VERGARA, 2010; MARCONI, LAKATOS, 2003). Os materiais aqui
utilizados variam desde publicacdes, noticias e artigos — que foram consultados,
analisados, compreendidos e compilados — até a utilizacdo de dados secundarios de
instituicbes e companhias nacionais e internacionais, como o IBGE — com a coleta de
informacdes e nimeros correspondentes a questdes como trabalhadores em modalidade
home office, divisdo de tarefas domésticas entre homens e mulheres, consequéncias

psicossociais da pandemia, entre outros - e empresas como a Consultoria McKinsey, que,



através do relatorio “Women in the Workplace 20207, demonstrou o perfil da mulher que
exerce atividade remunerada diante das consequéncias negativas causadas pelas medidas
de isolamento social, desnudando aspectos com um sélido viés de género que contribuem

para o retrocesso da luta por igualdade de género no mercado de trabalho.

4. Resultados

a. A relacédo entre vida familiar e o trabalho: Conflitos e vantagens que o

trabalho remoto pode ocasionar nas esferas doméstica e laboral

Segundo Zedeck & Mosier (1990), um interesse significativo e crescente em se
trabalhar remotamente deve-se ao fato de que os arranjos do teletrabalho permitem
mais flexibilidade para com a vida doméstica. Por um lado, trabalhar perto da familia
evita os obstaculos de cuidar a distancia de uma crianca ou um idoso incapacitado,
permitindo cronogramas menos rigidos para o trabalhador dedicar-se a vida doméstica
(OLSON, 1987; BAILYN, 1989; CROSSAN, BURTON, 1993). Estudos de
trabalhadores convencionais constataram que horarios de trabalho mais flexiveis
melhoram o bem-estar, e o teletrabalho € uma das modalidades mais permissivas no
que diz respeito a autonomia e organizacao de cronogramas. Entretanto, a proximidade
com a vida familiar pode vir a gerar conflitos com maior incidéncia de patologias
mentais e fisicas, incluindo ansiedade, depressdo, aumento na pressdo sanguinea e
doencas cardiovasculares (PARASURAMAN, GREENHAUS e GRANROSE, 1992;
MACEWEN, BARLING, 1994; THOMAS, GANSTER, 1995; FRONE, RUSSEL e
COOPER, 1997).

Os efeitos positivos das relagdes entre a familia e o trabalho incluem evidéncias
de que, trabalhadores que né&o precisam lidar com responsabilidades de cuidado
primario (ou seja, ndo estdo incumbidos dos cuidados de outro individuo, ao contrario
do caso de pais e mées de criancas pequenas), vivenciam integragdo mais vantajosa
entre as duas esferas (OLSON, 1987; AHRENTZEN, 1990; DUBRIN, 1991),
melhoria nas relages familiares (OLSON, 1987), e niveis altos de satisfacdo relativos
a vida familiar (AHRENTZEN, 1990; ROWE, BENTLEY, 1992).

No entanto, Bailyn (1988) relatou em seus estudos que a justaposicdo entre
funcGes laborais e familiares aumentaram os niveis de estresse e conflitos familiares,
especialmente para mulheres com responsabilidades de cuidado primario (OLSON,
PRIMPS, 1984; CHRISTENSEN, 1988; GURSTEIN, 1991) e pais solteiros (ROWE,
BENTLEY, 1992).



Ao tratarmos de trabalho remoto, a introducéo do labor no ambiente doméstico pode
trazer conflitos tais como: mais suscetibilidade a intruses durante o trabalho por estar
em um local compartilhado com a familia (AHRENTZEN, 1990); conflitos resultantes
de tensdo em uma das esferas sendo transferidos para a outra, permitindo que estressores
psicossociais advindos de um ambiente interferiram no trabalho ou nas relagGes
familiares; conflitos comportamentais, em que o individuo justapde estilos de conduta
que normalmente usaria em um ambito no outro - por exemplo, o estilo administrativo
masculino mais corriqueiro abarca agressividade, objetividade, autoconfianca e firmeza
(SCHEIN, 1973), caracteristicas nem sempre valorizadas no ambiente doméstico e
familiar. Discussdes que abordam o fendmeno de “compensagdo” (LAMBERT, 1990) —
isto é, quando pessoas se dedicam mais em uma esfera para compensar a falta de
satisfacdo na outra (CHAMPOUX, 1978) —, questionam os maleficios do trabalho remoto
ao aproximar os dois ambientes, reduzindo a possibilidade da realizagcdo da compensagao
e prejudicando o bem-estar.

Por outro lado, aspectos positivos do teletrabalno no ambiente familiar sédo
enunciados: apoio emocional ou a sensacdo de proximidade com membros da familia
impactam especialmente trabalhadores homens (OLSON, PRIMPS, 1984) e, em meio aos
momentos de bom convivio, o bem-estar € aumentado, também expandindo controle
sobre o proprio trabalho e melhorando a autoestima. O lar representa um reflgio do
mundo externo (AHRENTZEN, 1990; GURSTEIN, 1991) onde as relacdes familiares e
o afeto do contexto fisico contribuem para a formacdo da identidade do individuo,
sensacdo de seguranga e¢ “carinho” (PROSHANSKY, FABIAN e KAMINOFF, 1983;
GIULIANI, 1991). Além disso, os teletrabalhadores afastam-se dos aspectos negativos
do escritorio, incluindo alienacdo, assédio, conformidade e falta de privacidade (HUWS
et al, 1990; GURSTEIN, 1991; CROSSAN, BURTON, 1993).

Outro fator importante a ser considerado como mecanismo positivo do trabalho
remoto diz respeito aos teletrabalhadores orientarem-se, muitas vezes, de maneira
diferente aos seus colegas de escritorio, pois buscam mais satisfagdo intrinseca e pessoal
— através do foco em funcBes que consideram interessantes e importantes,
desenvolvimento de habilidades e flexibilidade — e menos preocupagdo com o salario e
sucesso, enquanto os trabalhadores de escritdrio atentam-se muito mais ao salério,
promoc0es e status e menos com a familia ou o aprendizado de novas competéncias. Uma
motivacgdo adicional para o atrativo do trabalho remoto trata-se da melhoria ao acesso as
atividades de lazer e recreacdo, e esta € uma das principais hipéteses levantadas a respeito
da deciséo de trabalhadores homens ao optarem por exercer o trabalho remoto (OLSON,

1989), provavelmente para compensar a falta de satisfacdo no trabalho. A autonomia



proporcionada pelo trabalho a distancia também influencia consideravelmente o bem-
estar do individuo, pois este € um dos aspectos mais valorizados para a manutencéo de

uma boa satde mental no ambiente profissional.

b. As mulheres, a maternidade e o trabalho: Como o trabalho interfere nas

vidas de mulheres e de que maneira o trabalho remoto as impacta?

As mulheres representam uma fatia da sociedade historicamente oprimida,
especialmente no que diz respeito ao trabalho. Frequentemente atribuidas as funcdes de
asseio da casa além da execucdo de seus devidos trabalhos convencionais, as mulheres
tradicionalmente executam uma dupla jornada de trabalho. Entretanto, com o advento da
pandemia do novo coronavirus e o fechamento de creches e escolas, uma terceira funcao
passou a ser atribuida as mulheres: a de cuidar da educacéao dos filhos, também conhecida
homeschooling. A manutencdo do labor “formal”, a intensificacdo das funcdes
domeésticas e o acréscimo das obrigaces familiares fizeram emergir a tripla jornada de
trabalho feminina. Apesar do homeschooling ja fazer parte de certos lares brasileiros, ele
agravou-se com a instituicdo do isolamento social decorrente dos riscos sanitarios
ocasionados pela COVID-19. Entretanto, é preciso atentarmos a como o homeoffice afeta
as mulheres levando em consideracgéo a distingdo entre 0 momento de crise que estamos
vivendo e uma situacdo normalizada.

A pandemia fez com que as mulheres ficassem mais atarefadas por terem sido
delegadas a inimeras funcgdes e estarem obrigadas a ndo sair de casa. Um estudo da
London Business School levantou como o trabalho remoto pode beneficiar as mulheres,
em particular as maes trabalhadoras. Enquanto direitos trabalhistas direcionados a
mulheres permitiram maior flexibilidade e administracdo da dupla jornada, pesquisas
socioldgicas e evidéncias de campo demonstram que, individuos que tiram proveito das
politicas voltadas para seu grupo demografico, muitas vezes sofrem discriminagdo de
seus colegas de trabalho, que consideram a licenga maternidade paga ou contratos de
meio-periodo como injustos. Isto se deve ao fato de haver uma suposicdo cientificamente
equivocada de que mulheres e homens que tiram um tempo do trabalho ndo estéo focados
em suas carreiras e sdo menos comprometidos que seus colegas (SHERMAN, 2019).
Esta assuncdo dialoga bastante com o principio do trabalhador ideal, que assume o
funcionario exemplar como aquele que oferece disponibilidade constante para o seu
trabalho (ACKER, 1990, KELLY et al, 2010).

Pesquisas também mostram que mentores ndo veem com bons olhos a deciséo de

tirar tempo do trabalho em prol da licenga maternidade ou do trabalho de meio-periodo.



Além disso, existe uma tendéncia de delegar a maes que trabalham cargos e
responsabilidades que pouco contribuem para sua ascensao profissional. Um dos maiores
obstaculos para a equidade de género no ambiente de trabalho é a disposicdo da vida
familiar (HEWLETT, 2002; WILLIAMS, 2010; PETERSEN et al, 2014). Mulheres
passam ao menos o dobro do tempo provendo cuidado as criangas quando comparadas
aos homens (LAMB, TAMIS-LEMONDA, 2004, SAYER et al, 2004) e,
consequentemente, sofrem uma redugdo em suas horas de trabalho ap6s a maternidade
(BERTRAND et al, 2010; KILLEWALD, GARCIA-MANGLANO, 2016).

As responsabilidades domeésticas e familiares atribuidas de maneira
desproporcional as mulheres as obriga a lidar com interrup¢6es no sono (MAUME et al,
2009), recusa de viagens a trabalho e de reunides em horéarios tardios (MAUME, 2006),
dispender mais horas por semana para realizar as diversas tarefas (SULLIVAN, 1997,
OFFER, SCHNEIDER, 2011) e faltar ao trabalho com mais frequéncia para cuidar de
urgéncias com criancas (MAUME, 2008).

Apesar de muitas empresas providenciarem politicas de flexibilidade para mitigar
o conflito entre o trabalho e a vida familiar, muitas mulheres evitam usufruir das mesmas
por medo de sofrerem penalidades em suas carreiras (BLAIR-LOY, WHARTON, 2002;
BAILYN, 2006; BRISCOE, KELLOG, 2011), pois aquelas que se utilizam das politicas
de horas reduzidas podem vir a sofrer um crescimento salarial mais lento (GLASS, 2004),
menos promocdes (KALLEBERG, RESKIN, 1995), designio de tarefas de baixa
qualidade (STONE, HERNANDEZ, 2013) e dificuldade de manter relagdes com seus
mentores (TURCO, 2010).

A maternidade acaba por reprimir a ascensdo profissional das mulheres por
sustentar-se em cima do principio do “trabalhador ideal”, cujas normas compelem os
funcionarios a priorizarem suas obrigacGes profissionais acima de quaisquer outros
compromissos, inclusive os domésticos (ACKER, 1990, WILLIAMS, 2001), gerando
debates entre empregados que questionam “se ¢ legitimo deixar o trabalho para cuidar de
uma crianca doente, tirar férias, ou recuperar-se de uma gripe.” (KELLY et al, 2010, p.
290). A necessidade de cuidados maternais intensivos e o principio do trabalhador ideal
se chocam, evocando culpa e angustia nas mulheres (SIMON, 1995; GLAVIN et al,
2011).

Uma das respostas mais comuns de maes trabalhadoras em relacdo a seus
empregos logo que dao a luz implica na saida plena do mercado de trabalho, pelo menos
temporariamente. O desequilibrio na atribuicdo de tarefas familiares entre homens e
mulheres confere a 60% das mulheres a decisdo de abandonarem suas carreiras por conta

da falta de disponibilidade de seus esposos no cuidado com os filhos (STONE, 2008).



Embora muitas mulheres optem por voltar ao mercado de trabalho apds usufruirem da
licenca-maternidade, interrupcbes da carreira, por mais minimas que sejam, afetam
negativamente sua relacdo com o trabalho por muitos anos (WILDE et al, 2010;
ENGLAND et al, 2016). Um estudo recente de larga escala apontou que mées que
optaram por deixar seus trabalhos por questfes familiares ttm menos probabilidade de
serem convocadas para retornar ao mercado do que mulheres que perderam seus antigos
empregos por razbes ndo familiares (WEISSHAAR, 2018).

Como ja mencionado anteriormente, trabalhadores de meio-periodo séo, de certa
forma, rebaixados. O estigma que cerca as politicas de reducdo de horas de trabalho
provoca uma saida completa das mulheres do mercado de trabalho do que a simples
pretensdo de trabalhar meio-periodo (STONE, 2008; WILLIAMS et al, 2013).

No estudo feito por Sherman (2019) a respeito de como o trabalho remoto auxilia
maées trabalhadoras, facilitando a dupla ou até mesmo tripla jornada das mulheres, além
de resguardar suas reputacdes no ambiente profissional, a maioria das entrevistadas
reportou ganhos em produtividade, especialmente por conta da reducdo de distracbes
sociais do escritério e da eliminagdo das exigéncias de deslocamento. Em relacdo as
distracBes sociais do escritorio, o consenso geral abordou a questdo de que, no
teletrabalho, houveram menos interrupcdes e necessidades de interagdo que desviam o
foco do empregado. Os resultados obtidos por Sherman (2019) associam-se aos estudos
de Staines & Pleck (1983), que determinaram que horérios de trabalho mais flexiveis
aumentam o bem-estar do empregado, e o teletrabalho oferece um controle maior sobre

o cronograma do oficio do que outras modalidades de trabalho flexivel.

Entretanto, a proximidade com a vida doméstica viabiliza conflitos de trabalho-
familia, segundo estudos empiricos (OLSON, PRIMPS, 1984; LEIDNER, 1988;
GURSTEIN, 1991). Como ja tratado no tdpico a respeito do equilibrio entre vida familiar
e trabalho, existe a visdo de que o trabalho e a vida domeéstica séo sistemas distintos e
separados entre si (PLECK, 1977) e os individuos buscam mentalmente desassocia-los
(KAHN et al, 1964). A adocdo do home office, portanto, estreita a relacdo entre os
aspectos espaciais, sociais e psicoldégicos (AHRENTZEN, 1990). Estudos de
deslocamento demonstram que os empregados utilizam de seu tempo para alternar entre
os “papeis” assumidos pela vida doméstica e pela vida laboral (SALOMON, 1984,
AHRENTZEN, 1990). Além disso, a busca pela desvinculacdo mental entre a vida
familiar e o trabalho torna-se mais dificil. Por exemplo, aspectos do ambiente do escritorio
que desempenham o papel de centralizar o foco dos trabalhadores no trabalho e excluir

influéncias que ndo estdo voltadas para o labor, estdo ausentes, incluindo normas de



frequéncia e comparecimento, intervalos, dress code, decoracdes, entre outros (OLSON,
1998).

Ao passo que a vida doméstica esta costumeiramente arranjada para comportar
atividades ndo-laborativas, ao se reduzir as fronteiras entre trabalho e lar, muda-se o
carater espacial (por exemplo, diferentes tipos de interrup¢do ocorrem durante o trabalho
remoto) e o padréo temporal (o trabalho e os cuidados com criangas podem acabar se
entrelacando ao longo do dia, especialmente no caso de mdes trabalhadoras, que
normalmente sustentam o papel de principais responsaveis pelos cuidados com os filhos).
Existem evidéncias que sugerem que trabalhadores que exercem suas funcGes
remotamente acabam monitorando e controlando em excesso seus filhos (BECKER,

1986; LEIDNER, 1988), o0 que pode acabar ampliando tensdes familiares.

Devido aos tradicionais papeis de género, estas funcbes recaem, na maioria das
vezes, sobre as mulheres. Um dos conflitos mais centrais citado em estudos a respeito do
trabalho convencional e do teletrabalho diz respeito a relacdo entre autonomia e sua forte
influéncia no bem-estar do trabalhador e, pesquisas sobre o trabalho remoto demonstram
que as mulheres possuem menos autonomia quando comparadas aos homens, além de
precisarem lidar com mais responsabilidades da vida doméstica (CHRISTENSEN, 1988;
BEACH, 1989; GURSTEIN, 1991). O excesso de responsabilidades que se entrecruzam
e encolhem a autonomia das mulheres contribui para a reducdo no bem-estar das
trabalhadoras e, da mesma forma que ja trabalhado neste relatério, a insatisfacdo e a satide
mental fragilizada geram resultados poucos frutiferos tanto para o individuo quanto para

a empresa.

c. A aplicacdo do home office - Qual a melhor maneira para companhias
aplicarem o arranjo e se beneficiarem do aumento da produtividade de

seus funcionarios?

E importante que empresas reconhecam as fragilidades e as forcas ao decidirem
aplicar o modelo de teletrabalho para seus funcionarios. O primeiro fator a ser levado em
consideracdo é a quantidade de dias em que o trabalho sera realizado remotamente. No
experimento de Bloom et al (2015), com a agéncia de viagens chinesa Ctrip, 0s
individuos selecionados a trabalharem a distancia o fizeram durante quatro dias da
semana por todo o periodo de 9 meses do estudo. Entretanto, para Sherman (2019), a
quantidade prolongada de dias trabalhando remotamente é extrema, podendo afetar o

desempenho e a satisfacdo dos funcionarios para com o trabalho, tendo em vista que as



interagdes sociais diminuiriam consideravelmente, contribuindo para o isolamento e para
a reducdo das chances de o trabalhador ter seu desempenho reconhecido e ser promovido.

Para Gajendran & Harrison (2007), trabalhar remotamente por mais que 2.5 dias
na semana classificaria a modalidade em “alta intensidade”. A totalidade semanal de dias
dedicados a se trabalhar remotamente, como observado neste estudo, ndo é recomendada,
por conta dos fatores que levam a conflitos internos e externos para o trabalhador.
Internamente, o funcionario pode vir a sentir-se profundamente sozinho e ter sua
autoestima prejudicada, consequentemente vivenciando emocdes negativas e tendo sua
performance reduzida.

A posse do material necessario para realizar um bom trabalho a distancia também
é um aspecto importante para que a performance do funcionario seja maximizada. Caso
o0 trabalhador ndo tenha em méos os equipamentos especificos ou de qualidade para
realizar suas funcGes laborais, sua produtividade ira cair. Necessidades bésicas do
ambiente de trabalho comecam com a clareza de expectativas e os materiais sendo
fornecidos aos funcionarios. Dessa forma, o empregado elevara suas chances de executar
um bom trabalho ao dispor de todo o ferramental necessario para a realizagdo de suas
funcdes. As empresas, portanto, devem fornecer ou ao menos se certificar de que os
funcionarios que estdo trabalhando remotamente possuem o equipamento adequado para
cumprirem suas tarefas com exceléncia.

Além disso, é papel do gestor garantir que os teletrabalhadores participem de
confraternizagbes da empresa, mesmo que a distancia (por exemplo, happy hour via
videoconferéncia). Dessa forma, o funcionario passa a ser incluido nos eventos sociais,
sentindo-se acolhido pela empresa e por seu supervisor, acarretando em indicadores
positivos de emocao e reforcando sucesso. As companhias também devem buscar indicar
canais de ouvidoria de forma que os teletrabalhadores se sintam ouvidos e envolvidos na
firma, pois ao passo em que sentem que suas opinides podem influenciar as decisdes da
empresa, os funcionarios ampliam seu escopo de pensamento e acao.

Segundo a McKinsey, uma pesquisa realizada com empregadores americanos
constatou que apenas 31% deles considerava o acesso ao cuidado da saude mental e bem-
estar de seus funcionarios como prioridade. E imprescindivel que os gestores e lideres de
companhias compreendam que uma jornada vitoriosa para o bem-estar psicolégico no
trabalho envolve uma série de fatores, em especial o0 apoio e desestigmatizacdo por parte
de colegas de trabalho, equipes e supervisores.

Portanto, é essencial que haja conscientizacdo a respeito da salude mental e
também um espaco genuinamente compreensivo e acolhedor, de forma que os

funcionarios se sintam a vontade para compartilhar seus anseios e angustias. Caso



contrario, a intencédo de estabelecer um didlogo com os empregados a fim de compreender
seus problemas ndo sera bem-sucedida. Por exemplo, mulheres sdo 25% mais provaveis
de sentirem-se desconfortdveis em compartilhar suas dificuldades e contratempos se
comparadas com seus colegas homens. Dessa maneira, 0s empregadores precisam tecer
uma cultura organizacional que permita uma comunicacdo e escuta empéticas e sem
julgamentos.

Quando gestores-séniores conversam abertamente sobre as politicas de apoio a
salde mental dos funcionarios e propriamente tracam um plano de acdo efetivo que
legitime essas politicas, os empregados sentem-se mais confortaveis para buscarem o
suporte que necessitam. Além disso, delegar um lider para ser o responsavel pelo
gerenciamento das praticas de manutencdo do bem-estar dos funcionarios proporciona
mais satisfacéo para os empregados quando estes buscam a rede de apoio a satde mental
da empresa.

Outra medida que possui potencial positivo é o incentivo e a orientacéo para que
funcionarios realizem uma autoavaliacdo (anualmente ou semestralmente) a respeito de
seu bem-estar no trabalho, com o objetivo de maior compreensdo e posteriormente
melhoria e progresso na satisfacdo profissional dos empregados. Programas de
Assisténcia ao Empregado (EAPs) também sdo mecanismos efetivos para a manutencao
de uma boa salde mental, fornecendo atendimento psicolégico e acompanhamento para
os funcionarios ndo terem sua produtividade reduzida por conta de questdes como o

presenteismo ou absenteismo.

d. O papel das empresas e dos gestores para o0 bem-estar dos
funcionarios - De qual maneira os gestores podem contribuir, através de
iniciativas e politicas, para o bem-estar e a saude mental de seus

funcionérios?

Empregadores devem tornar o bem-estar mental uma prioridade para seus
funcionarios. Para tanto, € necessario delegar um lider responsavel por conduzir um
programa voltado a salde mental, introduzido e expandindo beneficios e politicas que
busquem contribuir para o bem-estar dos empregados, em especial das mulheres. O lider
em questdo serd incumbido ndo apenas de estruturar iniciativas benéficas para os
trabalhadores, como também monitorar os funcionarios, compreendendo suas
necessidades de salde mental e garantindo que estes tenham acesso a tratamentos e

acompanhamento psicoldgico.



Em uma pesquisa realizada pela McKinsey, 70% dos gestores alegaram que
planejam investir em recursos voltados a saude mental, no intuito de promover a
produtividade dos trabalhadores, aumentar sua satisfacdo para com o trabalho e atrair e
reter talentos. E fundamental que se estabeleca um canal de comunicacdo em que
empregadores deixem claro para os funcionérios a importancia da conscientizagdo e busca
pelos recursos voltados a manutencdo do bem-estar oferecidos ou sugeridos pela prépria
empresa. Portanto, os trabalhadores precisam estar sempre bem-informados sobre aonde
podem encontrar esses recursos (como por exemplo, terapia online oferecida pela
companhia, aplicativos de wellness, subscri¢Oes para ferramentas de controle bem-estar e
mindfulness, entre outros).

Um outro aspecto essencial para que a aplicagdo de um programa de wellness seja
bem-sucedida, é sobre estabelecer um clima organizacional que seja inclusivo e
desprovido de estigmas relacionados a busca de ajuda por questdes de saude mental.
Cerca de 80% dos funcionarios que trabalham em corporacdes relatam que existe um
estigma que ronda a saude mental no ambiente de trabalho, contribuindo para a ndo-busca
de ajuda através do acesso a ferramentas e profissionais que poderiam ser providos pela
empresa. Dessa forma, campanhas que desestigmatizem a questdo do bem-estar mental
tornam-se uma alternativa vidvel e de alcance macro que orientam os funcionarios a
respeito do genuino interesse da empresa em garantir uma boa qualidade de vida no
ambiente de trabalho.

Estas campanhas poderiam funcionar como “antncios” dos servi¢cos voltados a
salde mental oferecidos ou sugeridos pela companhia. Além disso, outra medida que
gestores poderiam tomar a fim conquistarem um ambiente de trabalho mais saudavel
através dos recursos voltados ao bem-estar diz respeito ao papel de role-model que os
lideres podem adotar, compartilnando os seus proprios desafios no que diz respeito a
salde mental.

Ademais, as normas da empresa devem assegurar que existe um apoio a busca de
uma qualidade de vida no trabalho cada vez melhor, também inserindo treinamentos para
munir os empregados com ferramentas que 0s ensinem a apoiar e ajudar uns aos outros
(como por exemplo, reconhecer nos colegas sinais de depresséo, estresse, burnout, etc.).
Por fim, os gestores devem certificar-se que a implementacdo destas medidas tem sido
bem-sucedida e bem recebida, utilizando-se de métodos de pesquisa de satisfagdo como
questionarios entregues a funcionarios, focus groups e relatorios de rendimento que

avaliam os beneficios e programas oferecidos pela empresa.



e. O olhar para a mulher trabalhadora - Quais as medidas necessarias a
serem implementadas a fim de colocar a figura da mulher como o foco

de programas de bem-estar no trabalho?

As solugdes acima explicadas dizem respeito a um aspecto mais generalizado e
macro do ambiente de trabalho, pois foram exploradas em cima do painel de funcionarios
sem considerar o recorte de género, que sera abordado a seguir, trazendo a luz as medidas
que gestores podem tomar a fim de garantir que os impactos incrivelmente negativos
sentidos pelas mulheres nesta pandemia sejam revertidos e as encaminhem para atingirem
seu potencial.

Como j4 tratado anteriormente, iniciativas como a da startup Olist, que introduziu
intervalos e congelamento da agenda do dia a fim de garantir que pais que trabalham em
casa e sdo responsaveis pelo cuidado com os filhos (e, como ja abordado neste artigo, esta
funcéo recai pesadamente sobre as mulheres) sejam aliviados de suas funcdes, contribuem
para que a justaposicdo das jornadas seja levemente atenuada. Além disso, para pais de
filhos em idade escolar, as empresas podem oferecer alguns dias de recesso antes do inicio
das aulas, dando aos responsaveis mais tempo para se preparem para o envio dos filhos a
escola.

Garantir normas que esclarecam os limites da jornada trabalho-familia também se
prova necessario, como por exemplo, introduzir politicas sobre responder e-mails fora do
horério de trabalho, melhorar a comunicacéo sobre horas de trabalho e disponibilidade
para 0 labor e estabelecer horérios certos e coerentes para reunides. Dessa maneira,
funcionarios em home office podem ser aliviados do conflito trabalho-familia que atinge
mais intensamente as mulheres, em especial aquelas que sdo mées.

Treinamento voltado para a dissolucdo do viés negativo de género é uma medida
que beneficia a todos, ndo apenas as mulheres, pois proporciona uma Vvisdo mais
igualitaria e menos misogina em relacdo ao papel exercido pelas figuras femininas no
trabalho. Mulheres que sd@o maes enfrentam preconceitos e puni¢des por fazerem uso de
seu direito a licencas e flexibilidade de trabalho, especialmente no periodo seguinte ao
nascimento de seus filhos. E imprescindivel para a busca de maior igualdade de género
no trabalho que gestores garantam que a equipe ndo enxergue a jornada da mulher mae
como negativa ou privilegiada, portanto a implementacéo de treinamentos e capacitaces
que valorizem a figura feminina em todos 0s seus estagios da vida € uma politica bastante
benéfica para a inclusdo da mulher no mercado de trabalho.

Além disso, para o regime presencial (seja ele adotado integralmente ou

parcialmente no que diz respeito a tendéncia das empresas de implementarem o modelo



hibrido de trabalho), locais propicios para as criangas de funcionarias passarem o tempo
e serem cuidadas por individuos responsaveis também € uma alternativa para que a volta
das mulheres ao mercado ap6s o nascimento de seus filhos seja mais favoravel. A
integracdo da vida profissional e pessoal, nesse caso, é benéfica pois garante mais
seguranga e alivio psicoldgico aos pais, também facilitando a amamentacéo e respeitando
o equilibrio trabalho-familia, pois as criancas ficam nos bercarios e creches oferecidos
pelas empresas sob a tutela de babas e pedagogas enquanto as maes podem dedicar-se as
suas demandas profissionais, sendo apenas realocadas para terem o contato com seus
filhos quando existe a necessidade (para amamentar, por exemplo). Exemplos de empresa

que adotam esta configuracdo sao: Natura, Unilever e Embraco.

5. Conclusao

Este trabalho buscou fazer um levantamento da importancia de medidas voltadas
ao bem-estar do trabalhador e sua qualidade de vida no trabalho, levando em consideracéo
a modalidade home office que foi amplamente implementada devido as medidas de
isolamento social estabelecidas pelas autoridades para a contencdo do Coronavirus. Além
disso, o artigo focou em realizar um recorte de género, focando no impacto que a
pandemia causou as mulheres e, especial, as méaes.

A partir desse contorno gue voltou-se a figura feminina no mercado de trabalho
(com énfase na mulher que exerce atividade remunerado no meio corporativo), o trabalho
pOde expor os efeitos negativos da pandemia para as mulheres, que viram-se obrigadas a
realizarem jornadas multiplas que foram consideravelmente intensificadas. As
consequéncias foram tdo maléficas que contribuiram para um cenéario de retrocesso no
avanco profissional da mulher, obrigando mées a realizarem jornadas parciais,
rebaixarem-se de seus cargos ou até mesmo deixarem a forca de trabalho completamente.

O estudo da McKinsey “Women in the Workplace 2020, que permeou grande
parte dos dados secundarios aqui apresentados, esclareceu que tal retrocesso € tdo grande
que pode inviabilizar o avango feminino no mundo profissional em quase meia década.
Diante dessas consequéncias incrivelmente danosas, buscou-se na pesquisa apresentar
alternativas e iniciativas aos lideres e gestores para que a implementagcdo de campanhas,
politicas, programas e medidas voltadas ao bem-estar do trabalhador, em especial da
mulher mée, seja viabilizada. Dessa forma, a produtividade dos funcionarios ndo so sera
mantida, como também aprimorada. A rotatividade diminuird e os problemas de

presenteismo, absenteismo e licencismo, abordados neste artigo, serdo aliviados. Além



disso, a figura da mulher mée terd mais flexibilidade e mais espaco no trabalho, sem
precisar lidar com o rebaixamento de posi¢céo ou a evasdo da forca de trabalho.

Questdes como a misoginia e visdes preconceituosas podem ser, potencialmente,
reduzidas, com as medidas e ferramentas voltadas para a mudanca do viés negativo de
género. Portanto, o artigo buscou tratar da questdo do trabalho remoto e salde mental do
trabalhador, levando em consideracéo a figura da mulher mée e como esta foi impactada
pela pandemia, bem como ela pode ser positivamente auxiliada nos anos que se seguem

a fim de prosseguirmos com a luta pela igualdade de género.
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