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Abstract. The coronavirus pandemic brought significant changes with the tran-
sition to home office. This research seeks to understand how compulsory home
office affected expectations for professional collaboration after the pandemic.
The results and analysis of 29 in-depth interviews with professionals who wor-
ked in home office from the perspective of Kurt Lewin’s Theory of Organiza-
tional Change pointed out that organizational support and group acceptance
of change were fundamental for professional collaboration virtual during the
pandemic. Furthermore, from now on, flexibility was indicated as the main pa-
rameter to be incorporated into professional collaboration systems.

Resumo. A pandemia do coronavirus trouxe mudancas significativas com a
transi¢do para o home office. Esta pesquisa procura entender como o home
office compulsorio afetou as expectativas para colaboracdo profissional apds a
pandemia. Os resultados e a andlise trabalham 29 entrevistas em profundidade
com os profissionais em home office. Os resultados analisados sob a perspectiva
da Teoria da Mudanga Organizacional demonstraram que o suporte organiza-
cional e a aceitacdo do grupo foram fundamentais para mudanca. Além disso,
daqui para frente, a flexibilidade foi indicada como pardametro principal a ser
incorporado em sistemas de colaboracdo profissional.

1. Introducao

A pandemia colocou uma parcela representativa do mercado de trabalho no modelo de
colaboracdo em home office. Aproximadamente 9% da populagdo empregada brasi-
leira [Gées et al. 2021] e 17% da massa total de rendimentos em setembro de 2020. As
restri¢cdes derivaram em mudancgas de locomocgao, da rotina de trabalho e da colaboracao
profissional. Antes da pandemia, a literatura sobre o tema sustentava, principalmente, a
perspectiva do home office sob o esquema de adesdo voluntdria e restrita dependendo
do tipo do trabalho do colaborador [Bailey and Kurland 2002, Cates and Davis 2013,
Grant et al. 2013, Mann and Holdsworth 2003].

A teoria da aceitabilidade social explica que a escassez dos recursos
fisicos disponiveis trouxe um novo valor para colaboracdo via tecnologias virtuais



[Waizenegger et al. 2020]. Por isso, essas tecnologias passaram a ser socialmente uti-
lizadas, descrevendo um fendmeno anélogo a adog¢do generalizada das redes sociais. Su-
bitamente e sem o entendimento claro de qual seria a configuracdo do cendrio final dessa
mudancga, as organizagdes agiram para sustentar a execucao das atividades de uma forma
diferente e para isso apoiaram a mudanga de comportamento dos profissionais na pande-
mia [Becerra et al. 2021].

A proposta deste trabalho € investigar, sob a perspectiva da Teoria da Mudancga
Organizacional, como essas mudancas inéditas na historia influenciaram a perspectiva
dos profissionais quanto a sua forma de colaboracdo e a adapta¢do ao novo cendrio da
virtualizacdo do trabalho. Esta pesquisa procura entender os parametros essenciais na
nova configuracdo da colaboracao profissional no pds-pandemia.

A pergunta de pesquisa é: Quais pardmetros devem ser incorporados na
formatacdo de tecnologias de colaboracdo profissional remota depois da pandemia? Para
responder essa pergunta, recorremos a Teoria da Mudanca Organizacional de Kurt Lewin
[Chiavenato 2005]. Na abordagem de Lewin, as mudangas devem ser consideradas como
um processo sistémico [Laumer 2011] em que a investigacdo sobre a mudanca organiza-
cional deve avaliar a dindmica do grupo.

O recorte populacional deste estudo € de profissionais com ocupac¢dao formal de
trabalho, entre 26 e 42 anos, que ocupam cargos administrativos e operacionais, com
formacdo completa e minima em nivel superior/graduacio e empregados em empresas de
médio e grande porte no Brasil - acima de 50 funciondrios. A escolha por esse recorte po-
pulacional estd baseado no perfil majoritario do profissional em home office na pandemia
[Gées et al. 2021].

Este artigo apresenta uma analise inédita sobre a mudanca da perspectiva do co-
laborador a luz de uma teoria de mudanga organizacional baseada em uma abordagem
sistematica do problema. Na secdo I apresentamos a revisao de literatura. Na secdo III,
a metodologia utilizada, na secdo IV a andlise dos dados, na se¢do V as discussoes, na
secdo VI as conclusdes e sugestdes para trabalhos futuros.

2. Revisao de Literatura

Para realizacdo do presente estudo, utilizamos uma revisao narrativa de literatura apli-
cando busca exploratéria sobre home office, transicdo organizacional e formas de
colaboracdo profissional no contexto da pandemia. Optamos por esse formato por ser
mais adequado a fundamentagdo tedrica deste tipo de estudo [Cordeiro et al. 2007].

2.1. Home Office

Até a pandemia, a avaliacdo dos profissionais sobre o home office era arriscada devido
aos efeitos negativos ao bem-estar, ao isolamento dos colegas e aos limites confusos em
relacdo ao trabalho no ambiente doméstico [Contreras et al. 2020]. Situagdes estressan-
tes experimentadas em escritorios virtuais, tais como, interrupgoes, trabalho excessivo e
problemas no equilibrio representavam os desafios mais comuns [Cates and Davis 2013].
Sob a perspectiva dos desafios das empresas observava-se reducdo das interagdes sociais,
perda de eficiéncia na comunicag¢ao, comportamentos desviantes [Stich 2020] e a reducao
do engajamento profissional [Cates and Davis 2013]. Por outro lado, os casos bem su-
cedidos, intensivas em conhecimento, a adesdo ao home office apresentou resultados po-



sitivos [Fonner and Stache 2012]. Nesses casos, a conquista do tempo de deslocamento
para o trabalho e o conforto doméstico se sobressaiam a flexibilidade na execucdo das
atividades e equilibrio entre vida pessoal e profissional [Mann and Holdsworth 2003]. De
modo geral, os casos bem sucedidos destacavam uma caracteristica comum: a possibili-
dade de aproveitar as tecnologias disponiveis para colaboracdo virtual porque a rotina de
trabalho era, principalmente, individualizada, sem a necessidade intensa de colaboragdo
[Pratt 1984].

A pandemia reconfigurou a colaboragdo profissional [Contreras et al. 2020] e
cada empresa customizou sua adequacdo de acordo com as atividades realizadas e
de acordo com o nivel de utilizacdo das ferramentas de colaboragdo profissional
[Von Gaudecker et al. 2020]. No ambiente doméstico, a adaptac@o para um local de tra-
balho foi condicionada a disposi¢do das condi¢des ergondmicas e do equipamento para a
realizacdo das atividades em home office [Davis et al. 2020]. Evidéncias mostram que os
mecanismos de transformacdo do ambiente doméstico em escritério foram decisivos na
adaptacao profissional [Kelly 2020]. Ainda no estdgio inicial da pandemia foram obser-
vadas perdas na interacdo direta com o supervisor ou colegas, estreitamento das esferas
de comunicagio, redugdo das interagdes com os colegas e com as unidades de negdcios,
tanto dentro, como fora da empresa [Gibbs et al. 2021]. A grande mudanca foi facilitada
por tecnologias que ja estavam disponiveis, mas que nao tinham o mesmo valor percebido
do que depois da necessidade imposta pela pandemia [Waizenegger et al. 2020].

2.2. Teoria da Mudanca Organizacional

Apenas a disponibilidade dos recursos nao explica, totalmente, uma mudanca tao signifi-
cativa dos recursos. Apesar de estarem disponiveis, a transi¢ao para o home office s6 foi
possivel porque os sistemas de colaboragao das organizagdes [ Von Gaudecker et al. 2020]
se adaptaram para suportar a colaboragdo virtal. Para investigar a transformacao organi-
zacional [Dent and Goldberg 1999], utilizamos a Teoria da Mudanca Organizacional de
Kurt Lewin [Laumer 2011], que oferece os instrumentos adequados para compreensao
dessa mudanca. De acordo com essa teoria, a mudanca pode ser percebida em trés eta-
pas: descongelamento, adaptacdo e re-congelamento [Chiavenato 2005]. Na etapa de
descongelamento sdo alteradas as percepgdes em relacdo ao modo antigo de fazer as coi-
sas. Na etapa de adaptacdo, a mudanca atinge a estabilidade. E, por fim, na etapa de
re-congelamento, novos padroes sdo acordados e se tornam o novo normal.

O comportamento dos profissionais € a dimensdo primdria da resisténcia, uma
vez que € a reacdo a uma situacdo presente, em curso, percebida como negativa
[Lapointe and Rivard 2017] ou como uma ameaca que gera um comportamento estres-
sante. As manifestacoes e as prescri¢coes para o0 medo do desconhecido diferem, marcada-
mente, daqueles de resisténcia decorrente da perda de status devido a uma reorganizagao
[Dent and Goldberg 1999]. Para sair do status quo, os lideres apoiam o envolvimento do
funciondrio para acelerar a mudanga na organizacao, devendo educar, comunicar, partici-
par, envolver, apoiar a tarefa, fornecer suporte emocional e incentivos, manipular, cooptar
e coagir os funciondrios sobre a mudanga [Laumer 2011]. O papel ativo dos funciondrios
na mudanga organizacional provoca sentimentos positivos sobre a mudancga entre os fun-
ciondrios [Hussain et al. 2018], que compartilham conhecimentos sobre atribuicoes de
tarefas, atendimento ao cliente, resultados de desempenho e decisdes. O compartilha-
mento de conhecimento em recursos organizacionais € fundamental para a competicao e



sustentabilidade. Devem ser feitos esforcos para garantir que a mudanga ndo seja per-
dida e, em vez disso, precisa ser cimentado na cultura da organizacdo e mantido como a
forma aceitdvel de pensar ou fazer [Hussain et al. 2018]. Recompensas positivas e reco-
nhecimento de esfor¢os individualizados sdo frequentemente usados para refor¢ar o novo
estado porque acredita-se que o comportamento positivamente refor¢cado, provavelmente
se repetird [Chiavenato 2005].

2.3. Gap de Literatura

Nossa andlise exploratdria da literatura encontrou vasta pesquisa relacionada as novas
formas de colaborar virtualmente e a mudanga da percep¢do de valor dessas novas tec-
nologias. Nosso objetivo € analisar, a luz da Teoria da Mudanga Organizacional, a te-
oria aplicada em andlises de transi¢do organizacional e aceitacdo de novos sistemas da
informacao.

3. Metodologia
3.1. Método de Pesquisa

Neste estudo utilizamos a metodologia qualitativa e o0 método de andlise interpretativa
sob os fundamentos e principios da pesquisa em sistemas da informagdo organizados
[Wainer et al. 2007] e [Klein and Myers 1999]. Realizamos entrevistas abertas com o
uso de questiondrio semi-estruturado para explorar as experiéncias individuais de tra-
balho no home office durante a pandemia de covid. A constru¢cdo do questiondrio re-
flete a interacao dos pesquisadores e dos participantes [Klein and Myers 1999] e segue
os principios da pesquisa qualitativa em sistemas da informac¢ao. Nesse sentido, (1) Bus-
camos entendimento das partes e equilibrando com a andlise do todo; (2) Perseguimos a
contextualizacdo dos fatos identificados; (3) Questionamos nossos proprios pressupostos
de forma a minimizar preconceitos em nossas avaliacdes; (4) abstraimos e generalizamos
quando necessdrio e pertinente; (5) Verificamos a adesao da abordagem tedrica com a
percepc¢ao dos fatos; (6) Discutimos, em grupo, na busca de maltiplas interpretacoes e (7)
Desenvolvemos andlises sobre os relatos acompanhados para minimizar a influéncia de
vieses e distorcoes.

3.2. Amostra e Recrutamento

A escolha dos entrevistados restringiu-se a uma populacao de profissionais com idade en-
tre 26 e 42 anos e, empregados em organizacdes grandes e médias de gestao privada. A
escolha dos entrevistados foi baseada, também, na facilidade de relacionamento com os
entrevistadores. Todos os entrevistados concordaram com o Termo de Consentimento Li-
vre e Esclarecido (TCLE). No total, 29 profissionais formais (19 homens e 10 mulheres)
foram entrevistados entre os dias 20 e 25 de junho de 2021, com duracdo de 40 minutos
a uma hora. Quanto as caracteristicas da atividade realizada, distinguem-se em: 14 pro-
fissionais de escritdrios, 6 profissionais de informética, 6 profissionais de operagdo e 3
profissionais da educacao.

3.3. Limitacoes da Pesquisa

Por seu carater exploratdrio, interpretativo e subjetivo das andlises das entrevistas realiza-
das, esta pesquisa ndo busca identificar padroes estatisticamente significantes que podem



ser extrapolados ou generalizados. Além disso, possui cardter conjuntural, uma vez que a
andlise € construida no contexto temporal da pandemia. Outro aspecto importante é que
esta pesquisa tem uma visao especifica: a dos profissionais. Afora isso, todos os achados
sdo pertinentes exclusivamente ao recorte que direcionou o desenho da amostra.

4. Analise dos Dados

A andlise dos dados seguiu a conduta de Braun e Clark [Braun and Clarke 2006]. Os
temas foram codificados em niveis com maior granularidade e, depois, classificados de
acordo com o alinhamento temédtico. Os dados foram anonimizados e analisados por meio
de codificacao indutiva e dedutiva em diferentes fases. Em primeiro lugar, as respostas
dos participantes foram transferidas para o software WebQDA. Nesta primeira etapa, a
familiarizacdo dos dados foi realizada por meio de leitura repetida e ativa das respos-
tas dos participantes, a fim de buscar significados e padrdes de comportamento dos da-
dos dos profissionais [Braun and Clarke 2006]. Para aumentar a poténcia da andlise com
diferentes perspectivas, realizamos uma triangulacdo das visdes dos pesquisadores. Na
primeira fase, foram destacadas as palavras-chave e as respostas mais relevantes dos pro-
fissionais com base na questdo de pesquisa. Em seguida, foram examinadas sequenci-
almente buscando identificacdo de padrdes e agrupamentos gerais, como primeiro passo
para codificacdo [Marques 2021].

Como resultado desse processo de identificacdo, verificamos quatro agrupamen-
tos. O primeiro grupamento é composto pelas palavras mais frequentes no texto: Trabalho
(238), Trabalhar (48) e Atividade (32); Pessoas (120) e Gente (81); Empresa (81). Os ou-
tros trés agrupamentos foram utilizados como pontos criticos para andlise em um outro
grupo de palavras mais frequentes, relacionados a frequéncia e temporalidade: Tempo
(85), Horério (30), Flexibilidade (29) e Dias (28). Também identificamos um agrupa-
mento de palavras com os seguintes relacionamentos: reunides (61), comunicacao (58)
e clientes (29). No segundo estagio, elaboramos uma lista inicial de ideias sobre o que
era interessante analisar a partir das respostas e como essas ideias se relacionam com
a questdo de pesquisa. Neste estdgio, geramos os cOdigos iniciais de forma a capturar
padrdes e temas potenciais.

Durante a terceira fase da andlise, geramos 114 cdédigos diferentes, separados
14 c6digos com nivel mais abrangente de temas. A codificacdo também considerou
o arcabouco tedrico desenvolvido no modelo de trabalho home office e da Teoria das
Mudancgas Organizacionais de Kurt Lewin, que contribui para a captura das percepgdes
quanto as mudancas em si, as fases de descongelamento e re-congelamento e, quais fo-
ram as forcas propulsoras e as forgas restritivas, a saber: Avaliacdo da Mudang¢a no
Trabalho; Atividades Afetadas; Adequacdo a Nova Rotina; Percep¢des das Novas Re-
gras; Comunicagdo; Avaliacio da Mudanca na Comunicacdo; Desafios na Adaptacao
da Comunicac¢do; Visdao do Modelo P6s Pandemia; Perfil da Divisdo do Trabalho Pds
Pandémico; Regras e Artefatos Necessarios; Estratégia da Empresa; Efeitos sobre o Sis-
tema de Trabalho; Adaptacdo da Organizacdo; Fatores Criticos para Mudanca.

5. Discussoes

Nesta secao discutiremos os resultados da anélise dos dados. Primeiro apresentamos as
discussoes dos temas agrupados e, depois, concluimos com a avaliagcdo a luz da Teoria da



Mudanga Organizacional. As entrevistas demonstraram, de uma forma geral, aceitagdao
generalizada ao home office. No primeiro momento os profissionais entrevistados rela-
taram resisténcia a mudanca. Contudo, esse periodo foi superado com o aumento do
engajamento dos profissionais: “No inicio, eu ndo soube, muito direito, como pensar, se
era bom ou se era ruim. Eu fazia home office uma vez por semana, mas nao sei ... ao
mesmo tempo tem coisas boas ter contato, mas também ter a comodidade e ndo perder
tempo de deslocamento foi uma boa”. No ambiente doméstico, os profissionais preci-
saram equilibrar a rotina de trabalho com os assuntos de casa, adequar equipamentos
ergondmicos domésticos e aprender a aplicar ferramentas de trabalho virtual. Lidar com
o tempo, com a saude fisica e mental, entre outros desafios, ganharam suporte das empre-
sas e se tornaram objetivo da adaptacdo dos profissionais. De maneira geral, a adaptacdo
necessdria nao aconteceu no primeiro momento, mas avancou gradualmente com o apren-
dizado continuo e com a aplicagcdo corriqueira de sistemas de colaboracdo. softwares
de videoconferéncia, redes sociais corporativas, aplicagcdes de mensagens instantaneas e
de gerenciamento de tarefas sdo exemplos relevantes para os entrevistados. Essas ferra-
mentas passaram a sustentar a rotina de trabalho e facilitaram a integragcdo entre a rotina
doméstica e a corporativa.

O apoio das organizac¢des nessa adaptacdo foi percebido pela maioria dos en-
trevistados como decisivo na transicdo para o novo formato. As tecnologias dedicadas
para colaboracio online ganharam suporte das organizacdes, o incentivo da liderancga,
a assisténcia adequada para os profissionais € o desenvolvimento das competéncias ne-
cessdrias para o trabalho em home office. Esse processo de aprendizado aconteceu, tanto
pelos treinamentos corporativos, que ganharam relevancia, quanto pelas trocas de ex-
periéncias entre os colegas: ”Acho que alguns tiveram mais dificuldades que outros, de-
vido a falta de contato com os meios digitais. E para se ambientar nesse mundo tec-
nolégico que o ensino remoto exigiu contaram com a ajuda de cursos, reunides € apoio
dos colegas que tinham um maior dominio dessa parte.”

Duas questdes importantes no periodo pré-pandemia foram superados e ndo se
consolidaram com resisténcia a mudanga. O desafio da alocacdo do tempo entre as ativi-
dades em colaboragdo e a adequacdo da rotina. E o desafio do equilibrio da vida doméstica
e do trabalho. Ambos no pré-pandemia eram percebidos, de maneira geral, como os prin-
cipais impeditivos.

Por outro lado, pesaram na constru¢do de um desejo de realizar atividades de ma-
neira presencial, as perdas com a redu¢do da comunicacao informal e das questdes do
relacionamento com as partes externas, principalmente nas atividades comerciais. Nesses
casos, a manuten¢do da relacdo com os clientes foi percebida como mais problematica e
indicada como a principal forca restritiva: “Do lado que tinhamos demanda, as relagdes
comerciais de demonstracdes de voos foram fragilizadas pela impossibilidade de voar.
Sem voo, sem demonstracao, nao tinhamos qualificacdo e aprovagao para a realizagao do
trabalho”. A dinamica das equipes e da organizacdo impactou o comportamento indivi-
dual e as expectativas dos profissionais mais relevantes para a colaboragdo profissional no
cendrio pds-pandemia.

Os profissionais se engajaram na construcao da percepcao da nova forma de co-
laborar, o que, por sua vez, foi fator critico para a aceitacdo do grupo de profissionais
coletivamente. E o periodo de transi¢ao nio foi percebido apenas pelo aprendizado, mas,



também, pela aceitacdo do grupo quanto ao novo cendrio. A visdao de isolamento do
home office foi arrefecendo na medida em que o comportamento dos colegas caminhava
na mesma dire¢do. Os relatos indicam ganho de produtividade percebido na medida que a
rotina doméstica se adequou ao ambiente de trabalho. Ajudaram nesse sentido, também,
as novas regras e as normas tacitas de comportamento profissional.

De todos os ganhos elencados pelos profissionais, como a chance de reduzir o
tempo de deslocamento para o trabalho, ao exercer suas atividades em casa, o beneficio
percebido como a maior conquista foi o ganho da flexibilidade e da autonomia. A
adequacdo da rotina com mais flexibilidade e autonomia para escolher as atividades e de-
finir prioridades a partir de um equilibrio entre casa e trabalho sdo os principais elementos
percebidos e valorizados pelos profissionais para o cendrio pos-pandemia. Soma-se a isso
a auséncia da supervisdo presencial direta, a melhoria das relagdes de equipes e o compro-
metimento com auto-gerenciamento do tempo, de uma forma geral. Por fim, importante
destacar que para todos os profissionais o cendrio prospectivo ainda nao tem parametros
claros. Contudo, o desejo por um cendrio hibrido, onde as conquistas obtidas pela maior
autonomia e a flexibilidade sejam mantidas nesse novo cenario.

5.1. Aplicacao da Teoria da Mudanca Organizacional

A avaliacdo dos resultados anteriores utilizando os parametros da Teoria da Mudanca
Organizacional apresenta resultados alinhados com mudancgas organizacionais bem su-
cedidas em home office. Os elementos identificados como necessarios pela teoria fun-
damentaram a mudancga do status quo. As percepc¢des quanto ao periodo de descon-
gelamento e suas resisténcias a mudanga [Chiavenato 2005] na transicdo para o home
office foram vencidos e os contrapontos relacionados ao isolamento e ao distancia-
mento [Cropper et al. 2008, Poulsen and Ipsen 2017] foram suplantados pelos beneficios
e pelo aprendizado dos profissionais. A adaptacdo foi capacitada pelas tecnologias de
colaboracdo, sem importantes restricdes e com a percep¢do de que sem elas ndo seria
possivel a colaboracdo entre os envolvidos. O papel da lideranga pelas organizagdes per-
mitiu a adaptabilidade necessdria e a criagdo de ambientes virtuais de colaboracdo ade-
quados para os profissionais que, por sua vez, se engajaram na mudancga e transformaram
a visao do grupo, assim como indicado na Teoria de Kurt Lewin [Hussain et al. 2018].

Segundo a Teoria da Mudanca Organizacional [Laumer 2011], o refor¢o organiza-
cional e a visdo do grupo sao duas condi¢des para que uma transi¢cao organizacional seja
aceita pelos profissionais. As equipes passaram a adotar novas formas de interagir para
manter sua produtividade e eficdcia, de maneira que topicos da rotina de trabalho como
frequéncias, fluxos e modos de comunicagao foram reorganizados de acordo com as novas
necessidades e possibilidades que as ferramentas dispunham [Waizenegger et al. 2020].
A grande diferenca € que essa mudanga se iniciou com menos clareza do cenério final,
tanto pelos profissionais, como pelas organizacOes. Esses agentes ainda estdo sujeitos,
também, as definicdes do ambiente na qual estdo inseridos e no que as outras organizagdes
vao escolher como forma de trabalho. Embora sem uma defini¢do comum sobre o cendrio
pOs-pandemia, os profissionais indicaram a preferéncia por um cendrio hibrido orientado
pelo aumento da flexibilidade e da autonomia, principais caracteristicas apontadas como
relevantes no cendrio de re-congelamento e valorizadas pelos profissionais.



6. Conclusao

A pandemia do coronavirus fez uma mudang¢a compulséria na forma de trabalhar para uma
parcela importante, reconfigurando as for¢as do ambiente organizacional e dos sistemas
de colaboracdo envolvidos. O presente estudo tem como objetivo avaliar como o home
office compulsorio afetou a perspectiva para colaboracdo profissional no periodo pds-
pandemia.

De uma forma geral a transi¢ao para o modelo de trabalho home office foi per-
cebida como bem sucedida. Os profissionais conseguiram colaborar adequadamente
e superar os desafios que, até a pandemia, representavam barreiras importantes para
aceitacdo em larga escala [Mann and Holdsworth 2003]. Trés fatores foram criticos
para adesdo ao home office e a conquista dos beneficios observados: (1) patrocinio ir-
restrito da organizacdo na transicdo para o home office; (2) visao de grupo coesa e
condizente com as propostas de mudanca, com adesdo as tecnologias de colaboragdo
e (3) participacdo e engajamento dos profissionais. As forgas detratoras ficaram con-
centradas principalmente nas atividades comerciais € na necessidade de melhoria da
comunicacao informal. Esses fatores ja foram capturados na literatura referente a pan-
demia [Bailey and Kurland 2002, Contreras et al. 2020].

Com participagdo no compartilhamento da informacdo, na execucdo da
colaboracio e no aprendizado, os softwares de reunido virtual, de gestdo, de colaboragdo
e as aplicagdes de compartilhamento da informagao, os sistemas de colaboragao e das fer-
ramentas digitais de gestdo passaram a ser percebidos de uma outra forma com mais utili-
dade e mais valorizados [Nagel 2020, Schmidtner et al. 2021, Waizenegger et al. 2020].

O principal achado desta pesquisa parte do entendimento que o home office nao
era o estdgio final, mas, sim, o periodo de transi¢do, onde a mudanca do comportamento
dos profissionais € realizada de acordo com os fundamentos da Teoria da Mudanca Or-
ganizacional [Burnes 2004]. A diferenca é que o estagio de congelamento possui forte
influéncia do ambiente porque as transformacgdes ocorreram em quase todas as empresas
afetando, inclusive, a mudanga do aparato legislativo para suportar essa mudanga. Nao
ha uma defini¢do detalhada do cendrio pds-pandemia. Para os profissionais, ainda que
nao seja possivel uma definicao, os ganhos tipicos do home office de maior flexibilidade
e mais autonomia foram experimentados por uma parcela importante do mercado de tra-
balho com o suporte necessario das organizagdes. Esses sdo 0s principais parametros que
devem influenciar o mercado de trabalho, de uma forma geral. A generalizacao do desejo
pelo hibrido, portanto, diferente da configuracao do home office, representam a percepcao
associada entre mais flexibilidade e autonomia com mais segurancga e estabilidade.

A cristalizac@o dos parametros da flexibilidade e da autonomia pode ter impactos
importantes em diferentes aspectos. Mais flexibilidade nas relagdes de trabalho implica
em novas relacoes juridicas de trabalho com mais contratos parciais, pelo menos profissio-
nal. Implica, também, no afrouxamento dos vinculos entre os profissionais e as empresas.
Também se reflete na colaboracao entre diferentes negdcios e profissionais, fomentando
a mobilidade de talentos e maior concorréncia e procura por profissionais ja emprega-
dos. Da mesma forma, implica na necessidade da protecdao de valor do conhecimento da
empresas. Assim, a comparacdo com a aceitacdo das redes sociais também poderia se
estender com a mudanga da configuracido da colaboracdo profissional, com mais desejo
por flexibilidade e autonomia profissional no cenario pés-pandemia.
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A. Anexo I

Questionario da Pesquisa: Fale um pouco sobre o que vocé faz na sua empresa. Como
foi sua reacao quando vocé mudou da sua rotina presencial para remoto? Antes da ida
para o remoto, como era sua rotina de trabalho? Como essa rotina mudou com o trabalho
remoto? Com o retorno ao escritério, o que vocé gostaria de manter? A forma de se
comunicar foi alterada com o trabalho remoto? Fale sobre isso. Desses pontos, o que vocé
gostaria de manter com a volta para o trabalho presencial ou hibrido? Sobre tudo isso, o
que vocé percebe com relagdo aos seus colegas de trabalho? Quais as atencdes a empresa
deveria ter para um retorno ao trabalho presencial ou hibrido? Para vocé, como deve ser
o novo modelo de trabalho pds-pandemia? Conte-me mais sobre. O que vocé considera
essencial para se ter um ambiente de trabalho colaborativo? Como isso € considerado no
que vocé comentou no novo modelo de trabalho pds-pandemia? O que voc€ acha sobre
o modo ao qual as organizagdes estdo se adequando aos novos formatos de trabalho? E
a organizacdo onde vocé trabalha? Qual € sua expectativa quanto a organizacdo do seu
trabalho nos préximos dois anos tendo em vista as mudangas ocorridas na pandemia?



