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PERCEPCAO DO HOME OFFICE PARA FUNCIONARIOS DAS
GERACOES X, Y E Z DE UMA SEGURADORA COM SEDE NA BAHIA

Gabriel Miranda Pamponé

RESUMO

No periodo pds-pandemia houve um aumento consideravel no conhecimento e busca por
empregos home office. Esse fenomeno gerou mudangas significativas nas perspectivas de
trabalho, especialmente entre as geracdes X, Y e Z. Por isso, ¢ possivel supor que o home
office pode influenciar a forma como cada geracio enxerga o teletrabalho!, ja que ¢é
necessario considerar as diferencas de idade ¢ de visdo sobre o trabalho remoto entre elas.
Nesse contexto, este estudo busca compreender como colaboradores das geracdes X, Y e Z
percebem o trabalho home office. Para isso, foi conduzido um estudo qualitativo, baseado
em entrevistas com uma amostra de 16 colaboradores: cinco da geragdo X, seis da geragdo
Y e cinco da geragdo Z. Os resultados mostram que a maioria dos participantes demonstrou
preferéncia pelo trabalho hibrido; apenas um colaborador da geragdo X manifestou interesse
pelo modelo presencial e dois da geragdo Y relataram preferéncia pelo trabalho totalmente
remoto. Além disso, foram identificadas diferencas nos aspectos comportamentais
associados ao trabalho remoto entre as geragdes. A geracdo X demonstrou preocupagdo com
a fragilidade da comunicacdo em equipe, com a necessidade de comprovar produtividade e
com a redugdo da interacdo social. A geracdo Y também destacou a preocupacdo em
demonstrar produtividade, a diminui¢do da interacdo social e o aumento da jornada de
trabalho. J& a geragdo Z apresentou como principal dificuldade os problemas relacionados a
ergonomia e o receio de parecer ndo estar disponivel no trabalho home office.

Palavras-chave: home office; Geracao X; Geracao Y; Geragao Z.

1 INTRODUCAO

No cendrio poés-pandémico, observou-se um aumento consideravel na busca por
vagas de trabalho em regime home office no Brasil, impulsionado, principalmente, pela
percepcao de maior bem-estar e conforto ao trabalhar em casa. De acordo com o Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2022), cerca de 9,8% da populagdo brasileira
trabalha em regime home office, o que representa aproximadamente 9,5 milhdes de pessoas
atuando na modalidade remota, e a tendéncia € que esse nimero aumente ao longo dos anos.
Como apontam Taschetto e Froehlich (2019), as inovagdes tecnoldgicas permitem uma nova
modalidade de exercer sua atividade profissional de modo que beneficie tanto o colaborador,

quanto a organizagao.

Uma geracdo ¢ definida como um conjunto de individuos que nasceram dentro do

mesmo periodo e que compartilham culturas, ritos, experiéncias e percepgoes parecidas em

! Embora, conceitualmente, os termos home office, trabalho remoto e teletrabalho apresentem algumas diferencas,
nesta pesquisa eles serdo utilizados de forma intercambiavel.



relacdo ao mundo, influenciando seus sentimentos e visdes (Formenton, 2017). Nesse
sentido, as geragdes Y e Z, que sdo os individuos nascidos durante a década de 1980 ao inicio
dos anos 2000 (Lancaster e Stillman, 2011), ja iniciaram no mercado de trabalho utilizando
ferramentas tecnoldgicas que os proporcionam uma maior autonomia, além de novas
abordagens para lidar com problemas e demandas de trabalho, permitindo uma forma de

trabalhar mais flexivel e adaptavel as necessidades do mercado.

Diante da constante moderniza¢ao do modo de trabalhar e da versatilidade, aliada ao
dinamismo das geragdes mais jovens, cresce o interesse pelo trabalho home office, onde €
possivel realizar em casa a mesma fun¢do que o colaborador realizaria na empresa. Esse
modelo de trabalho impacta diretamente na satisfacdo dos colaboradores, levando em
consideragdo que estes, quando motivados e satisfeitos, tendem a se sentir mais valorizados,
demonstrando maior empenho e satisfagdo, o que se reflete positivamente em seu
desempenho (Cazarotto, 2023). Entretanto, Benjamin (2020) destaca que o home office
também pode gerar impactos negativos na satisfagdo quando o trabalhador nao se percebe
como parte integrante da organizagdo, sobretudo em contextos marcados por fragilidades na

lideranca.

Porém, quando se trata da geracdo X, individuos nascidos no inicio da década de
1960 a final da década de 1970, estes cresceram em um contexto de trabalho diferente das
geragdes Y e Z, pois a Y foi inserida no mercado em um periodo de transi¢do tecnologica
(Tridapalli, 2017) e a geracdo Z sempre esteve imersa na tecnologia (Bevilacqua et al. 2016).
Portanto, isso pode influenciar a percepgao de satisfagao no trabalho remoto, fazendo com que
aadaptagdo ao home office seja vista de maneira distinta pelas geragdes posteriores a X, como

apontado por Comazzetto (2016).

No entanto, Barros (2021) ressalta que, embora as geracdes Y e Z apresentem maior
familiaridade com habilidades tecnologicas, ndo necessariamente exista um pré-requisito
para que esses individuos tenham um melhor desempenho no trabalho remoto, comparada a
geragdo X. Portanto, a ideia de que todos os membros de uma geragao possuem o mesmo

perfil ndo deve ser generalizada, pois hé varia¢des individuais significativas.

Esta pesquisa visa compreender como colaboradores das geracdes X, Y e Z percebem
o trabalho home office. Entender essa percepcao sobre o trabalho remoto entre diferentes
geragdes ¢ extremamente relevante, pois, embora o tema seja amplamente debatido, uma
busca nas plataformas Google Académico, SciELO e Spell revelou apenas um estudo em

portugués que aborda simultaneamente os descritores geracdes X, Y e Z em uma mesma



pesquisa, que € o estudo de Farias ef al. (2020).

Para esta pesquisa, foram utilizados os seguintes comandos nas plataformas
mencionadas: “geracao X” + “geragao Y + “geracdo Z” + “home office”, “geragdes € home
office” e “geragdes no trabalho home office”. Somente foram considerados estudos
publicados entre o ano de 2020 e 2025, restringindo-se a artigos cientificos publicados em

periodicos.

Para alcancar esse objetivo, a pesquisa contou com uma amostra de 16 participantes,
todos sendo colaboradores de uma Seguradora, sendo cinco da geracdo X, seis da geragdo Y
e cinco da geragdao Z. Todos foram entrevistados e suas respostas analisadas, permitindo

compreender as especificidades de cada geracdo dentro da empresa estudada.

Este artigo esta organizado em cinco secdes, além desta. A segunda se¢do aborda o
referencial tedrico sobre o trabalho em home office, geragdes e aponta perspectivas atuais de
alguns estudos sobre home office e geragdes realizados em diferentes paises. A terceira se¢ao
descreve a Metodologia e a caracterizagdo da empresa; seguida pela analise dos dados,
coletados por meio das entrevistas. Por fim, a quinta se¢ao apresenta as consideragdes finais,

nas quais sdo abordadas as limitagdes do estudo e sugestdes para pesquisas futuras.

2  REFERENCIAL TEORICO

2.1 GERACOES NO TRABALHO

Uma geragao pode ser classificada como um grupo de individuos que nasceu em um
determinado periodo e que se encontram em uma faixa etaria proxima. O periodo que marca
uma geracdo pode ter inicio com uma revolugdo historica, uma crise econdomica ou
modificacdes no cendrio politico que alteraram determinadas crengas e costumes
(Formenton, 2017). O conceito mais comum de geragdo ¢ aquele associado a idade biologica
e linhagem genealogica, ou seja, representando a sucessao entre avos, pais, filhos e assim
por diante (Bortolazzo, 2016). No entanto, segundo Jacques et al. (2015), quando se trata
das geracdes sociais, definidas com base no periodo de nascimento dos individuos, como as
geragdes X, Y, Z, nota-se uma média de 20 anos entre cada grupo. Jacques et al. (2015)
ainda afirmam que o conceito de geragdes tem se transformado a medida que os anos
avangam. Atualmente, esse periodo estd sendo cada vez mais reduzido, refletindo o impacto

acelerado das inovagdes tecnoldgicas na vida social e na identidade geracional.



Nesse contexto, pode-se definir os individuos da Geragdo X como aqueles nascidos
no periodo de 1965 e 1980 e que foram fortemente marcados pelos momentos turbulentos
que se passaram no Brasil, como Ditadura, a repressao politica e a luta por direitos. Dessa
maneira, foi uma geracdo que conviveu com constante instabilidade financeira, social e

familiar (Formenton, 2017).

A Geragdo X, por estar focada na seguranca financeira, ascensdo da carreira e
concretizagao de desejos pessoais, busca um ambiente de trabalho com hierarquias menos
rigidas, onde surjam constantes oportunidades para o desenvolvimento de habilidades
pessoais e profissionais onde seja possivel atuar de maneira mais independente (Severo et
al. 2017). Além disso, Cavazotte et al. (2012) descrevem a Geracdo X no ambiente
organizacional como autoconfiante, individualista e com repulsa as grandes mudancas e
desafios. Entretanto, Damo e Silva (2022) perceberam que um dos fatores motivacionais da
Geragao X ¢ justamente o aprego pelo desafio. Além disso, os autores ressaltam como
caracteristica predominante dessa geracdo a integridade, humildade, perseveranca e
comprometimento organizacional. Dessa maneira, Severo et al. 2017, citam a manutengao e
conservagdo das politicas organizacionais e a ambicdo pelo desenvolvimento profissional,

como aspecto dessa geracao, levando assim, a0 compromisso organizacional.

De acordo com Litvak (2024), apesar da existéncia do etarismo® nos ambientes
organizacionais, a presenga de profissionais acima de 50 anos ¢ fundamental para o
fortalecimento dos pilares centrais que conduzem a empresa para o sucesso organizacional.
Isso porque a diversidade etéria favorece o fortalecimento da cultura da empresa, inovacao
e visdo estratégica para a tomada de decisdes, ja4 que o nivel de conhecimento desses
funcionarios, se bem alinhados com os valores organizacionais, podem acrescentar no

constante progresso e na diminui¢do da chance de estagnacao da empresa (Litvak, 2024)

A Geragdo Y, também conhecida como geragdo do milénio ou Millenials, é formada
por individuos nascidos no periodo entre 1980 e 1995, época da reestruturacdo da
democracia no Brasil, marcada por um avancgo tecnoldgico maior, quando comparada com a
geracdo anterior (Cappi e Araujo, 2015). O perfil da Geragdo Y ¢ tido como inovador,
ousado, auténtico, autoconfiante, centralizado no foco com o trabalho, mas também no
equilibrio e qualidade de vida. Por ter ingressado no mercado de trabalho em um periodo de

crescente avango tecnologico, essa geracao possui uma melhor adaptabilidade as inovagoes,

2 Etarismo ¢ o termo que se da para a discriminagio e preconceito com a idade do individuo, principalmente com
o publico dito como mais velho perante ao outro.



quando comparada a geracdo anterior (Botelho ef al. 2018; Menezes et al. 2023)

A Geracdo Y esta centrada no equilibrio entre vida pessoal e profissional, onde a
realizagdo do colaborador estd muito orientada para a satisfacdo pessoal. Dessa forma, essa
geragao valoriza fazer o que ama e ter reconhecimento na sua fung¢do, seja ele uma promogao
de cargo ou gratificagdo de alguém pela tarefa bem executada (Damo e Silva, 2022). Por
valorizar o dinamismo no trabalho, essa geragdo opta por empresas que trazem constante
inovagdo, flexibilidade, lideranca proxima e instituigdes que possuem um bom

posicionamento de mercado (Menezes et al. 2023).

Nesse sentido, a Geragdo Y ¢ atraida por organizagdes onde a gestdo nao € vista como
uma hierarquia vertical e que sejam possiveis trocas proximas entre lideres e liderados, como
o recebimento de feedbacks, trabalho em equipe e interagdo entre diferentes setores na
empresa. Portanto, as instituicdes que possuem um lider burocratico, onde o gestor ¢
sindnimo de comando e com pouca valorizagao do funciondrio, tendem a ser mal vistas por

essa geragdo (Formenton, 2017, Botelho et al. 2018).

Algumas caracteristicas marcantes da Geragdo Y, como a busca constante por
inovacdo e a autoconfianca, podem gerar comportamentos que nem sempre sao bem vistos
pelas organizagdes. Essa geracdo costuma demonstrar certa pressa em alcangar resultados e
reconhecimento, o que pode ser interpretado como imediatismo. Além disso, o excesso de
seguranca em suas proprias ideias pode ser visto como superficialidade e indelicadeza

(Severo et al. 2017).

Também conhecida como Geragdo Next (Filipczak et al., 2000), a Geracdo Z ¢
composta por individuos nascidos a partir de 1995, que cresceram em meio a rapida expansao
tecnologica e a popularizacdo da internet. Diferente das geracdes anteriores, esses jovens
foram expostos desde cedo ao ambiente digital, sendo fortemente influenciados por
dispositivos eletronicos, redes sociais € pela comunicagdo instantdnea. A necessidade
constante de estar conectada faz com que essa geracao valorize a agilidade e imediatismo na
troca de informagdes e a intera¢ao virtual, caracteristicas que se refletem tanto em sua vida
pessoal quanto no ambiente de trabalho. Porém, esse mesmo imediatismo pode gerar altos
niveis de ansiedade e dificuldade em lidar com processos mais longos ou burocraticos

(Filipczak et al., 2000; Matta et al. 2024; Ceribeli et al. 2023)

Entre as principais caracteristicas da Geragao Z, pode-se citar o perfil de multitarefa,

ja& que esses individuos demonstram facilidade em executar diversas atividades a0 mesmo



tempo, tanto na vida pessoal quanto profissional. Este perfil ¢ visto como um aspecto
positivo pelos proprios integrantes da geragdo, principalmente diante da intensa rotina que
envolve trabalho, estudos, familia e compromissos sociais. Outra caracteristica marcante ¢ a
intensa socializagdo virtual, que, conforme apontado por Melo et al. (2019), ndo esta apenas
relacionada a familiaridade com recursos tecnoldgicos, mas, também, a escassez de tempo
decorrente das multiplas demandas diarias. Dessa forma, as interagdes virtuais tornam-se

uma forma pratica de se comunicar com outras pessoas.

Além disso, de acordo com Matta et al. (2024), a Geragdo Z se caracteriza pela
autonomia, independéncia, busca por desafios e valorizacdo de ambientes inovadores.
Contudo, a impaciéncia e a constante procura por novas oportunidades acabam sendo vistas
pelas organizagdes como fatores que dificultam a reten¢do dos colaboradores, contribuindo

para o aumento da rotatividade (Matta el al. 2024)

Oliveira (2012) ja abordava o possivel problema que as empresas poderiam enfrentar
diante da rotatividade da Geracdo Z. Segundo o autor, devido a esta geragdo nio suportar
ficar no mesmo ambiente de trabalho ou em um mesmo cargo por muito tempo, as empresas
necessitam de um esfor¢o maior para recrutar e desenvolver profissionais dessa geragao, ja

que hé um risco de tais esforcos nao serem tao relevantes, dada a alta rotatividade da geragao.

Se a Geragdo Y ja demonstrava resisténcia a estrutura hierarquica vertical, a Geracao
Z mostra uma rejei¢ao ainda maior a este modelo tradicional, ja que esses individuos tendem
a valorizar ambientes com flexibilidade, autonomia e comunicacdo horizontal, com
processos mais ageis e transparentes. A troca de ideias entre equipes e gestores ¢
imprescindivel, assim como a presenca de uma lideranga participativa e acessivel. Por esse
motivo, a Geragdo Z encontra dificuldade em se adaptar a organizagdes muito
hierarquizadas, onde as decisdes estdo concentradas apenas no topo. Esse tipo de estrutura
pode comprometer o dinamismo do trabalho e impactar negativamente na motiva¢ao e na
satisfacdo desses colaboradores, que buscam espagos de trabalho mais integrados e

dinamicos (Matta et. al. 2024).

2.2 HOME OFFICE

Segundo Kubiak e Langoski (2020), o teletrabalho surge como uma estratégia para
adaptar a estrutura e os processos das empresas, permitindo a redugdo de despesas, o

aumento da eficiéncia e a preservagdo da competitividade no cendrio empresarial. Associada



a esse novo modelo de trabalho, a ado¢ao de instrumentos tecnoldgicos, como aplicativos de
comunicacdo instantanea, softwares de gestdo de tarefas e projetos, plataformas
colaborativas e equipamentos adaptados ao trabalho remoto, passou a ser vista como uma
alternativa viavel para as empresas. Esses recursos, impulsionados pelos avangos da
tecnologia da informacgdo, contribuem para a redugcdo de custos e, simultaneamente,

favorecem o aumento da produtividade e a melhoria dos resultados (Maciel, 2021).

De acordo com Fincato (2016), existem trés aspectos fundamentais que devem ser
considerados para caracterizar o home office, sendo eles: o aspecto geografico, que se refere
a separagdo entre o local de trabalho e a sede da organizacdo, o que significa que, ao optar
pelo home office, o colaborador realiza suas atividades em um espago diferente da
organizac¢do; o aspecto tecnoldgico, ja que para a efetivacdo do exercicio € necessaria a
utilizacdo de tecnologia da informac¢do, permitindo, assim, a troca de informacdes entre a
equipe ¢ o acompanhamento de tarefas, independente da distancia; e o aspecto
organizacional, que se baseia na necessidade de uma estrutura dentro da empresa que dé
suporte ao trabalho remoto, com politicas, ferramentas e praticas que possibilitem a gestao

e o engajamento dos colaboradores.

Embora ndo haja um consenso entre os autores quanto as terminologias da palavra
teletrabalho, existe uma pluralidade de designacdes para esse conceito, que pode ser definido
como trabalho em casa, trabalho a distancia, trabalho virtual, escritorio virtual (Gaspar,
2011). Em contrapartida, Nogueira e Patini (2012) propdem uma distin¢do entre o conceito
de trabalho remoto e teletrabalho. Por mais que todo teletrabalho seja realizado de forma
remota, nem todo trabalho remoto ¢ um teletrabalho, uma vez que pode ser realizado nas
dependéncias da propria empresa (escritorios satélites, coworking); assim, o teletrabalho ¢
uma condi¢do para o trabalho remoto, embora ambos pertengam a classe de trabalhos

flexiveis.

Por mais que exista uma diversidade acerca do conceito de teletrabalho, existem dois
termos da lingua inglesa popularmente conhecidos no Brasil que se referem a ideia de
trabalho remoto: o homeworking e home office, porém ¢ muito comum que as pessoas
confundam o significado desses dois termos, pois a tradugdo literal ¢ “trabalho em casa” e
“escritorio em casa”, respectivamente. No entanto, Barreto e Silva (2015) alegam que o home
office nao ¢ necessariamente um trabalho de casa, pois traz consigo uma flexibilidade que
permite que o colaborador tenha a liberdade de exercer suas fungdes em qualquer lugar, seja

dentro da sua propria casa, ou em outra regido, desde que tenha as condigdes necessarias



para o desempenho de suas atividades. Isso torna o home office uma op¢do muito mais
dindmica, permitindo ao trabalhador adaptar sua rotina profissional ao seu estilo de vida, ao
mesmo tempo em que mantém a produtividade, comparada ao homeworking. No entanto, no
periodo pos Pandemia, o home office manteve esse conceito abordado por Barreto e Silva
(2015), onde pode-se definir o home office como um trabalho exercido em casa, ou em
qualquer lugar longe da sede da empresa, permitindo dinamismo e flexibilidade no trabalho

(Rios et al. 2023).

2.2.1 ASPECTOS DO HOME OFFICE

Gaspar (2011) aborda que para que a gestdo do home office seja implantada com
éxito, € necessario que sua implementagdo ocorra de forma gradativa, através da capacitagdo
de seus funciondrios. No entanto, Oliveira e Faria (2024) ressaltam que, por causa da
Pandemia, ndo houve tempo para essa transicdo acontecer aos poucos, obrigando as
empresas a adotarem o teletrabalho de maneira compulsoria. Assim, ao comparar estudos
feitos antes e depois da Pandemia, ¢ possivel analisar os aspectos relacionados ao

teletrabalho ao longo dos anos.

Antes da pandemia, os beneficios do teletrabalho eram, segundo Costa (2007), a
diminui¢do da supervisdo direta, o aumento de responsabilidade, além da oportunidade de
mostrar o qudao competentes os colaboradores sao em seus trabalhos. J& para Aderaldo
(2017), o home office era percebido como uma oportunidade de desenvolvimento de
competéncias individuais, possibilitando o amadurecimento profissional, a responsabilidade
e a proatividade. Barros e Silva (2010), por sua vez, apontaram como beneficios
flexibilidade, autonomia e melhoria das relagdes familiares. Além disso, Nohara et al. (2010)
abordaram a questdo da diminuicdo de combustivel, poluicdo e desgaste com transporte e
redugdo de problemas regionais devida a falta de emprego. Importante destacar que, antes
da Pandemia, o home office era visto como um importante fator de inclusdo de pessoas com
necessidades especiais que, por motivos de saude, ndo conseguiam se deslocar até um
ambiente empresarial fisico, mas permaneciam capacitadas para exercer suas funcdes

(Nohara et al. 2010).

Filardi e Castro (2020) mostram que, apos a pandemia, a implantagcdo do home office
nas empresas trouxe ganhos para os funcionarios no aspecto pessoal, como reducao do custo

com transportes, maior interagdo com a familia, maior qualidade de vida, menos exposi¢ao



a violéncia e maior privacidade. Ja no aspecto profissional, foram obtidos bons resultados
na produtividade, autonomia, motivagao e flexibilidade de horario. J4 Oliveira e Faria (2024)
caracterizam como aspectos vantajosos do teletrabalho a nao-necessidade de deslocamento
e, consequentemente, a economia de tempo, € oportunidade de adquirir novas competéncias
profissionais. Marciel (2021) aponta como caracteristica positiva do home office a
flexibilidade, ja que no home office ¢ medido por produtividade, ndo necessitando de uma
carga horaria especifica de trabalho; mais oportunidade de trabalho, visto que ¢ possivel as
empresas contratarem profissionais que residam em regioes distantes da sede da empresa;
produtividade, onde o aumento de produtividade pode ser relacionada a diminui¢cdo do
estresse causado pelo deslocamento, eliminacdo de algumas distragdes e também pela
propria flexibilidade de horéario. Além disso, Sombra e Oliveira (2025), também observam
beneficios relacionados ao aumento do bem-estar, autonomia, produtividade, controle do seu

proprio horario, tudo isso sem necessariamente afetar nos resultados da empresa

Entretanto, hd também as desvantagens que precisam ser consideradas. Antes da
pandemia, Barros e Silva (2010), ja apontavam que os aspectos negativos do home office
eram as dificuldades em manter visibilidade profissional, o isolamento social; a
autocobranga excessiva e os desafios de conciliar trabalho e vida doméstica. Por sua vez,
Nohara et al. (2010) ja ressaltavam que a falta de um ambiente fisico de trabalho pode
dificultar as chances de promogado e desenvolvimento profissional, além de evidenciar que
grande parte do estresse no home office decorre da pressdo da chefia por resultados
imediatos. Aderaldo (2017) ja afirmava que, embora exista flexibilidade e autonomia, ¢
muito comum que no teletrabalho a carga horaria seja cumprida de maneira exaustiva e além
do considerado saudavel. Assim, apesar de o discurso empresarial ser de autonomia e
flexibilidade, na pratica, muitos trabalhadores acabam cumprindo jornadas longas e

desgastantes, o que pode levar a situagdes de precarizacdo (Aderaldo, 2017).

Entre os estudos mais recentes, Filardi e Castro (2020) evidenciam que os problemas
de infraestrutura tecnologica, auséncia de treinamento, perda de vinculo entre empregado e
empresa, isolamento profissional, falta de comunica¢do imediata, perda de status, tentagao
de realizar outros trabalhos por conta prépria e receio de ma avaliagdo afetam a motivacao
do teletrabalhador, o afastando do comprometimento organizacional. J4 Maciel (2021)
aponta como desvantagem a questdo da ergonomia, uma vez que o teletrabalhador necessita
de um ambiente confortavel para realizar suas atividades, mas, ao adaptar-se ao home office,

muitas vezes improvisa moveis e equipamentos, o que pode gerar impactos futuros em sua



satde. Além disso, nota-se um maior gasto mensal, visto que o trabalhador permanece mais
tempo em casa, aumentando o consumo de energia elétrica, dgua, internet, gas de cozinha e
equipamentos pessoais. Outro ponto negativo refere-se ao isolamento social, que pode levar

ao distanciamento e a sensa¢ao de nao pertencimento em relagdo a organizacao

Sombra e Oliveira (2025) abordam como desvantagens do home office a estrutura
doméstica do trabalho, j& que muitos funciondrios ndo tinham espacos adequados em casa
para executar seu trabalho, além da responsabilidade de compartilhar o ambiente de trabalho
com o familiar, da baixa interagdo e convivio entre colegas de trabalho e da sobrecarga de
trabalho. Dessa maneira, além da responsabilidade dos proprios trabalhadores, a empresa e
os lideres também sdo responsaveis por agcdes que contribuem para esta percepcao negativa

durante o home office (Sombra e Oliveira, 2025).

Segundo Benjamin (2020), mesmo com o isolamento social abordado pelos autores,
¢ essencial que os funciondrios consigam sentir um senso de inclusdo em relagdo aos colegas
de trabalho. A forma como a comunicagdo acontece entre as equipes que atuam de maneira
online tem um grande impacto no engajamento dos colaboradores e também no sentimento
de pertencimento a empresa. Os principais fatores que afetam negativamente esse
engajamento no /home office sao a falta de uma lideranga clara, metas mal definidas e

barreiras de interagdo ruim entre colegas de trabalho (Benjamin, 2020)

Embora o home office traga beneficios como a reducao dos custos e otimizagdo da
produtividade (Filardi e Castro, 2020), as empresas ainda enfrentam dificuldades para
manté-lo de forma efetiva, pois grande parte desse problema esta relacionada ao despreparo
de muitas liderancas, que ainda enfrentam dificuldades em gerir uma equipe de forma remota

(Benjamin, 2020).

Além disso, Rios et al. (2023) evidenciam que uma parcela significativa de
trabalhadores em regime de teletrabalho apresenta dificuldades em conciliar a vida pessoal
com a profissional, além de ter que lidar com metas pouco transparentes, o que dificulta
ainda mais a autonomia do colaborador em relagdo as atividades desenvolvidas na empresa.
Portanto, para que o trabalhador tenha sua autonomia efetiva, ¢ necessario existir uma
relacdo de confianga entre o profissional e a gestdo que o coordena, pois, sem essa
proximidade, existe o risco de queda na qualidade de execucdo das atividades e do
compromisso com a organizagao. Sendo assim, ¢ papel do gestor garantir a proximidade com
os membros de sua equipe, a fim de manter a eficiéncia e eficiéncia do profissional (Sombra

e Oliveira, 2025).



2.2.2 CONTEXTO DO HOME OFFICE NO BRASIL

Embora ja existissem empresas adeptas ao home office no Brasil antes de 2020, esse
modelo de trabalho atingiu seu auge de popularidade em decorréncia da Pandemia de
COVID-19.% No entanto, a regulamentago legal do trabalho remoto ja havia sido prevista
anteriormente, com a criacdo da Lei n® 12.551/2011, que vincula o teletrabalhador
diretamente a CLT. Porém, a Lei em questdo foi revogada ap6s a Reforma Trabalhista que
ocorreu em 2017, sendo substituida pela Lei n® 13.467/2017, que passa a definir o home
office como uma prestacao de servico fora das dependéncias do empregador, a partir da

utilizagdo de tecnologias da informagao e comunicagao

Diante da calamidade na satude publica vivida na época da Pandemia de COVID-19,
foi decretado lockdown em diversas regides do Brasil, medida que obrigou o fechamento do
comércio local, de centros educacionais, escritorios € outros estabelecimentos, a fim de
efetivar o isolamento social e diminui¢do da proliferagio do Coronavirus. O impacto da
Pandemia foi significativo, tanto para a economia quanto para o mercado de trabalho, onde
foi impulsionado um movimento de aceleragdo e intensificagdo do uso de tecnologias para
fins profissionais, motivada pela instabilidade e incertezas econdmicas (Sombra e Oliveira,

2025).

Diante do cenario pandémico, o direito do trabalhador foi uma das areas a sofrerem
modificagdes mais rapidamente, devido a necessidade de se manter a empregabilidade e, ao
mesmo tempo, a protecdo a saude do cidaddo (Kubiak e Langoski, 2020). Em virtude do
isolamento social, foi necessario buscar novas alternativas para as atividades laborais,
exigindo que os gestores buscassem estratégias para atender as novas demandas e se

adaptarem a uma modalidade de trabalho com maior autonomia (Liozete ef al. 2021).

Assim, em decorréncia da Pandemia de COVID-19, a imersao ao teletrabalho no
Brasil ocorreu de forma compulsoéria na maioria das organizacdes, obrigando os
colaboradores a improvisar um ambiente de trabalho em meio as vivéncias doméstica e
familiar (Sombra e Oliveira, 2025). At¢ o segundo semestre de 2020, o ntimero de
profissionais em home office ja chegava a cerca de 8,3 milhdes (IBGE, 2020). Em
decorréncia daquele cendrio, a modalidade de trabalho digital tem intensificado a exploragao

do trabalho, visto que os funcionarios estdo disponiveis de forma absoluta para estenderem

3 COVID- 19, causada pelo coronavirus, é uma doenga infecciosa que acarreta danos as vias respiratorias. Foi o
principal virus causador da pandemia, que teve inicio no final do ano de 2019.



sua jornada de trabalho exercida diariamente em home office, algo que ocorria com menos

frequéncia no ambiente corporativo presencial (Costa, 2021).

Dessa forma, o home office, além de virtualizar o espaco de trabalho, permite um
novo arranjo organizacional, transformando o trabalho de um lugar fisico em uma atividade
de facil alcance, podendo ser executada a qualquer hora e em qualquer lugar (Costa, 2007).
Mesmo antes da Pandemia, o home office ja causava transformacdo no cendrio
organizacional, como a ampliacao das fronteiras das empresas no espago e tempo, originando

a economia “24/7” (Costa, 2005).

2.2.3 EVIDENCIAS EMPIRICAS DE ESTUDOS ANTERIORES

Com a relevancia que o home office ganhou com a Pandemia de COVID-19,
intensificou-se o nimero de pesquisas sobre o tema, inclusive, aquelas que estabelecem uma
relacdo com a questdo geracional. Nesse contexto, um mapeamento de artigos cientificos
publicados na base de dados Google Académico, SciElo e Spell, no periodo de 2020 a 2025,
revelou apenas cinco artigos publicados, cujo resumos continham os descritores home office
e geracdes X, Y e Z (RaiSien¢ ef al. 2021; Farias et al. 2020; Epuran et al. 2022; Barros et
al. 2021; Kordos et al. 2023). Por sua vez, os estudos de Silva e Barros Neto (2024) abordam
exclusivamente a geragdao Z no contexto do home office, enquanto Chomatowska et al.

(2024) analisam apenas a geragao Y nessa modalidade de trabalho.

Além disso, observou-se que, quando os temas geragdes e home office sdo estudados
em conjunto, a maioria das pesquisas aborda o periodo da pandemia de COVID-19. Assim,
grande parte das pesquisas realizadas nas trés bases de dados e que relacionam geracdes e
teletrabalho faz referéncia aos resultados obtidos nesse contexto pandémico, momento em
que o home office ganhou destaque e passou a ser amplamente discutido quanto aos seus

diferentes impactos sobre cada geracao.

Devido a Geragao Z ter surgido em um periodo de fortes tendéncias tecnologicas, ¢
comum imaginar que, quando se trata de teletrabalho, esta geracdo seja a mais adaptada e
com 0 maior interesse em atuar nesta modalidade. Porém, um estudo de Farias et al. (2020),
com 399 teletrabalhadores de diversas areas de atuacdo, apontou que a Geragdo Z foi a que
apresentou o menor indice de motivacdo com o trabalho home office, inclusive, quando
comparada com as geracdes anteriores. Portanto, o dominio da tecnologia ndo deve ser visto

como o principal parametro para identificar o nivel de satisfacdo e motivacdo de um



individuo com o teletrabalho (Farias et al. 2020).

Em contrapartida, Epuran et al. (2022) realizaram uma pesquisa com trabalhadores
da cidade de Roma, com o objetivo de analisar o impacto do teletrabalho no equilibrio entre
vida profissional e pessoal. Os pesquisadores entrevistaram 14 teletrabalhadores e um
questionario foi aplicado para uma amostra de 1098 colaboradores em regime home office.
A pesquisa identificou que quando se trata da relagdo entre teletrabalho e equilibrio entre
vida pessoal e profissional, produtividade individual e satde, a Geragao Z ¢ a mais satisfeita

e motivada em relagdo as geragdes anteriores.

No entanto, ao analisar a percep¢ao do home office para funcionarios do setor publico
e privado. Barros et al. (2021) identificaram que a Geragdo Z apresentou um nivel de
motivacdo inferior em comparagdo as geracdes anteriores. Em contrapartida, a Geragdo X
foi a que obteve um maior grau de satisfacdo ao trabalhar em home office. Além disso, os
pesquisadores identificaram que os empregados do setor publico possuem maior motivagao
para o home office do que aqueles colaboradores pertencentes ao setor privado, ja que a
seguranca no emprego exerceu influéncia significativa sobre a percepcao daqueles
colaboradores, ou seja, aqueles que estiveram vinculados a uma empresa que oferecia boa
remuneracao e estabilidade, tenderam a avaliar o teletrabalho de forma mais positiva (Barros

etal.2021).

Paralelamente, Silva e Barros Neto (2024), ao discutirem o resultado de uma pesquisa
com estudantes do curso de administracdo da PUC-SP, afirmam que, embora a Geragdo Z
esteja bem preparada para o home office, ela ainda encontra algumas barreiras na
produtividade, na ergonomia, na comunicagao € em relacao a falta de interagdo ao vivo no
trabalho. Devido a estes fatores, os autores identificaram que existe uma preferéncia pelo
modelo de trabalho hibrido entre os individuos da Geragao Z. No entanto, Farias et al. (2020)
notaram que quanto maior a faixa salarial da Geracao Z no home office, maior sua motivacao

e satisfacdo para este modelo de trabalho.

Por outro lado, os individuos das Geracdes X e Y estudados por Barros et al. (2021),
mostraram-se bem motivados para o home office, o que demonstra que essas geracdes estao
conseguindo adequar-se ao trabalho remoto. Para Farias et al. (2020), nivel de escolaridade
influencia diretamente no nivel de satisfacdo com o home office para essas geracdes, de modo
que quanto maior o grau de formagdo, maior serd a tendéncia desse individuo a se sentir

capaz e motivado para o teletrabalho.



No periodo pandémico, a Geragdo Y mostrou-se disposta, mas ao mesmo tempo
desconfiada para atuar em home office. Embora este tenha sido um periodo turbulento,
Chomatowska et.al (2024) com o objetivo de identificar as experiéncias dos colaboradores
da Geragao Y com o home office e quais aspectos delimitam ou desenvolvem sua eficiéncia
e eficacia, realizaram um estudo na Polonia com colaboradores de diferentes sectores,
publicos e privados, e constataram que, mesmo apds a Pandemia, a Geragdo Y passou a
preferir o modelo hibrido de trabalho. Essa preferéncia nao se deve apenas a extensa carga
de trabalho observada no regime remoto, mas, também, a busca por equilibrio entre vida
pessoal e profissional, melhor qualidade de comunicagao e interatividade, além de condigdes

ergonomicas mais adequadas (Chomatowska et.al 2024; Epuran et al. 2022).

No entanto, uma pesquisa survey realizada por RaiSien¢ et al. (2021), com 436
participantes lituanos, cujo objetivo foi estudar a relacio entre indicadores
sociodemograficos e a avaliagdo do teletrabalho para as gera¢des baby boomers, X e Y,
revelou que, no que tange a comunicacdo organizacional, a Geragdo Y teve um nivel de
satisfacdo baixo com o teletrabalho. Contudo, no contexto da utilizacdo de instrumentos
tecnologicos, essa geracdo demonstrou muita habilidade no desenvolvimento de atividades
feitas durante o home office, bem como os individuos da Geracdo X, que possui menos

entusiasmo tecnoldgico, mas consegue se adequar bem (RaiSiene et al. 2021).

Em um estudo realizado com 1.167 trabalhadores eslovacos das geragdes X, Y ¢ Z,
com o objetivo de identificar diferentes percepcdes do home office, Kordos et al. (2023)
destacam que a flexibilidade proporcionada pelo home office permite ao colaborador realizar
viagens a trabalho, especialmente em empresas com sedes em diferentes regides. No entanto,
individuos da Geracdo X ndo perceberam essa possibilidade como um beneficio,
diferentemente das geragdes posteriores, que enxergaram essa mobilidade de forma positiva.
Em contrapartida, os individuos da Geragdo X demonstraram alto indice de satisfacdo com
a flexibilidade proporcionada pelo home office para exercer o trabalho, estando inclusive em

uma posicao similar a Geracao Z.

Ainda na visdo de Kordos et al. (2023), a Geragdo X apresentou dificuldades em
separar a vida pessoal da profissional, além de buscar maior interagdo virtual, por meio de
video chamadas e mensagens, a fim de reduzir o sentimento de isolamento social. Além
disso, Epuran et al. (2022) afirmam que 52,63% dos colaboradores da Geragao X estdo
preocupados com as interagdes virtuais e o isolamento social. Ainda na visdo dos autores,

para a Geragdo X, suas principais preocupagdes sao a inabilidade de se desligar do trabalho



fora do horario comercial e distragdes externas que podem afetar o foco nas tarefas de

trabalho.

Portanto, ¢ importante salientar que RaiSiené et al. (2021), Kordos et al. (2023) e
Epuran et al. (2022), embora tenham realizado pesquisas em diferentes contextos,
encontraram resultados parecidos, uma vez que suas pesquisas também revelaram que
individuos da geracdo X percebem que o home office impactou negativamente o equilibrio

entre trabalho e vida pessoal.

3. METODOLOGIA

Quanto a abordagem, esta a pesquisa ¢ qualitativa, ja que o pesquisador foi a campo
buscar a perspectiva das pessoas que nele estdo envolvidas (Godoy, 1995). Como método,
foi adotado o estudo de caso, que, segundo Yin (2004), ¢ definido como um estudo que
permite compreender as particularidades do fendmeno abordado, esclarecendo um conjunto
de decisdes dentro das condigOes contextuais. Dessa forma, o estudo de caso ¢ indicado
quando o pesquisador deseja investigar o fendmeno em sua complexidade, possibilitando

que o estudo seja realizado com eventos da vida real e situacdes contemporaneas (Yin, 2004).

Para a realizagdo da pesquisa, foram feitas entrevistas individuais a partir de um
roteiro semiestruturado, que contém as principais questdes que norteiam o tema, a fim de
cumprir com o objetivo proposto e guiar o pesquisador (Manzini, 2004). O roteiro de
perguntas buscou abordar a percep¢do dos trabalhadores acerca de aspectos dos
comportamentos individual e organizacional que podem sofrer influéncia do modelo de
trabalho remoto, como produtividade, autonomia no trabalho, utilizagdo de instrumentos
tecnologicos, relacdo entre vida pessoal e profissional, ergonomia, além da preferéncia do
entrevistado entre o modelo de trabalho hibrido, presencial e home office. Esses aspectos
dialogam diretamente com as caracteristicas positivas e negativas do trabalho remoto
apontadas por Filardi e Castro (2020), Maciel (2021), Oliveira e Faria (2024) e Sombra e

Oliveira (2025). O Quadro 1 apresenta as perguntas que nortearam a abordagem desses

temas.
Quadro 1: Questoes norteadoras
VARIAVEIS INDICADORES
LATENTES
Satisfacdo com o Como vocé se sente em relag@o ao trabalho home office?
trabalho home office Quais caracteristicas do home office vocé considera positiva e
negativa?
Relagdo entre vida Vocé acredita que o home office influencia a forma como vocé




VARIAVEIS INDICADORES
LATENTES
profissional e pessoal equilibra trabalho e familia?
Produtividade Como vocé percebe a sua produtividade no home office?
Qual sua percepcao em relacdo a demanda de trabalho no home office?
Autonomia Como vocé lida com a autonomia exigida ao trabalho home office?
Instrumentagdo Quando vocé esta em home office, existe dificuldade para utilizagdo
tecnoldgica dos instrumentos tecnoldgicos?
Ergonomia A estrutura da sua casa contribui para o bem-estar no home office?
Satisfacdo com o Como vocé se sente em relacdo ao trabalho presencial?
trabalho presencial
Preferéncia sobre os Em qual modalidade vocé acredita que perfoma melhor: presencial,
modelos de trabalho hibrido, ou home office?

Fonte: Elaboragao propria

As entrevistas foram realizadas entre o final de setembro e meados de outubro, na
propria sede da empresa. Para minimizar interferéncias de terceiros e garantir a privacidade
dos participantes, todas as entrevistas foram conduzidas em um ambiente reservado. Além
disso, cada encontro foi previamente agendado com o entrevistado, de modo a permitir seu

planejamento e evitar interferéncias a rotina de trabalho.

Quanto a analise dos resultados, a técnica utilizada foi a anélise de contetido. Segundo
Bardin (2011), a andlise de conteudo consiste em uma investigacdo sistematica das
mensagens, cujo objetivo ¢ transformar dados textuais em informagdes organizadas,
auxiliando na compreensao dos significados e das categorias emergentes dos discursos. Para
a aplicagdo dessa técnica, foram seguidos os procedimentos técnicos de codificacdo e

categorizacao.

Na etapa de codificagdo, as falas dos entrevistados foram selecionadas e transcritas
de acordo com os indicadores apresentados no Quadro 1, os quais correspondem aos recortes
tematicos definidos para a anélise (Bardin, 2011). J4 na etapa de categorizacao, realizou-se
o agrupamento das codificagdes, etapa na qual foi efetuada a tabulagdo dos dados, reunindo
os relatos dos entrevistados de modo a permitir a identificagdo de padrdes, convergéncias e

preferéncias entre as geragdes analisadas.

3.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

O presente estudo foi realizado na sede de uma seguradora localizada em Salvador -
BA, que atua no ramo de seguro de vida, compreensivos residenciais € empresariais €
seguros de maquinas e equipamentos. Com mais de 100 anos de atuagdo no mercado de

seguros, a empresa ¢ de médio porte e apresenta em torno de 70 colaboradores. A seguradora



adota, desde o ano de 2024, um modelo de trabalho com escala flexivel, onde os
colaboradores podem escolher entre atuar de forma presencial ou hibrida, a depender do

setor e do acordo com o gestor.

Desde o inicio da implantagdo desse modelo, foram distribuidos notebooks aos
profissionais que manifestaram interesse em trabalhar remotamente uma vez por semana.
Por outro lado, a empresa para aqueles que preferiram atuar exclusivamente de forma
presencial tiveram essa possibilidade. Contudo, para essa pesquisa, foram escolhidos

colaboradores que optaram por trabalhar de forma remota a0 menos uma vez na semana.

Em relagdo ao ambiente de trabalho, a empresa adota a disposi¢ao open space, que,
segundo Hatch e Gagliardi (1990), sdo escritorios com auséncia ou poucas paredes entre os
setores, contribuindo para o aumento de produtividade das equipes € maior interagao entre
os funcionarios. Nesse formato, todos os departamentos permanecem visualmente
conectados, uma vez que ndo ha barreiras fisicas que separem as bancadas de cada area,

promovendo, assim, uma maior interatividade entre os trabalhadores de diferentes setores.

A entrevista foi realizada com 16 funciondrios da empresa, sendo cinco da geracao
X, seis da geracdo Y e cinco da geragdo Z. Sendo assim, a escolha dos participantes da
pesquisa seguiu, principalmente, o critério geracional. Para a sele¢do dos entrevistados, além
do critério geracional, optou-se pela utilizacdo da amostragem intencional. Segundo
Lobiondo-Wood e Haber (2001), esse tipo de amostra ¢ caracterizado pela escolha
deliberada dos participantes, realizada a partir do conhecimento prévio do pesquisador sobre
o grupo estudado. Dessa forma, o pesquisador identifica e seleciona individuos que
apresentam caracteristicas relevantes ao objeto de estudo, possibilitando a obtengdo de

informacdes para o desenvolvimento da pesquisa.

As entrevistas ocorreram de modo presencial, dentro da propria empresa,
permitindo, assim, que o pesquisador coletasse dados diretamente com os colaboradores e
compreendesse as perspectivas de satisfagdo no home office para cada geragao. Todas as
entrevistas foram gravadas em 4udio, apos a assinatura do termo de consentimento pelos
participantes, para que depois fossem transcritas, a fim de guiar a analise do pesquisador e
manter a confiabilidade das informagdes. A partir disso, aliado com pesquisas bibliograficas,

foi construida a analise dos dados.

4. ANALISE DOS RESULTADOS



O grupo de participantes selecionado foi composto por 16 colaboradores de diferentes
setores e niveis hierarquicos da Seguradora, dos quais quatro entrevistados ocupam cargo de
lideres, possibilitando analisar, também, como o home office é percebido por pessoas em
cargos de gestdo da Seguradora. Entre os lideres, foram selecionados um coordenador da
area de sinistro, uma coordenadora contabil, uma gerente de RH e um diretor financeiro. Os
demais ocupam posi¢des nao gerenciais, como analisa de seguros; analista de sinistro;
analista de contratos; analista contdbil; analista comercial; analista de risco; manager

product; subscri¢dao de produtos e técnico de seguros.

Cada colaborador foi classificado pela letra da sua geragdo, ou seja, X, Y e Z,
acrescida de um numero que indica a ordem das entrevistas. Assim, por exemplo, o
entrevistado X1 representa o primeiro participante da Geragdo X a ser entrevistado, seguido
de X2, o segundo entrevistado da mesma geracao, e assim sucessivamente. No Quadro 2 ¢
possivel ver um resumo do perfil dos entrevistados, evidenciando caracteristicas

demograficas e profissionais, como idade, cargo, tempo de empresa e género.

Quadro 2: perfil dos entrevistados

IDADE TEMPO NA .
ENTREVISTADO (ANOS) CARGO EMPRESA GENERO
X1 47 Coordenadora contabil 1 ano Feminino
X2 54 Analista de sinistro 3 anos Feminino
X3 61 Analista contabil 32 anos Masculino
X4 51 Coordenador de sinistro 3 anos Masculino
X5 55 Diretor financeiro 6 anos Masculino
Y1 38 Analista de risco 2 anos Feminino
Y2 35 Analista comercial 5 meses Feminino
Y3 34 Analista de seguros 6 anos Feminino
Y4 44 Analista contabil 2 anos Feminino
Y5 43 Manager product 7 meses Feminino
Y6 48 Gerente de RH 1 ano Feminino
Z1 25 Técnico de seguros 4 anos Feminino
Z2 24 Técnico de seguros 4 anos Feminino
73 22 Técnico de seguros 3 anos Masculino
74 30 Analista de contrato 2 anos Feminino
75 26 Subscritor de produtos 4 anos Masculino

Fonte: Elaboragéo propria

4.1 PERCEPCAO DO HOME OFFICE PARA AS GERACOES

De maneira geral, os entrevistados da seguradora demonstram sentir-se bem ao



trabalhar em home office. Esse sentimento estd associado a diversos fatores positivos
relacionados ao trabalho remoto. Contudo, apenas um colaborador, pertencente a geracao X,

relatou ndo se sentir tdo favoravel neste modelo de trabalho.

Eu me sinto limitado porque gosto de trabalhar olho no olho, sinto que a
comunicacao flui melhor (X4, coordenador de sinistro).

Eu me sinto muito mais disposto nos dias que estou de home office
(entrevistado Z1, técnico de seguros).

Quando trabalho de home office, me sinto mais viva (Y3, analista de seguros).

Para mim, o home office foi uma novidade, mas eu gosto muito de trabalhar
em casa (X3, analista contabil).

Os fatores positivos percebidos por todas as geragdes foram, a eliminagdo do
deslocamento diario, melhora na concentracdo e uma maior sensa¢ao de produtividade

durante as atividades.

Eu moro muito distante do escritério, entdo o home office facilita muito a vida.
Porque, por exemplo, se eu tivesse de estar aqui as 8h00, eu teria que sair de
casa as 6h00 da manha. (Z4, analista de contratos).

Me sinto mais produtiva, e o nivel de concentragdo também melhora devido
ao fato de eu estar em um ambiente s6 meu (X2, analista de sinistro).

Quando eu preciso trabalhar em casa ¢ porque tenho alguma demanda que
exige mais concentracdo. Entdo conseguir ter mais concentracdo ¢ o ponto
positivo (X3, analista contabil).

Porém, algumas caracteristicas, como a melhora na qualidade do sono devido ao fato
de ndo precisar acordar tdo cedo, foram mencionadas pelas geracdes Y e Z. Aspectos
positivos relacionados a conciliagdo com o trabalho doméstico, por sua vez, apareceram
apenas entre os participantes das geracdes Y e X. Além disso, a Gera¢do Y foi a unica a

destacar a qualidade de vida como o principal aspecto positivo do home office.

Eu acabo adiantando as demandas de casa também, nos intervalos do almogo
e tal, como colocar uma roupa na maquina para lavar, por exemplo. Entdo,
vocé percebe que da para fazer algumas coisas de casa entre um tempinho e
outro (X1, coordenadora contabil).

Em home, eu estou ali em casa conciliando minha rotina: acordo, ja fago
minhas coisas de manha, malho, dou comida para o cachorro, organizo
algumas coisas de casa e depois posso trabalhar (Y5, manager product).

Consigo ter uma hora a mais de sono, entdo, isso me deixa mais disposto e
mais produtivo (Z3, técnico de seguros).

Me sinto bem no home office porque ndo preciso acordar tdo cedo. Posso
acordar mais tarde sem me preocupar em me deslocar (Y4, analista contabil).

Sinto uma maior qualidade de vida. O home office ¢ onde voc€ consegue
trabalhar sem ter muito estresse do dia a dia (Y2, analista comercial).



Conforme os achados de Barros et al. (2021), a geracdo Y percebe uma melhora na
qualidade de vida proporcionada pelo home office, especialmente em razdo da maior
flexibilidade que esse modelo de trabalho possibilita, permitindo a conciliagdo entre as
demandas profissionais e pessoais. Nesse sentido, a partir dos relatos dos entrevistados,
embora apenas a geracdo Y tenha mencionado explicitamente a qualidade de vida, observa-
se que essa percep¢ao também estd presente entre colaboradores das geragdes X e Z, ainda

que de forma implicita

Ja para os gestores, observou-se que o sentimento em relagao ao trabalho em home
office é percebido sob uma o6tica distinta daquela apresentada pelos demais entrevistados.
Enquanto os colaboradores que nao ocupam cargos de lideranca tendem a valorizar aspectos
individuais, como o aumento da produtividade, a redugcdo do tempo de deslocamento
(mencionada por todas as geragdes), a conciliacdo com as rotinas de casa (percebida pelas
geracdes X e Y), melhoria na qualidade do sono (abordada pelas geracdes Y ¢ Z) e a melhoria
da qualidade de vida (relatada pela geragdo Y), os gestores demonstraram uma visao mais
funcional desse modelo, como por exemplo, a preferéncia pelo home office em momentos
que demandam planejamento, concentragdo e reorganizagcdo das atividades, sendo visto
como uma oportunidade para resolver pendéncias e tarefas que ndo puderam ser concluidas

durante o resto da semana.

Gosto do home office para atividades que sdo passiveis de fazer em home
entdo, neste dia eu leio contratos e fago analises. Se eu precisar discutir algo
com a equipe, deixo para fazer no presencial (X5, diretor financeiro).

Me sinto bem em trabalhar em casa e gosto do home office para resolver
demandas que preciso estar sozinha, mas quando preciso da equipe ndo tenho
como trabalhar de casa. Semana passada mesmo trabalhei de casa sé para
conseguir ler e analisar um relatério, coisa que aqui na empresa nao consigo
(X1, coordenadora contabil).

Na minha experiéncia anterior eu trabalhava hibrido e conseguia produzir
muito nos dias em que eu estava em casa. Agora, aqui na Seguradora eu
operacionalizo, menos entdo tenho menos dias em /ome office, mas quando
preciso resolver demandas individuais, eu reservo um dia para trabalhar de
casa (Y6, gerente de RH).

Portanto, ao analisar o ponto de vista dos lideres, percebe-se que o sentimento com o
trabalho em home office ndo estd necessariamente relacionado ao quesito geracional para
esse grupo dentro da seguradora, embora nenhum lider da gerag¢do Z tenha sido entrevistado.
Ou seja, os entrevistados que ocupam cargos de lideranca demonstraram uma percepgao
positiva em relacdo ao home office, orientada, principalmente, por suas necessidades

profissionais e ndo por aspectos vinculados a geracdo a qual pertencem.



Por outro lado, a0 menos um participante de cada geracdo relatou algum impacto
negativo no sentimento em relagdo ao trabalho em home office. A geracdo X foi a unica a
mencionar a comunicagdo em equipe como um ponto desfavoravel, enquanto a preocupagao
em demonstrar produtividade de forma continua, ou o receio de ndo parecer disponivel para
o trabalho, foi mencionada por participantes das geracdes X, Y e Z. Essa necessidade de
comprovar desempenho acaba gerando a percepc¢do de que, no trabalho remoto, o individuo

pode ser visto como alguém que ndo cumpre adequadamente suas entregas.

Em home office eu me fico mais preocupado em estar toda hora trabalhando
porque o meu gestor pode fazer uma pergunta ou me ligar e eu ndo atender.
(X3, analista contabil).

Meu trabalho envolve muita analise, entdo nem sempre estou fazendo
entregas, mas sim construindo um procedimento. Em home office, fica mais
dificil provar que estou trabalhando e, por isso, surge essa preocupagdo (Y1,
analista de risco).

Tenho medo de ndo estar disponivel: fazer uma pausa para ir ao banheiro e a

pessoa achar que deixei de produzir (Z4, analista de contratos).

A preocupacao em comprovar produtividade no trabalho remoto esta fortemente
associada a inseguranga dos colaboradores quanto a possibilidade de estarem sendo
constantemente monitorados e avaliados quanto ao seu desempenho. Essa dinamica torna-se
evidente em casos amplamente divulgados, como o do Itau, um dos maiores bancos do pais,
que realizou a demissao de diversos funcionarios sob a alegacao de inatividade ou ociosidade

das maquinas corporativas (G1, 2025).

J4 a ergonomia foi identificada como um aspecto negativo do home office por todas
as geracdes analisadas. Apenas os entrevistados que j& possuiam uma estrutura adequada

para o home office relataram um nivel satisfatorio de bem-estar nesse aspecto.

Um ponto negativo € ndo ter um espago especifico para trabalhar. Uso a
cadeira da cozinha para trabalhar e ndo acho confortavel (Z1, técnico de
seguros).

Eu ndo tenho uma cadeira adequada, e também ndo pretendo comprar por
enquanto. Entdo, para mim, essa questao do conforto é um ponto negativo (X3,
analista contabil).

Aqui na empresa eu ja tenho uma mesa e cadeira mais apropriada, mas nem
sempre a gente tem os equipamentos adequados em casa, eu mesmo ndo me
sinto tdo confortavel (Y2, analista comercial).

Eu tenho um escritorio em casa, entdo tenho menos interrupgdes e nao tenho
problemas de ergonomia (Y3, analista contabil).

Biihler et al. (2024) apontam que um dos principais desafios enfrentados pelas



empresas que adotam o modelo de trabalho em home office consiste em oferecer um
ambiente remoto que assegure bem-estar e conforto aos colaboradores. Nesse contexto,
observa-se, a partir dos relatos dos entrevistados, que a ergonomia ainda se configura como
uma fragilidade na seguradora analisada. Considerando que a organizacdo opera
predominantemente no modelo hibrido, ¢ possivel inferir que as condigdes ergondmicas
associadas aos dias de trabalho remoto ainda ndo foram plenamente estruturadas ou pela

organizagao.

Além disso, algumas caracteristicas negativas do teletrabalho foram comuns as
geracdes X e Y, tais como a redugdo da interagdo social e a percepcao de que passam muitas

horas trabalhando no modelo remoto.

Tem coisas que sdo muito melhores de conversar ou negociar pessoalmente
do que virtualmente. A comunicag@o € um ponto negativo do home office (X5,
diretor financeiro).

O problema ¢ a gente se perder no tempo né? De se estender demais e acabar
trabalhando mais, como ocorre as vezes (X1, coordenadora contabil).

Nos momentos em que estou de home office, percebo que trabalho mais (Y6,
gerente de RH).

Hoje em dia vejo a convivéncia como algo importante. Entdo, esse € o ponto
negativo do home office (Y5, manager product).

Eu gosto de estar em contato com as pessoas, conversar, interagir, € no home
ndo tem isso (X2, analista de sinistro).

Para a geracdo Y, ndo foi identificado nenhum aspecto negativo exclusivo desta
geracdo, uma vez que os pontos mencionados também apareceram entre colaboradores das
geragdes X e Z. Assim, além das questdes relacionadas a interagdo social, a ergonomia e as
horas a mais de trabalho, a geracdo Y também relatou problemas com a conexao de internet,
aspecto igualmente mencionado pelos entrevistados da geracdo Z. Além disso, apenas uma
colaboradora da Geracdo Y, mencionou perceber o convivio familiar como uma possivel

barreira para a manutengao do foco durante a realizacao de suas atividades.

Eu moro com meus pais, as vezes eles ndo atrapalham, mas eu fico em
constante estado de alerta e preocupagdo porque eles podem precisar de
alguma coisa ou algum suporte. Entdo acho que para alguém que more
sozinho, o home office pode funcionar melhor (Y4, analista contabil).

A queda da internet ou da VPN ¢ algo que considero negativo (Z5, subscritor
de produtos).

De modo geral, observou-se que, para a geracdo X, os aspectos negativos citados

envolveram ergonomia, comunicagdo nao imediata com os colaboradores, menor interagao



social e excesso de horas trabalhadas. Para a gera¢do Y, destacaram-se problemas
relacionados a ergonomia, a falta de interacdo social, & extensdo da jornada de trabalho, a
instabilidade da internet. Ja entre os entrevistados da geracao Z, somente a ergonomia € 0s
problemas de conexao foram mencionados. Dessa forma, percebe-se que a geracdo Z foi a

que apresentou menor numero de barreiras em relagdo ao home office.

E comum imaginar que o trabalho remoto pode gerar interferéncias decorrentes do
convivio familiar, como apontado por Sombra e Oliveira (2025). Nem sempre o espago
doméstico oferece condigdes tranquilas para o home office, ja que conflitos e interrupcdes
podem surgir de acordo com a composi¢ao familiar e com a rotina de cada residéncia. Assim,
para um colaborador que convive com filhos pequenos, conjuge ou outros familiares, por
exemplo, a dindmica do trabalho remoto tende a ser bastante diferente daquela vivenciada
por alguém que mora ou trabalha sozinho em casa, conforme afirmado por uma entrevistada

da geragdo Y.

Meu marido trabalha fora, entdo quando estou de home office s6 fica eu e meu
cachorro em casa, entdo, tenho siléncio o dia todo. E para mim, o home
funciona muito. Por isso, me concentro mais assim (Y5, manager product).

No entanto, para os entrevistados da gera¢do X, o convivio familiar durante o home

office nao compromete a dinamica de trabalho, como X5 e X3 relataram.

Tenho filhos e esposa, mas eu ja deixo acordado com a familia para ninguém
me interromper. Assim eu consigo colocar mais ritmo nas tarefas que sdo
importantes para mim e para a empresa (X5, diretor financeiro).

Quando estou em home office, fica s6 eu e minha filha em casa, mas ela ja é
grande e ndo me interrompe (X3, analista contabil).

Embora a maioria dos entrevistados da Geracao Z ainda resida com familiares, nao
foram identificados impactos relevantes na relacdo entre familia e trabalho, aspecto que,

inclusive, foi percebido como positivo por essa geragao, conforme afirma a entrevistada Z2.

As vezes, minha mae, conversa quando estou em home office, mas nao € algo
que me atrapalha. Me sinto confortdvel em estar perto da minha familia
enquanto trabalho em casa (Z2, técnico de seguros).

Percebe-se que, para a maioria dos colaboradores entrevistados, o home office nao
compromete a relacao familiar, exceto pelo caso citado pela entrevistada Y4. Portanto, nao
¢ possivel associar essa caracteristica a uma geracao especifica ou determinar um nivel de

impacto distinto para cada grupo, visto que, nesse contexto, a relagdo entre trabalho e familia



apresenta fatores subjetivos que dependem da dindmica de cada estrutura familiar.

Sobre a produtividade, todos os entrevistados relataram uma percepcdo positiva,
especialmente por poderem se concentrar mais, devido a reducao das distragdes e barulhos

quando comparada ao ambiente do escritorio.

Tenho dificuldade de me concentrar, principalmente pelo barulho ¢ a
constante interferéncia de colegas no ambiente. Entdo, em casa ndo tenho
ninguém ao meu lado falando alto e nem as outras diversas distragdes aqui do
escritorio. Por isso, em casa consigo ser mais produtiva e fazer melhor as
entregas (Y5, manager product).

Em home office acabo trabalhando bastante, sinto que minha produtividade
aumenta porque resolvo as coisas mais rapido, ja que ndo tenho tantas
distragdes como aqui no escritorio (X3, analista contabil).

Em casa minha produtividade aumenta. Aqui na empresa, por ser open space,
as vezes surge muito barulho e isso me atrapalha, além de que gosto de mais
privacidade para trabalhar (Z3, técnico de seguros).

Desse modo, compreende-se que o fato de trabalhar em um ambiente silencioso e
com privacidade ¢ o principal fator que contribui positivamente para a produtividade no
home office. Nesse contexto, ¢ provavel que, assim como o entrevistado Z3, os demais
participantes também percebam a disposicdo open space de forma contraria ao que ¢
afirmado por Hatch e Gagliardi (1990), uma vez que, para esses autores, esse formato

favoreceria a produtividade da equipe.

Em relagdo a demanda de trabalho, as respostas dos entrevistados apresentaram
variacao entre os grupos geracionais. A maioria dos entrevistados da Geracao Z relatou que
a demanda de trabalho em home office permanece equivalente a do ambiente presencial,
exceto por um entrevistado, que afirmou sentir maior sobrecarga nesse modelo. Entre os
entrevistados da gera¢do Y, predominou a percep¢ao de aumento da demanda, uma vez que,
cinco entrevistados afirmaram sentir um maior volume de tarefas. Por sua vez, na geragao

X, dois colaboradores identificaram uma carga maior de trabalho.

Em casa eu trabalho mais do que quando estou no presencial, ¢ inevitavel.
Sinto que minha carga de trabalho aumenta por eu ter menos pausas e levar o
trabalho direto por mais horas consecutivas (Y5, manager product).

Me sinto mais sobrecarregada. Por estar em home office, sinto que tenho de
realizar melhor minhas entregas e isso faz com que em casa parega que eu
tenho mais carga de trabalho (Z4, analista de contrato).

Em home office, eu sinto que trabalho mais. Como fico sempre conectado
preocupado em entregar as demandas do gestor, trabalho mais (X3, analista
contabil).

Sombra e Oliveira (2025) apontam que grande parte dos colaboradores apresenta



percepcao semelhante em relacdo a sobrecarga laboral, uma vez que, no trabalho remoto, a
carga de trabalho tende a ser percebida como maior em razdo da dificuldade de desconexao.
No contexto da seguradora analisada, observou-se que a maioria dos colaboradores que
relataram essa sensacao de sobrecarga ocupa cargos intermediarios, especificamente fungdes
de analista. Dessa forma, € possivel inferir que a posi¢ao hierarquica influencia a percepcao
da demanda de trabalho, uma vez que esse sentimento ndo foi identificado entre os

colaboradores que exercem a fun¢ao de técnico.

Quando o tema da autonomia no trabalho remoto foi abordado, nenhuma das geracdes
demonstraram ter dificuldade em relacdo a essa caracteristica. Todos os entrevistados
trataram a autonomia como um aspecto que demanda responsabilidade e profissionalismo,

uma vez que, no home office, € necessario possuir autogestao para o cumprimento das tarefas.

Minha gestora nao trabalha aqui em Salvador, entdo ndo tenho um suporte tao
de perto. Preciso me virar sozinha em muitas coisas, e, se eu nao tivesse
autonomia, ndo conseguiria dar conta. (Y2, analista comercial).

Eu tenho uma boa autonomia, consigo resolver minhas demandas
normalmente quando estou trabalhando de casa. Mas se surgir alguma dtvida,
¢ s6 eu ligar para quem preciso pelo Microsoft Teams (Z1 técnico de seguros).

E preciso muita responsabilidade para trabalhar em home office, mas essa
responsabilidade também existe no modelo presencial, no qual ja tenho
autonomia. Por isso, minha autonomia nao muda tanto quando estou no
escritorio ou em casa (X3, analista contabil).

Portanto, conforme abordado pelos autores Aderaldo (2017), Barros e Silva (2010) e
Sombra e Oliveira (2025), a autonomia no teletrabalho pode ser compreendida como uma
caracteristica positiva desse modelo. Diante dos relatos dos entrevistados, observa-se que
essa perspectiva se concretiza no contexto da Seguradora, reafirmando a abordagem proposta

pelos autores.

No que se diz respeito a utilizagdo de instrumentos tecnoldgicos, os problemas mais
recorrentes as quedas frequentes da VPN e da conexdo de internet. Quanto ao uso das
plataformas ja incorporadas a rotina de trabalho, como Microsoft Teams, Excel, [4PRO,
entre outros, ndo foi abordado nenhuma dificuldade para as geragdes entrevistadas, até
mesmo porque existe um dominio prévio dessas ferramentas e, também, ao fato de que
eventuais dividas podem ser facilmente resolvidas com o suporte da IA ou de colegas que

estejam disponiveis no momento.

Nao tenho muito problema quanto a utilizagdo das plataformas. O que pode
acontecer € eu precisar do suporte de TI para alguma situacdo especifica, que



¢ resolvido muito rapido pelo profissional de TI da empresa (Y1, analista de
risco).

Como minhas ferramentas de trabalho sdo sempre as mesmas, ndo tenho
dificuldade em utiliza-las. Mas se precisar eu uso a IA, vejo video no Youtube
ou pergunto a algum colega. (Z3, técnico de seguros).

Nao tenho problema em utilizar as plataformas de trabalho. Porém, o que ja
ocorreu ¢ problema com a rede de internet ou a VPN (X3, analista contabil).

Conforme mencionado por RaiSiené et al. (2021), a geracao X ndo se caracteriza pelo
entusiasmo tecnologico, embora apresente capacidade de adaptacdo. Esse cendrio também
se evidencia na Seguradora, uma vez que nenhum entrevistado dessa geracdo demonstrou

dificuldades relacionadas ao dominio das ferramentas tecnoldgicas.

No que se refere ao trabalho presencial, embora os entrevistados demonstraram
aprego por estar na empresa, destacando o bom clima de convivéncia no ambiente de
trabalho, apenas um entrevistado da geragdo X demonstrou preferéncia pelo modelo
presencial.

Eu gosto do presencial porque prefiro ter a interagdo com as pessoas, gosto do

calor humano e, também, acho que é mais facil para me comunicar com a
equipe e com outros setores (X2, analista de sinistro).

Algumas caracteristicas foram percebidas de maneira distinta entre as geragdes. A
comunicac¢do imediata, por exemplo, foi valorizada de forma mais expressiva pela geragao
X, embora tenha sido relatada pela geragdo Y também. Além disso, apenas um entrevistado

da geragdo Z também tenha mencionado esse aspecto.

Eu gosto do presencial porque preciso acompanhar e orientar a equipe, entao
acho que comunicag@o no presencial funciona melhor (X4, coordenador de
sinistro).

Nem todo mundo tem o habito de responder de imediato pelo Teams ou possui
habilidade com algumas ferramentas. Entdo no presencial vocé consegue
chegar até o seu colega ou até o seu superior com um acesso muito mais rapido
do que no home office. Entao, o presencial € melhor para a comunicacao (Z4,
analista de contratos).

A principal vantagem do trabalho presencial é a comunicacdo e a troca entre
a equipe. Quando estamos em periodo de fechamento, por exemplo, ndo gosto
de estar em home office, pois a dinamica de comunicagdo e de resolucdo de
problemas funciona melhor presencialmente (Y4, analista contabil).

Para a geracdo Y, além do convivio social, foram identificados fatores relacionados
ao melhor aprendizado no ambiente presencial e ao clima organizacional, contudo, um

participante dessa geragdo relatou sentir irritagdo no escritdrio devido ao constante barulho.



Me sinto irritada, as vezes. Porque, na minha area, eu preciso pensar muito e
eu trabalho do lado de uma area que precisa se comunicar toda hora (Y1,
analista de risco).

Eu estou aprendendo muito aqui no trabalho presencial. Como eu preciso de
contato com as outras areas, o presencial acaba facilitando muito nesse quesito
(X2, analista comercial).

Ja entre os entrevistados da geracao Z, a preferéncia pelo trabalho presencial esteve

majoritariamente associada a ergonomia e ao clima organizacional.

Gosto de vir para a empresa porque aqui ha um ambiente climatizado, uma
mesa mais adequada e, além disso, me sinto bem no ambiente corporativo.
Acho o ambiente da empresa muito agradavel (Z3, técnico de seguros).

Gosto muito de estar aqui na empresa, o convivio com as pessoas € algo
positivo. Para mim, ndo é um peso ter vir trabalhar presencialmente porque
sei que vou estar com boas pessoas (Z2, técnico de seguros).

Foi percebido que os fatores negativos do presencial como deslocamento, diminui¢ao
da concentragdo e produtividade foram elementos decisivos para essa escolha. Portanto, o

modelo de trabalho que os entrevistados entendem como mais satisfatorio ¢ o hibrido.

Para mim, trabalhar no formato hibrido ¢ muito vantajoso, de preferéncia trés
dias da semana home office e dois dias no presencial (Z5, subscritor de
produtos).

Acho que o modelo hibrido agrega qualidade de vida. O presencial permite
maior interagdo social e me faz sentir mais pertencente a cultura da empresa.
Ja o home office facilita minha rotina. Por isso, acredito que o hibrido ¢é o
equilibrio (X1, coordenadora contabil).

O trabalho presencial ¢ essencial, principalmente para a saude mental do
colaborador. Mas valorizo muito estar perto da minha familia, por isso,
acredito que o hibrido € o ideal, trabalhando trés dias em home office e dois
dias no escritorio (Y3, analista de seguros).

A tnica geragdao que demonstrou acreditar que a modalidade home office ¢ mais
favoravel ao bem-estar do colaborador, foi a Geragao Y, j4 que apenas dois entrevistados

relataram preferéncia pelo trabalho remoto, sendo ambos pertencentes a essa geragao.

Eu ja trabalhei por muitos anos em home office e prefiro esse modelo de
trabalho. Por mais que aqui na empresa eu goste do clima organizacional, sinto
que o home office se encaixa melhor na minha rotina (Y5, manager product).

Eu prefiro o home office, com certeza. Eu moro muito longe e ndo tenho carro,
nao tem qualidade de vida melhor do que acordar e ndo ter estresse com
deslocamentos (Y2, analista comercial).

Conforme apontado por Biihler et al. (2024), profissionais da area de Tecnologia

tendem a preferir o home office devido a propria natureza de suas atividades, que ndo exigem,



necessariamente, a presenca fisica no ambiente organizacional. Nesse sentido, considerando
que a entrevistada Y5 atua na area de Tecnologia, ¢ possivel supor que sua preferéncia pelo
trabalho remoto esteja intrinsecamente relacionada a sua fungao profissional, especialmente

porque a propria entrevistada relata ja ter atuado anteriormente em regime de home office.

No que se refere a entrevistada Y2, conforme destacado por RaiSien¢ ef al. (2021), a
geracdo Y tende a valorizar a qualidade de vida e flexibilidade proporcionada pelo trabalho

remoto, aspecto que € corroborado pelo relato da propria entrevistada.

O Quadro 3 apresenta os principais pontos positivos e negativos evidenciados pelos

colaboradores de cada geragao.

Quadro 3: Pontos positivos e negativos do home office

GERACAO PONTOS POSITIVOS PONTOS NEGATIVOS
Eliminag¢ao do deslocamento Comunicagdo em equipe
Melhor concentragdo Preocupacdo em mostrar constante
produtividade
Geragao X — -
Melhor produtividade Ergonomia
Conciliagdo com rotinas de casa Interagdo social
Convivio familiar Estender o horario de trabalho
Eliminagao do deslocamento Preocupacdo em mostrar constante
produtividade
Melhor concentragao Ergonomia
Melhor produtividade Interagdo social
Geragio Y Melhor qualidade de sono Estender o horario de trabalho
Conciliagdo com rotinas de casa Conexao com a internet
Qualidade de vida
Convivio familiar
Eliminagao do deslocamento Receio de ndo estar disponivel
Melhor concentragdo Ergonomia
Geracio Z Melhor produtividade Conexao com a internet
Melhor qualidade de sono
Convivio familiar

Fonte: Elaboragdo propria

Em suma, diante das percepgdes sobre o home office apresentadas pelos entrevistados
da seguradora, observou-se que os pontos positivos comuns as trés geracdes foram a
eliminacdo do deslocamento, a melhora na concentragdo, o aumento da produtividade e a
possibilidade de convivéncia familiar durante o trabalho. A qualidade de vida foi
mencionada como aspecto positivo exclusivamente pela geracdo Y. Ja a melhora na
qualidade do sono foi percebida pelas geragdes Y e Z, enquanto a conciliagdo entre o trabalho

e as rotinas domésticas foi relatada pelas geragdes X e Y.



No que se refere aos aspectos negativos, a ergonomia foi a Unica caracteristica em
comum para todas as geracdes. A comunicacdo em equipe foi mencionada apenas pela
geragao X, enquanto a preocupacgao em demonstrar produtividade continuamente, a redugao
da interagao social e a ampliacao da jornada de trabalho foram identificadas pelas geracdes
X e Y. Problemas de conexdo com a internet foram mais frequentemente relatados pelas
geragdes Y e Z, sendo que somente a geracao Z expressou preocupacdo com a possibilidade

de ndo parecer disponivel para o trabalho.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo acrescenta evidéncias a literatura nacional ao examinar a relagdo entre
trabalho remoto e geragcdes no contexto brasileiro, a partir da analise conjunta das geragdes
X, Y e Z, em uma mesma organizacdo. Os resultados indicam que a percepcao sobre o home
office ndo pode ser explicada apenas pelo fator geracional, uma vez que aspectos como a
produtividade percebida, a concentragdo no ambiente de trabalho, a qualidade da
comunicac¢do, a interacdo social, a ergonomia, a demanda de trabalho, a autonomia e a
conciliag@o entre vida profissional e pessoal exerceram influéncia mais significativa sobre a

experiéncia do trabalho remoto do que a geragdo a qual o colaborador pertence.

Diante do objetivo do estudo, que é compreender a percepg¢ao do trabalho home office
para as geracdes X, Y e X, os resultados da pesquisa revelam que, a geragdo Z percebeu uma
tranquilidade ao atuar em home office. Entende-se que, pelo fato de a maioria ainda morar
com os pais, ndo serem casados, ndo terem filhos e, em muitos casos, ainda estarem na
universidade, a percepcao sobre o trabalho remoto tende a ser menos desafiadora quando
comparada as geracdes X e Y que, por serem mais velhos, geralmente possuem mais
responsabilidades pessoais e familiares. As geragdes X e Y, trouxeram aspectos como
inseguranca no desempenho das atividades, motivada pela tensdo de nao conseguir atender
a alguma demanda ou ligacdo do gestor, baixa interatividade social € uma comunicagdo
menos imediata, fatores que se mostram relevantes para a avaliagdo do sentimento dessas

geracdes em relacdo ao home office.

Assim como apontado por Silva e Barros Neto (2024) e Chomatowska et al. (2024),
os resultados deste estudo convergem com as conclusdes dos autores, na medida em que as
geracdes Y e Z demonstram preferéncia pelo trabalho hibrido. Contudo, a presente pesquisa
identifica que essa preferéncia ndo se restringe a essas duas geragdes: a geracao X também

compartilha dessa preferéncia pelo modelo hibrido.



Além disso, os achados deste estudo também se alinham aos resultados apresentados
por Oliveira e Faria (2024), Filardi e Castro (2020) e Sombra e Oliveira (2025), que
identificaram a produtividade, a redugdo do tempo de deslocamento e a maior convivéncia
familiar como aspectos positivos do trabalho remoto. No que se refere aos aspectos
negativos, Maciel (2021) destaca questdes como ergonomia inadequada e isolamento social,

caracteristicas igualmente percebidos entre os participantes desta pesquisa.

No trabalho remoto, os entrevistados de todas as geragdes conseguem manter niveis
mais elevados de produtividade e concentragdo, além de evitar o desgaste com o
deslocamento, possibilitando maior comodidade, além da proximidade com a familia,
corroborando para um sentimento de bem-estar para este modelo de trabalho. Contudo, no
trabalho presencial, aspectos como a interagdo social € a comunicagao entre as equipes sao
considerados cruciais. Nesse contexto, 0 modelo hibrido surge como uma alternativa que

equilibra tais necessidades.

A partir dos resultados obtidos, recomenda-se que a seguradora invista no
fortalecimento do modelo de trabalho hibrido, bem como na implementagdao de politicas
voltadas a ergonomia, uma vez que esse aspecto foi apontado como problematico pela
maioria dos entrevistados. Ademais, torna-se relevante a adogao de politicas de capacitagao
das liderancas para a gestdo do trabalho remoto, especialmente no que se refere ao
aprimoramento das praticas de comunicacdo no contexto do home office, aspecto
recorrentemente mencionado como negativo pelos lideres. Tais iniciativas podem contribuir
para o fortalecimento do vinculo entre equipes e gestores, bem como para a mitigacao de
falhas comunicacionais, da inseguran¢a em relacdo a produtividade e para a promog¢do do

bem-estar dos colaboradores.

E importante considerar que a pesquisa foi realizada em uma empresa que nao adota
0 home office como principal modalidade de trabalho. Contudo, isso ndo invalida o estudo,
uma vez que, no formato hibrido, € possivel avaliar a percep¢ao dos colaboradores nos dias

em que atuam remotamente.

Por fim, as limitagdes desta pesquisa decorrem, principalmente, do fato de a
investigacdo ndo ter sido conduzida em uma empresa cujos colaboradores atuam
exclusivamente em regime de home office. Além disso, os achados podem ter sido
influenciados por questdes relacionadas ao papel da mulher no ambiente doméstico e
organizacional, aspecto que nao foi explorado neste estudo, considerando que a maioria dos

participantes era do género feminino. Dessa forma, tornam-se necessarios estudos mais



aprofundados, realizados em diferentes contextos organizacionais € que incluam o recorte
de género, a fim de possibilitar anélises mais precisas sobre a percepcao das diferentes

geragdes em relacdo ao trabalho remoto.
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APENDICE A - QUESTOES NORTEADORAS

1. Como vocé se sente em relagdo ao trabalho home office?

2. Quais caracteristicas do home office vocé considera positiva?

3. Quais caracteristicas do home office vocé considera negativa?

4. Vocé acredita que no home office influencia a forma como vocé equilibra trabalho e
familia?

5. Como vocé percebe a sua produtividade no home office?

6. Qual sua percep¢ao em relagdo a demanda de trabalho no home office?

7. Como vocé lida com a autonomia exigida ao trabalho home office?

8. Quando vocé esta em home office, existe dificuldade para utilizagdo dos instrumentos
tecnologicos?

9. A estrutura da sua casa contribui para o bem-estar no home office?

10.  Voce precisou realizar algumas adaptagdes?

11. Qual sua satisfagdo em relagdo ao trabalho home office?

12. Como vocé se sente em relagao ao trabalho presencial?

13. Em qual modalidade vocé acredita que perfoma melhor: presencial, hibrido, ou

home office?



