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SEM HOME, AGORA SO OFFICE: O CONFLITO COM O RETORNO AO TRABALHO
PRESENCIAL APOS A COVID-19 NA UWL DO BRASIL

NO MORE HOME, JUST OFFICE: THE CONFLICT OF RETURNING BACK TO OFFICE AFTER
COVID-19 AT UWL IN BRAZIL

SIN HOME, AHORA SOLO OFFICE: EL CONFLICTO CON EL REGRESO AL TRABAJO PRESENCIAL

DESPUES DEL COVID-19 EN UWL DO BRASIL
RESUMO

Dilema: A UWL enfrenta o desafio de retornar ao escritorio
apo6s o bloqueio pandémico, e o dilema que os gestores da
UWL enfrentam levanta a questdo: permanecer com esses
funcionarios que mostraram resisténcia em retornar e em
que termos ambas as partes lidariam com o resultado desses
obstaculos relacionados ao retorno a modalidade presencial
de trabalho na organizacao.

Objetivo educativo: Desenvolver reflexdes vivenciais de
uma situagao real vivenciada por quase toda a populacao
quanto a mudanca do regime de trabalho, do trabalho em
escritério para o home office, e consequentemente, seu
retorno (ou nao). Perceber a importancia de considerar esse
novo modelo de trabalho também faz parte do objetivo.

Contextualizacao: O mundo inteiro enfrentou uma
situacdo completamente atipica e inusitada em 2020 e
2021, enfrentando uma pandemia causada por um virus
desconhecido que mudou a dinamica de um planeta inteiro
em questdo de semanas. Naturalmente, isso também se
refletiu nas relagdes de trabalho.

Tema principal: O tema gestdo de pessoas passa por um
processo de transformacdo, principalmente apés a Covid-19,
e o tema principal do case apresenta justamente os conflitos
gerados nesse periodo em uma empresa do setor de comércio
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ABSTRACT

Dilemma: UWL is facing the challenge of retur-
ning to the office after the pandemic lockdown,
and the dilemma that UWL managers face raises
the question: whether to remain with these em-
ployees who showed resistance to returning and
in what terms both parties would deal with the
outcome of these obstacles related to the return
to the face-to-face modality of work in the orga-
nization.

Educational objective: Develop experiential
reflections of a real situation experienced by al-
most the entire population regarding the change
in work regime, from office work to home office,
and consequently, its return (or not). Realizing the
importance of considering this new work model
is also part of the objective.

Contextualization: The entire world faced a
completely atypical and unusual situation in 2020
and 2021, facing a pandemic caused by an unk-
nown virus that changed the dynamics of an enti-
re planet in a matter of weeks. Naturally, this was
also reflected in work relationships.

Main theme: The topic of people management
is going through a process of transformation, es-
pecially after the Covid-19, and the main theme
of the case presents precisely the conflicts gene-
rated during this period in a company in the fo-
reign trade sector in the city of Itajai.

Audience: The case can be applied to Adminis-
tration courses (lato and stricto sensu), in People
Management disciplines.

Originality/value: The case makes it possible
to reflect on the Organizational Culture Theory,
applying its concept to the management conflicts
identified in the UWL problem.

Keywords: Conflict management. Team moti-

vation. Engagement. Organizational culture. Te-
lework. Home office.
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RESUMEN

Dilema: UWL se enfrenta al desafio de regresar
a la oficina después del cierre pandémico, y el
dilema que enfrentan los gerentes de UWL
plantea la pregunta: si permanecer con estos
empleados que mostraron resistencia a regresar
y en qué términos abordarian ambas partes el
resultado. de estos obstaculos relacionados con
el retorno a la modalidad presencial de trabajo
en la organizacion.

Objetivo educativo: Desarrollar reflexiones
experienciales de una situacion real vivida por
casi toda la poblacion respecto del cambio de
regimen laboral, del trabajo de oficina al home
office, y en consecuencia, su retorno (o0 no).
Reconocer la importancia de considerar este
nuevo modelo de trabajo también es parte del
objetivo.

Contextualizacion: El mundo entero enfrenté
durante 2020y 2021 unasituacion completamente
atipica e inusual, enfrentando una pandemia
provocada por un virus desconocido que cambid
la dindmica de un planeta entero en cuestion de
semanas. Naturalmente, esto también se reflejo
en las relaciones laborales.

Tema principal: El tema de la gestion de personas
esta pasando por un proceso de transformacion,
especialmente después del Covid-19, y el tema
principal del caso presenta precisamente los
conflictos generados durante este periodo en
una empresa del sector de comercio exterior en
la ciudad de ltajai.

Publico: El caso puede aplicarse a cursos
de Administracion (lato y estricto sensu), en
disciplinas de Gestion de Personas.

Originalidad/valor: El caso permite reflexionar
sobre la Teoria de la Cultura Organizacional,
aplicando su concepto a los conflictos de gestion
identificados en el problema UWL.

Palabras clave: Manejo de conflictos. Motivacion
del equipo. Compromiso. Cultura organizacional.
Teletrabajo. Oficina en casa.
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INTRODUCAO

Sempre entusiasmado, algumas vezes
usando emoticons, o gerente de Recursos Huma-
nos da empresa UWL do Brasil, Heron Colzani,
enviava os e-mails em relagdo ao retorno ao tra-
balho presencial no escritorio, formato este que
os colaboradores estavam acostumados antes de
terem que se adaptar as pressas ao formato de
home office em funcao da covid-19. Era marco
de 2021. Como o novo Decreto Estadual n. 1218
acabara de permitir que o time de Recursos Hu-
manos solicitasse o retorno dos colaboradores
ao office (escritdrio), avisando-os com um prazo
de 15 dias de antecedéncia, essa era a ideia da
UWL: trazer o pessoal de volta.

Enquanto a matriz nos EUA sentia uma
certa resisténcia em trazer seus folks — termo uti-
lizado para colaboradores pela UWL - de volta ao
escritorio, a empresa no Brasil, situada na cida-
de portuaria de Itajai (SC), sentia certa animagao
em seus times em voltar ao trabalho presencial.
Acontece que, em abril do mesmo ano, quatro
colaboradores ainda se encontravam em home

office.

Seguindo as diretrizes da matriz que so-
licitava que todos voltassem a trabalhar presen-
cialmente para manter a cultura da organizacao
através da proximidade das pessoas, o gerente
de RH, Heron, ao enviar o aviso demandando a
volta ao escritorio, passou a enfrentar os primei-
ros desafios dessa decisao: quatro colaboradores
alegaram que os riscos de contaminagao dentro
do escritério eram muito altos, como também
trouxeram outras justificativas pessoais.

Tal comportamento colocou Heron em
meio a um grande dilema: ele deveria exigir o
retorno dos quatro colaboradores ao escritério,
uma vez que todas as medidas de seguranca es-
tavam sendo tomadas? Deveria acatar a objecao
deles, aceitando suas alegacdes e permitindo
que permanecessem em casa? Ou ainda levar um
plano de readaptacao com novas relacées de tra-
balho e jornadas reduzidas para a diretora finan-
ceira Raquel?

O gerente Heron, muito conhecido por ser
um excelente intermediador de conflitos dentro
da empresa, se encontrava em meio a essa difi-
cil tomada de decisdo. Certamente, deveria ser
resolvida o mais breve possivel, uma vez que os
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demais colaboradores que ja se encontravam de
volta ao escritério murmuravam a respeito do su-
posto favorecimento desses outros quatro ainda
estarem trabalhando de casa. O que Heron deve-
ria fazer?

Conhecendo a histéoria da UWL do Brasil

A UWL do Brasil, uma representante bra-
sileira da empresa americana de Ohio, UWL, Inc,,
pertencente ao World Group, holding consolida-
da desde 1960, nasceu no Brasil em 2011, interior
de Sao Paulo. Em 2016, a estrutura foi transferida
para Itajai, com uma equipe de sete funcionarios.
De inicio, com o quadro reduzido, os colabora-
dores se desdobravam nas mais diversas fun-
¢Oes, faziam acontecer e “resolviam os pepinos”
do comércio exterior com desenvoltura. Eram as
pessoas perfeitas para vestir a camisa da empre-
sa e lutar para o seu crescimento, o que ocorreu
muito rapido, pois em fevereiro de 2020, quando
o gerente Heron assumiu o departamento de RH,
o quadro ja havia saltado para 25 pessoas.

A UWL se consolidou no mercado brasi-
leiro para atender uma demanda bem especifica:
transportar cargas na rota Brasil-EUA. Logo se es-
pecializou no transporte de cargas liquidas peri-
gosas, 0 que era e continua sendo seu ponto for-
te. Atende importadores e exportadores de todo
o mundo, descomplicando as operacdes de seus
clientes, ja que conta com uma equipe especia-
lizada, de 89 colaboradores. Ou seja, desde que
transferiu suas operag¢des de Sao Paulo para Itajai,
obteve um crescimento aproximado de 1271%
no quadro. Quando Heron tem a oportunidade,
ele se orgulha em dizer: bem animado: “Nossos
valores sdo voltados as pessoas. Cuidamos delas
para que elas cuidem de nossos clientes!”.

De fato, os valores da UWL focam em seus
Folks. A missdao do grupo consiste em “Mover o
mundo com pessoas que se importam” e é por
isso que os valores da empresa sao direcionados
as pessoas: “Seguranca em primeiro lugar”, seja
ela no escritério, assim como no caminho para
chegar até ele; “Somos uma familia”, pois na UWL
segue-se a Golden Rule (trate os outros como
gostaria de ser tratado); “Somos apaixonados
pelo que fazemos”; “Somos orientados as pes-
soas”, todas as decisdes sao tomadas visando ao
bem-estar de todos os envolvidos; “Valorizamos
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a criatividade” para solucionar nossos desafios; e
“Criamos energia positiva, visando a desenvolver
relagdes a longo prazo com nossos clientes, co-
munidade, colaboradores, fornecedores, e todos
os stakeholders”.

Heron enfatizou: “Nossos valores sao ba-
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seados as necessidades basicas do ser humano
provenientes da Teoria de Maslow. Pensamos, em
primeiro lugar, em nossos colaboradores”. Para
tanto, a empresa adaptou a Teoria de Maslow aos
beneficios oferecidos que podem ser constados
na figura 1 abaixo:

Figura 1
Piramide de beneficios da UWL do Brasil

Remuneragao Intelectual
(Autorrealizado)

Remuneracdo Moral
(Estima)

Remuneracdo Emocional
(Social)

Remuneracdo Financeira
(Fisiologica & Seguranca)

Ainda pensando no desenvolvimento de
seus funcionarios, a partir de uma reestruturacao
que iniciou em 2016 e que se pode acompanhar
pela figura abaixo, houve melhoria de processos
e controles internos. A empresa obteve certifi-
cagOes de seguranca como o OEA — Operador
Econdmico Autorizado — pela Receita Federal e
se vinculou as associacdes internacionais para
expansao de networking de parceiros globais em

Spot Award; Extra Mile Certificate; Kudos/pralise

English Classes; Convénio Faculdades; Mentoria -
Results;  Treinamentos;  Biblioteca;  Ministrar
treinamentos; Workshop de fornecedores; Visitas
técnicas

Folga de aniversirio;  Presente  aniversdrio;
Comemoracdo  aniversariantes do més;  Datas
comemorativas (16 datas  anuais);  Employee
Appreciation Day; Work Anniversary; Kit Onboarding
Inclusdo familiar (dia dos pais e mdes); Festa final do
ano; TGIM; Nascimento; Casamento; Formatura; Flores

p/ falecimento de parentes

Saldrio; Auxilio Terapia; Plano de saide; Vale
alimentacdo e Refeicao; Auxilio creche; Convénio
Farmaca; World Group Bonus Plan - PPR;
Flexibilidade de hordrio; Programa de Indicacdes de
clientes

2021. Outro grande projeto colocado em pratica
foi o Octopus Xperience, uma série de oito tre-
inamentos anuais, baseado nas capacidades do
animal polvo, que possui oito pernas e nove cé-
rebros. O intuito era trazer, anualmente, conhec-
imento e coloca-lo em pratica para capacitar as
equipes, promover os proximos lideres e desen-
volver gestores atuais.

Figura 2
Timeline

Timeline

Chegada no Brasil
Jundiai, SP

Inicio das operagdes
do DMC no Brasil

2011 2018

10 anos UWL do Brasil Inicio operagéo CPG

2021 2023

SRR, ST, ST SR SIS SR, .

2016-2017

Reestruturagdo com transferéncia
da matriz de Sdo Paulo/SP para Itajai/SC

16

2019

Novo escritério
de 48m?2 para 262m?

2022

Certificagdes OEA

Reabertura escritério SP

Novo escritdrio Itajai
de 262m?2 para 733m?
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Onde comeca o desafio

Era 18 de marco de 2020, quando o ge-
rente de RH Heron e a diretora financeira Raquel
receberam o comunicado oficial do municipio de
Itajai decretando lockdown. A instrucdo era de
que todos os estabelecimentos fossem fechados
(com excecao dos essenciais a vida). Heron ja es-
tava preparado, pois a matriz da empresa, situa-
da em Cleveland (Ohio), EUA, ja havia tratado de
lockdown uns dias antes, sendo que o virus tinha
chegado mais rapido aos EUA que ao Brasil (Sar-
s-Cov-2 chegou ao Brasil em 26 de fevereiro de
2020).

Heron inclusive foi o motorista para dar
carona para varios colaboradores neste dia ines-
quecivel de 18 de marco de 2020, transportando
seus laptops, monitores e conjuntos de mouse
pad e teclado para suas casas. Como num passe
de magica, a empresa inteira foi transferida para
o home office. "Como iremos fazer com os cola-
boradores que ndo tem uma boa conexao de in-
ternet em casa?” questionou Heron preocupado
a Raquel. Ela respondeu: “Faremos o upgrade de
suas redes de dados e forneceremos uma ajuda
de custo”.

A preocupacao com a rede de dados era
justificada, uma vez que nem todos os funcio-
narios dispunham da mesma estrutura elétrica
e tecnoldgica que suportasse a necessidade de
conexdo que as demandas, por vezes, exigiam.
Heron tinha razdo em estar preocupado com a
conexao de dados de qualidade, mas provavel-
mente Raquel ndo imaginava que estabelecer
uma estrutura dessas, do dia para a noite, ndo
seria uma tarefa téo simples.

Nesse mesmo dia, também algumas ca-
deiras giratérias corporativas assumiram nova
residéncia. Aquele foi um longo dia de transfe-
réncia de bens materiais e intelectuais de uma
estrutura fisica chamada escritorio para outra co-
nhecida como casa propria.

De certo modo Heron e Raquel estavam
certos: o lockdown iniciava dia 18 de marco de
2020, mas nao tinha data para acabar e o retorno
ao escritorio era incerto. Em adicdo, a incerteza
das dificuldades que a empresa passaria a partir
daquele dia eram inimaginaveis. O home office
era ainda terreno desconhecido para a legislacao
brasileira, ainda mais nas circunstancias de uma

DOI: https://doi.org/10.14210/alcance.v31n3(set/dez).113-128 A

pandemia, tornando o risco inevitavel. Os cola-
boradores nunca haviam trabalhado 100% em
casa, e, portanto, naquele momento iniciou-se
uma nova era de aprendizados tanto para a em-
presa quanto para seus times.

Agindo e pensando como a UWL do Brasil

“Precisamos ter o cuidado de manter a
nossa cultura viva, a continuacdo de nossas ati-
vidades de engajamento e integracao continuas”
foi uma das preocupacdes que Heron expressou
para seus colegas americanos no dia 18 de marco
de 2020, o dia em que todos migraram para o
home office.

Além de trabalhar com o desenvolvimen-
to dos colaboradores através do treinamento Oc-
topus Xperience, a empresa prezou e ainda preza
pelo desenvolvimento dos seus lideres através
de consultoria externa de uma empresa espe-
cializada em desenvolvimento de liderancas, de
Brusque, na regidao préxima a empresa. Nessas
sessOes com uma psicéloga corporativa, os lide-
res tém contato com ferramentas para resolugdo
pratica de problemas que estdo passando em
seus departamentos. Ferramentas como SWOT,
5W2H, Canvas, sao utilizados e planos de acao
sdao desenvolvidos junto a psicéloga para achar o
caminho mais claro para a solugao dos desafios.

O processo de desenvolvimento dos cola-
boradores se da desde o periodo de experiéncia
através de uma ferramenta chamada Roadmap,
onde o colaborador tem visibilidade do caminho
que ele precisa percorrer para superar os trés pri-
meiros meses de experiéncia. Para isso, ele con-
ta com um mentor, que ira auxiliar na conclusao
dessas etapas. Passado o periodo de experiéncia,
o colaborador possui suas atividades e métricas
diarias/semanais/mensais, e seu desempenho é
avaliado a cada trés meses com os Quarterly Re-
views (revisoes trimestrais), e a cada seis meses
com a avaliacao 360°.

Além disso, o processo de desenvolver
pessoas na UWL é fomentado diariamente com
o plano de carreira, com a disponibilidade do
acesso a dezenas de livros da Biblioteca UWL, e
ainda contam com a Universidade World Group
University, que é um sistema de RH com milha-
res de videos, inglés e portugués, sobre variados
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assuntos, desde os mais técnicos ao autoconhe-
cimento, financas pessoais, autoajuda, etc.

Adaptacao ao conforto do lar...

Preocupada com a comunicagao entre os
colaboradores, a empresa manteve a continua-
¢do das reunides com os colaboradores, fazen-
do encontros semanais chamados 'Get Together’,
usando a plataforma digital WebEx, na qual os
colaboradores podiam expressar duvidas, ques-
tionar sobre a atual situacao, e manter o engaja-
mento com os colegas. O gerente de RH, Heron,
sempre foi muito preocupado com a cultura or-
ganizacional, e fazia questdao de criar atividades
de colaboragdo entre as equipes para que todos
se sentissem ouvidos.

Eventos como a comemoracdo dos ani-
versariantes do més passaram a ser digitais. Os
memes que os colegas faziam para brincar com o
colega de aniversario eram mandados por e-mail
e nao mais impressos e deixados sobre a mesa.
Os encontros diretos com os lideres, os one-on-
-ones, também passaram a ser pelo digital. E ndo
se pode esquecer da ginastica laboral, que con-
tinuou acontecendo com um link ao vivo pelo
YouTube.

Dentre as praticas de controle, os lide-
res exerciam um papel fundamental e direto no
acompanhamento das metas e resultados das
equipes do setor que atuavam. J& o RH acom-
panhava o ponto eletrénico, faltas, férias, saidas
para médicos, tudo de modo remoto. O Tl tam-
bém se preocupou com a seguranga da informa-
cao, e reforcou o uso de redes de internet com
senhas, uso restrito de websites e aplicativos, sof-
twares mais seguros que bloqueavam qualquer
sinal de entrada de virus ou malware. Novamente
a magica acontecia, pois a fase de adaptacao ao
home office por todos os departamentos ocorreu
muito rapidamente e com a ajuda de todos da
equipe, principalmente dos colaboradores que
sempre seguiram as orientagdes.

Para a UWL do Brasil, era imprescindivel
que todas as praticas realizadas presencialmen-
te fossem adaptadas para o formato digital, pois
uma das primeiras preocupacdes da empresa era
a manutencao da qualidade de vida dos colabo-
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radores, garantindo que eles se sentissem parte
de um grupo, mantivessem o network com os
colegas, trocassem ideias e experiéncias e pre-
servassem os Core Values. Sendo assim, a empre-
sa nao mediu esforcos em manter-se perto dos
colaboradores, ofertando todas as ferramentas
necessarias para o bom desempenho e resultado
deles. Porém, nem tudo sao flores. Alguns cola-
boradores passaram a ter dificuldades de entre-
gar metas e desempenhar o trabalho esperado
em suas funcdes.

Luana, uma das colaboradoras que era
mae, se viu numa situacao complicada, sem a cre-
che disponivel e tendo que trabalhar as oito horas
diarias, sem contar com uma rede de apoio. Essa
situacdo fez com que ndo pudesse entregar os
resultados, algumas vezes ocasionando proble-
mas com os clientes, e também com os colegas
que precisavam assumir as suas fungdes. Preocu-
pados com a situacdo, Heron e o lider direto de
Luana discutiram um plano de agao para entao,
junto com a colaboradora, tracar um modo de
resolucao. Uma das solugdes adotadas a curto
prazo (ajudou a colaboradora a pegar uma sema-
na de banco de horas para entender a rotina de
seu filho) foi a flexibilizacao do banco de horas,
beneficio oferecido pelo Governo Federal para o
periodo da pandemia, onde o empregador, junto
ao colaborador, poderia negociar o banco de ho-
ras para ser consolidado e estendido por até 18
meses (Medida Proviséria 927, de 20 de marco
de 2020).

Além disso, o gerente de RH se questio-
nou varias vezes: "O que fazer com os colabo-
radores que ndo estdo entregando resultados?”
Junto aos lideres dos setores, Heron avaliou o
desempenho desses funcionarios e constatou
que estavam deixando de finalizar as tarefas dia-
rias que estavam na programacao, o que causou
um certo desconforto entre as equipes, ja que to-
dos eram avaliados da mesma maneira, e muitos,
mas nem todos os colaboradores mantiveram
a performance alta durante todo o periodo que
trabalharam em regime de home office. A equi-
pe sentia que alguns colegas deixavam de fazer
as atividades e os outros integrantes tinham que
completa-las para que o setor ndo perdesse o ti-
ming de entrega dos projetos aos clientes.
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E agora? De volta para o office?

No meio das incertezas sobre o retorno
ao escritério, um novo Decreto Estadual, o 1218,
saiu, possibilitando a UWL a retornar em formato
presencial efetivamente. Era marco de 2021. Em
um dos Get Together, Heron comunicou sobre o
decreto... gritos de alegria e carinhas de insatisfa-
¢ao, um combinado de sentimentos vindos pelos
colaboradores.

Trabalhar em home office durante esse pe-
riodo de quase um ano e meio foi um desafio
enorme, em que muitos colaboradores se sairam
bem-sucedidos, demonstrando serem madu-
ros e entregando os resultados de suas fungdes.
Aprenderam a se adaptar e vivenciar o novo sis-
tema de trabalho, o home office, longe de seus
colegas e lideres, aprendendo a autodisciplina. A
empresa recebeu feedbacks positivos, pois esses
colaboradores podiam desfrutar de mais tempo
com a familia, diminuir tempo com transporte,
sem contar que sobrava mais do vale refeicao
ja que podiam preparar seu proprio almogco em
casa.

Em contrapartida, alguns colaboradores
se distanciaram, nao participavam dos eventos
online e diminuiram as trocas de ideias com os
colegas. Além disso, a empresa ja havia acom-
panhado a diminuicao de entrega de resultados
e quantidade de tarefas entregues reduzidas por
alguns colaboradores, que apesar de todos os
feedbacks passados, ainda continuava a aconte-
cer.

Uma preocupacao muito grande da em-
presa era a perda dos valores e da cultura por
conta desse distanciamento, tanto que a pressao
da empresa mae dos EUA em fazer todos os co-
laboradores voltarem ao escritério pressionou o
gerente de RH, que enviou um e-mail a todos os
UWLers no final de marco de 2021 para que vol-
tassem ao escritorio no dia 14 de abril de 2021.

E aqui iniciou um dos periodos mais dificeis...

Nesse meio tempo, a equipe de RH pre-
parou o escritério com todos os modos de se-
guranga possiveis: afericdo= de temperatura na
porta principal, entrada somente com mascaras,
mesas a 1,5m de distanciamento, testes semanais
de covid junto ao LEAC — Laboratério de Analises
Clinicas da Univali, ficha de anamnese para quem
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tivesse o menor sinal de sintomas, ou que tivesse
familiares do nucleo de casa com sintomas. Esta-
va tudo pronto para que os colaboradores vol-
tassem ao ambiente presencial de forma segura.

Ademais, a UWL instaurou um novo be-
neficio para os colaboradores assim que retorna-
ram ao escritorio: a implantagdo do Flexible Work
Arrangement (Acordo flexivel de trabalho). O
beneficio proporcionou aos UWLers escolherem
um ou dois dias para fazer home office e os de-
mais dias, trabalhando no escritorio em contato
com os colegas. O beneficio também possibilita-
va modificar o horario de entrada para até duas
horas antes ou duas horas depois do horario tra-
dicional das 8h.

“Serd que ja nGo é hora de pensarmos sobre
a onda de trabalho reduzido para quatro dias por
semana como fez a Microsoft em 2018?" pergun-
tou Raquel a Heron.

Heron replicou: “Pois entdo, sinto que a
pandemia vem trazendo essas novidades muito
antes do que imagindvamos, e por (sso precisamos
planejar e estar preparados para essas mudancas
0 mais breve, caso contrdrio, teremos resisténcia
de nossos colaboradores e possivel turnover”.

Raquel concordou com a fala de Heron e
adicionou: "Adaptar ao novo, as novas trends de
mercado e novas relacées trabalhistas fazem parte
da retencdo de funciondrios. O home office, algo
que ainda era muito distante para nos, veio como
um cometa e tivemos que nos adaptar a veloci-
dade da luz. Que mais iremos nos adaptar para
evoluir junto as necessidades de nossos colabora-
dores?".

Heron, muito positivo e franco, respondeu
a Raquel: "Vamos marcar uma reuniGo e rever
nosso plano de retencGo e manutencdo de cola-
boradores? Ja trazendo ideias de mudancas nas
relacées trabalhistas, pensando que as mudancas
ocasionadas pela covid-19 vieram para ficar. E im-
portante analisarmos os pros e contras de todas
as alternativas de contrato de trabalho atuais e as
que poderdo ser implementadas num futuro bre-

n

ve .

Heron recebeu varias ligacdes e e-mails
com 6tima receptividade ao retorno ao office, as-
sim como algumas resisténcias. Esses incomodos
eram de quatro colaboradores que diziam nao
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se sentir seguros em voltar ao escritorio, pois ti-
nham receio de contrair o virus na empresa.

“Meus pais sdo idosos e ndo quero conta-
mina-los com o virus" assim explicou Gustavo
ao gerente de RH, por e-mail, logo apds rece-
ber o comunicado de retorno ao escritorio, no
final de marco de 2021. Gustavo trabalhava com
a UWL por trés anos, e sempre foi um colabora-
dor produtivo, inclusive trabalhando de casa. Ele
se encontrava em uma posicao de pré-gestao,
onde era responsavel por treinar os colegas que
mudavam de departamento, ja que ele domina-
va as tarefas de varios departamentos e também
os novos colaboradores que foram contratados
em 2021 no departamento que atuava. Gusta-
vo explicou a Heron que, mesmo em lockdown,
visitava seus pais todos os finais de semana, e
que retornando ao escritério, colocava em risco
a saude deles que estavam em uma idade de ris-
co. Gustavo também alegou que nao podia dei-
xar sua cachorrinha sozinha em casa, ja que sua
noiva trabalhava em uma padaria todos os dias,
em contato com o publico, e voltava tarde a casa.

Gabriela e Luiz apontaram resisténcias ao
retorno ao home office no mesmo momento que
Gustavo. Por residirem em cidades vizinhas, e
nao possuirem a van direta oferecida pela uni-
versidade que estavam estudando, se viram em
dificuldade para chegar ao escritério no horario
ja que a Unica opgao de transporte era o privado
por aplicativo, o que acarretava um custo muito
elevado na época, ou por transporte publico. In-
formaram ao gerente de RH que precisavam de
cerca de 1h30min para fazer o caminho ao tra-
balho com o transporte publico, o que normal-
mente levava 30min se fosse com transporte di-
reto. Se encontraram insatisfeitos com o fato de
terem que retornar ao formato presencial. Luiz
era o que tinha maiores dificuldades, ja que resi-
dia ainda mais longe. Ele passou por momentos
delicados no periodo de pandemia, onde a sua
produtividade reduziu a ponto de ser questiona-
do pelo supervisor direto dos EUA o que estava
acontecendo, ja que sempre foi um colaborador
com destaque na entrega de resultados e ja es-
tava colaborando com a empresa desde 2018.
Gabriela, em contrapartida, entregou resultados
excepcionais na modalidade home office, e mos-
trando insatisfacao de ter que voltar para o es-
critério, informou que havia decidido residir na

w
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casa de seu namorado que se localizava em lItajai,
mesma cidade onde estava o escritorio da UWL.

O caso do quarto colaborador que trou-
xe resisténcia ao retorno ao escritorio era o de
Luana, um pouco mais complexo, pois envolvia
seu filho. Luana se viu sem uma rede de apoio
na pandemia desde o seu inicio. A creche de seu
filho fechou, seus pais ndo poderiam cuidar de
seu filho e ela precisava dedicar tempo a ele, ja
gue seu marido também tinha um trabalho e fora
exigido retornar ao escritorio antes do previsto.
O gerente de RH e o lider direto de Luana sen-
tiram que precisavam moderar, sim, as questoes
pessoais dela, assim como precisavam estar em
alinhamento com os valores da empresa e a en-
trega de resultados da colaboradora. Luana se
encontrava em PDI (Plano de Desenvolvimento
Individual), um plano de desenvolvimento para
a ascensao de carreira dentro do departamen-
to, o de operacdes, crucial para a operacao dos
embarques dos clientes, e nas condicdes que se
encontrava, o plano precisou ser congelado. Seu
lider direto, precisando do apoio de Luana, ex-
pressou um descontentamento com a situagao
para Heron e sentiu que ajudando Luana, pode-
ria criar um certo favoritismo dentro do departa-
mento.

Luana sugeriu a Heron: “Trabalhamos com
Banco de Horas na UWL. Que vocé acha de eu fi-
car em casa por uma semana com meu filho até
consequir achar uma baba? Essas horas posso
compensar assim que retornar a minha jornada
de trabalho”.

Heron respondeu: "Maravilhosa ideia, Lua-
na! Esse movimento ird te ajudar muito, pois vocé
tera o tempo para se dedicar a seu filho, achar a
baba, sem prejudicar o andamento do departa-
mento, pois iremos realocar um colega seu para te
substituir nesse tempo”.

Apds essa semana, Luana, tendo ajuda
part-time de uma baba, ainda precisava ficar
meio periodo com seu filho, o que, durante al-
gum tempo, desacelerou seus resultados, e pro-
vocou uma reestruturacdo no departamento ja
qgue seus colegas tiveram que assumir parte de
suas tarefas.

Diante desse cenario com os quatro co-
laboradores, o gerente de RH Heron se viu no
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meio de um grande dilema: deveria impor o re-
torno desses colaboradores ao escritorio, uma
vez que todas as medidas de seguranga estavam
sendo tomadas? Ou acatar a objecao, aceitando
suas alegacdes individuais e permitindo que per-
manecessem em casa? Ou ainda levar um plano
de readaptagdao com novas rela¢des de trabalho,
jornadas reduzidas para a diretora Raquel, res-
ponsavel pelo administrativo da empresa, que ja
havia questionado sobre novas adaptagdes de
relacdes de trabalho?
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NOTAS DE ENSINO
Resumo

Este caso procurou descrever o processo de re-
torno do regime de trabalho na modalidade
home office na UWL do Brasil para o regime de
trabalho presencial, de acordo com as diretrizes
dos 6rgaos competentes na Pandemia de 2020.
A UWL do Brasil é uma empresa de peso no ce-
nario de comércio exterior, especialmente nas
movimentacoes entre Brasil e EUA. Tem como
bandeira a valorizagao das pessoas, e se deparou
com dificuldade diante de impasses envolven-
do seus colaboradores no momento de retornar
ao regime presencial de trabalho. Os alunos de
Administracao, nas disciplinas de Gestao de Pes-
soas, serao levados a refletir sobre o dilema que
os gestores da UWL enfrentaram: permanecer ou
nao com estes colaboradores que apresentaram
resisténcia ao retorno e em quais termos ambas
as partes tratariam o desfecho desses entraves
relacionados ao retorno a modalidade presencial
de trabalho na organizacao.

Palavras-chave: Gestdao de conflitos. Motivacdo
de equipe. Engajamento. Cultura organizacional.
home office.

Aplicabilidade do Caso

Recomenda-se a aplicagdao do caso em
cursos de Administracao (lato e stricto sensu), nas
disciplinas de Gestdo de Pessoas. E especialmen-
te relevante para discussdo de cursos focados ao
desenvolvimento humano. O foco néo é elencar
as melhores praticas de home office e/ou defen-
der a modalidade de trabalho presencial, mas se
propde a analisar o contexto empresarial, social e
humano no periodo de pandemia do novo coro-
navirus e fazer com que os alunos reflitam sobre
as dificuldades, com o olhar das organizagdes,
relacionadas ao trato com as pessoas nesse pe-
riodo, que foi tdo incerto e de tantos medos para
todos. Podem ser explorados temas como moda-
lidades de home office, engajamento de pessoas
e cultura organizacional.

Fonte e Coleta das Informacoes

As fontes primarias se basearam em en-
trevistas, conversas informais e trocas de e-mails

»
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da empresa com os colaboradores em questao,
usados de inspiracao para os personagens. O
caso é apresentado, em sua estrutura basica, sob
a vivéncia e experiéncia das autoras no tema, es-
pecialmente Raquel, protagonista do caso, que
participou de todos os processos de decisao en-
volvendo o tema a época. Algumas situagdes sao
ficticias para ilustrar e dar énfase a temas espe-
cificos do caso, bem como para desvincular in-
formacdes e caracteristicas aos personagens da
empresa.

As fontes de dados secundarios foram
extraidas do website da empresa (https://brazil.
shipuwl.com/home; recuperado em 26 de abiril
de 2023) e o acompanhamento das redes sociais
da UWL durante o periodo de elaboracdo do
caso. Alem disso, foram utilizadas fontes como
sites e jornais especializados em Gestao de Pes-
soas e materiais sobre o coronavirus, bem como
pesquisas tedricas e empiricas com as principais
palavras-chave: home office, telework, presencial,
motivagao, engajamento e covid-19.

Objetivos de Aprendizagem

O presente caso tem a intencao de desen-
volver nos alunos reflexdes experienciais de uma
situagao real vivida por quase toda a populacao
acerca da mudanca no regime de trabalho, do
presencial para o home office e, consequente-
mente, o seu retorno. Um dos objetivos também
foi perceber a importancia de analisar esse mo-
delo de trabalho que tem se expandido no Brasil
e no mundo e fazer pensar sobre novas perspec-
tivas de trabalho e o que isso implica na cultura
organizacional da maioria das empresas.

Por isso, algumas habilidades e atitudes a
serem desenvolvidas por meio da discussao se
relacionam a:

A) Incentivar a compreensao das prin-
Cipais caracteristicas (obstaculos e potencialida-
des) percebidas nas duas modalidades de traba-
lho;

B) Discutir os principais desafios no
tocante aos sentimentos e posicionamentos des-
ses colaboradores em relagcdo as preocupagdes
do corpo executivo da empresa, mas também as
percepcdes da UWL em relacao ao caso;
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@) Perceber como se desenrola o pro-
cesso de implementacdo do home office diante
das normativas que foram divulgadas em margo
de 2020;

D) Conseguir identificar possiveis so-
lucdes ao dilema, levando em consideracao a vi-
sao e os valores da UWL na tomada de decisao.

Analise do Caso e Questoes Para Discussao

Com o caso da UWL, os alunos conse-
guem se identificar com a situagdo (ao passo que
o0 mundo inteiro sentiu o impacto da pandemia)
e percebem os desafios vividos do ponto de vis-
ta da gestao da empresa. Dessa forma, discutem
como as empresas poderiam preparar-se para
situacdes de crises sanitarias como essa que pa-
ralisou o mundo todo. Nesta secao, sao aborda-
dos aspectos teoricos utilizados para conducao
do que sera exposto com o caso por meio das
questdes propostas. O professor/monitor pode
apoiar-se na ordem sugerida das questdes, com
a aplicacao da seguinte logica: (a) como acon-
tece o processo de implementacao de home of-
fice em carater de urgéncia e posterior retorno
ao presencial; (b) identificacdo dos beneficios e
desafios do home office para os gestores da em-
presa; (c) os aspectos mais desafiadores para a
UWL no periodo do home office; e, por fim, de-
pois da discussao dos aspectos tedricos e anali-
se das praticas da UWL, os alunos devem refletir
enquanto managers e se colocar nessa posi¢ao
de gestao da empresa para tomar uma decisao
acerca de qual decisao tomar a partir das novas
medidas governamentais e organizacionais, bem
como trazer a superficie outras maneiras de lidar
com a situacao, permitindo ao aluno enxergar
outras perspectivas, como a possibilidade de um
modelo hibrido. A seguir, mostra-se o referencial
tedrico do caso e as questdes sugeridas para a
conducao em sala:

Referencial Teorico

Com a globalizacéao e a inovagao tecnolé-
gica, é sabido que o teletrabalhador vive novas
formas de organizacao do trabalho implicando-se
em outros interesses, além do mais, o home office
hoje, no Brasil, € uma realidade. Nesse interim, de
acordo com Maranhéao (1966), uma relagao juri-
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dica de trabalho é resultado de um contrato de
trabalho, e a relacdo de emprego é quando se
trata de um contrato de trabalho subordinado.
As relacbes de trabalho e emprego entraram em
cheque no periodo da pandemia, mudando al-
guns panoramas dentro das organizacdes.

Ainda nesse contexto, deve-se observar
que, para que fique caracterizada a relacao de
emprego, inclusive a do teletrabalhador (no caso,
os colaboradores em Home Office), faz-se neces-
sario que a realizacao do trabalho seja prestada
de forma permanente, ainda que de forma des-
continua, em curto periodo ou em apenas alguns
dias da semana, ndo se qualificando como tra-
balho esporadico. Assim, o regime de home of-
fice ndao impede a existéncia de subordinacao e,
consequentemente, surge uma nova versao nas
relacdes de emprego, que poderia ser uma saida
para a UWL ao tentar resolver seu impasse.

E importante levar em consideracdo nas
discussoes as Teorias: do tempo efetivamente tra-
balhado, que considera como jornada de traba-
lho apenas o tempo em que o empregado esta
efetivamente exercendo seu trabalho; e a do
tempo a disposicdo do empregador, que conside-
ra que jornada de trabalho é todo o tempo em
que o colaborador esta trabalhando efetivamen-
te, mais o tempo em que ele fica a disposicao do
empregador.

O Caso também pode ser visto através
das lentes da Teoria de Cultura Organizacional,
absorvendo o conceito de Fleury (1987, p. 10),
que indica: “A cultura, concebida como um con-
junto de valores e crengas compartilhados pelos
membros de uma organizacao, deve ser consis-
tente com outras variaveis organizacionais como
estrutura, tecnologia, estilo de lideranca”. Desse
ponto, pode-se abrir para a analise dos valores
culturais da UWL e de como a perpetuacao do
home office, ndo desejado pela empresa, pode
interferir nessa cultura organizacional. De outra
maneira, pode-se analisar também a cultura or-
ganizacional trazida pelos proprios colaborado-
res, com seus pontos de vista, contrastando, ou
nao, com o conceito de Fleury.

Para acrescentar no debate, ha a visdo mui-
to bem aceita de Schein (1992), que segue: “[...]de
fato, a cultura pode ser explorada e compreendi-
da a partir de trés estratos: nivel de comporta-
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mentos, ambiente fisico, estruturas e proces-
sos visiveis (artefatos); nivel de valores, normas
e filosofias organizacionais (valores); e nivel de
crencas e pressupostos basicos (pressupostos)”.
Partindo desse argumento, é possivel estimular
em sala os posicionamentos da UWL alinhados
com essa fala, principalmente no que toca ao que
a empresa defende: a estrutura montada para os
colaboradores e as interacdes no ambiente fisico.
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Para a analise dos beneficios e desafios
das modalidades de trabalho previstas no Caso,
a base é a Teoria da Analise SWOT (Strengths,
Weaknesses, Opportunities, Threats), idealizada
por Albert Humphrey entre os anos 1960 e 1970
(Glrel; Tat, 2017), e € a mais utilizada em empre-
sas de diversos paises, de diferentes portes, inde-
pendentemente de seu nivel de desenvolvimen-
to, para avaliar diversas situacbes ponderando
suas forcas, fraquezas, oportunidades e ameacas.

Figura 3
Conceituacdo da matriz SWOT

Fatores Positivos

Fatores

Strenghts (Forga)
infemos 6

Situaghes ou aspecos que podem ser internaments

atividades do municiplo
Exemplos: boas condicies de infraestrutura, pessoal
qualificado, tecnologia acessivel

Fatores
exXTemos

Opportunities [Dportunidades)

Sitvagies ou aspecios incontroldveis, mas que podem
favorecer as atividades de: conhecidas
Exemplos: dados populacionals, instrumentos legais
usudrios, participacdo social, parcerias

3 @ ixercem infludnca posiiva na Exetucho di

Fatores Negativos

Weaknesses (Fraquezas)

Situaghes ou aspecios controldveais qua causam
desvantagem operacional ao peder pablico municipal
Representam as fragilidades e as wilnerabilidades do
ProCasso

Exemplos: falla de recursos em geral, desconhecimento de

problemas operacionais ¢ gerenciais

Threats (Ameagas)
Situagies ou aspecios incontraldveis que dificultam as

s estrabégecas. mas que podem ser evitadas se forem
conhecidas
Exemplo: indices econdmicos elevados, competitividade
capacidade operacional_ cuslos

Fonte: Oliveira (2014), Morais (2008), Rezende (2008), Chiavenato e Sapiro (2009).

QUESTOES
1. Com o retorno ao trabalho presencial, deix-
ando a modalidade de home office, quais
foram os beneficios e desafios enfrentados
pelos colaboradores e também pelos gestores
da UWL neste periodo?

Para o professor: para esta questao, suge-
re-se que o moderador instigue os alunos a con-

struirem quadros indicando os obstaculos e po-
tencialidades de cada modalidade de trabalho,
na perspectiva dos protagonistas do caso. A par-
tir dessa analise, os alunos conseguem visualizar
o posicionamento da empresa em relacao ao re-
torno ao escritorio, assim como o posicionamen-
to do colaborador.
Abaixo, tem-se sugestdes de modelos:

Tabela 1

Beneficios e desafios da modalidade de

trabalho presencial para o colaborador

BENEFICIOS

DESAFIOS

- Infraestrutura fisica e tecnoldégica montada

- Maior custo de transporte e tempo de deslocamento

- Presenca de lideranca e sensag¢do de pertencimento
a cultura da empresa

- Maior auséncia do ambiente familiar

- Possibilidade maior de integracdo e engajamento

- Menos autonomia no controle e execucdo de suas tarefas

- Maior produtividade

- Maior exposi¢do ao virus de covid-19

- Horarios mais organizados

- Maior pressdo em atender horarios de entrada e saida

- Rotina de tarefas estabelecida

- Menor flexibilidade de horario

Fonte: autoria propria, elaborado com base em Haubrich e Froehlich (2020) e Hau (2016).
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Tabela 2
Beneficios e desafios da modalidade home office para o colaborador

BENEFICIOS

DESAFIOS

- Menor custo de transporte e deslocamento

- Problemas com infraestrutura fisica e tecnoldgica

- Menor exposi¢do ao transito

- Demandas domésticas

- Maior autonomia

- Isolamento organizacional

- Maior produtividade

- Dificuldade de concentracao

- Maior possibilidade de concentracdo (menos desvios)

- Diferencas na relacao trabalhador tradicional versus
home office com a empresa

- Presenca na criacao e educacao dos filhos

- Criagdo de novas formas de trabalho padronizadas

- Reducéao de risco de contaminagao

Fonte: autoria prépria, elaborado com base em Haubrich e Froehlich (2020) e Hau (2016).

Tabela 3
Beneficios e desafios da modalidade de trabalho presencial para a empresa

BENEFiCIOS

DESAFIOS

- Manutencdo da produtividade do colaborador

- Aumento de custos relativos a transporte e deslocamento

- Maior facilidade na retencdo e recrutamento

- Reorganizacao do ambiente com divisdo das mesas

- Maior produtividade

- Adogdo de testagem em massa

- Diminuicdo de rotatividade

- Organizar a dinamica do retorno gradual ao regime
presencial

- Maior percepcao de qualidade de vida

- Gerir o medo e a inseguranca da equipe

- Manutengao da sensacdo de pertencimento

- Manter a motivacdo e garantir o bem-estar mental da
equipe

Fonte: autoria propria, elaborado com base em Haubrich e Froehlich (2020) e Hau (2016).

Tabela 4
Beneficios e desafios da modalidade de trabalho home office para a empresa

BENEFiCIOS

DESAFIOS

- Reducao de custos de manutencao de escritério fisico

- Maior dificuldade na coordenacao e disponibilidade dos
trabalhadores

- Aumento da moral e satisfacdo no emprego por parte
dos colaboradores

- Dificuldade na supervisao de resultados

- Seguranca do empregado

- Aumento nos custos relativos a comunicagdo

- Evolucéo tecnoldgica

- Perda de sentimento de vinculo com o grupo profissional

- Menos encargos de transporte publico

- Incompatibilidade tecnoldgica

- Economia de custos em escala

- Vulnerabilidade de dados

- Reducéo do absenteismo

Fonte: autoria prépria, elaborado com base em Haubrich e Froehlich (2020) e Hau (2016)
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2. O caso traz um processo de implementacao
e adaptacao ao home office com posterior re-
torno ao ambiente presencial. Descreva esse
processo, avaliando criticamente.

Para o professor: definir, com os alunos, os
passos para implementacao do home office ado-
tados pela UWL, como também as fases gradati-
vas para o retorno ao presencial. Assim, conduzir
a discussao incentivando os alunos a identifica-
rem como foi a condugdo da situacao pela UWL.

A intencdo € que haja reflexdo e discussao
para que possam posicionar-se criticamente ao
analisar o processo de retorno ao trabalho pre-
sencial por parte da UWL do Brasil. O esperado
€ que essa primeira etapa seja um exercicio re-
flexivo e, com isso, quer-se que os alunos enxer-
guem como se estivessem a frente das tomadas
de decisao.

3. Dentre os desafios que permeiam esse con-
texto de trabalho presencial x home office,
quais foram os “contras” mais evidenciados
pela UWL ao defender o retorno ao trabalho
presencial? Seria possivel minimiza-los de al-
guma forma?

Para o professor: instigar a turma a respon-
der elencando quais as pautas defendidas pela
UWL, enquanto organizacao que defende o time
em carater presencial. Incentivar que eles discu-
tam o link que esse posicionamento tem com a
visdo da empresa. Movimentar a turma para criar
engajamento e integracao, do ponto de vista dos
gestores da empresa.

Em seqguida, o professor poderia conduzir
uma discussado para provocar reflexdes com rela-
¢ao ao que a UWL poderia fazer para minimizar
esses ruidos com os colaboradores que nao qui-
seram retornar a modalidade presencial.

Fazer uso do brainstorm, para incentivar
a turma a trazer outras proposicdes de solucao
para os gestores da UWL do Brasil.

Para o aluno: conseguir elencar os pontos
que a UWL enxergue como negativos ao perma-
necer com o time em regime de home office, mas
gue possam nao ser negativos visto o novo cena-
rio e as novas demandas pos pandemia.

™
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4. Uma vez que as reflexdes sobre o processo
de retorno ao presencial foram feitas, elen-
cando seus beneficios e desafios, se vocé es-
tivesse na posicao dos gestores, como lidaria
com o dilema? Manteria seu posicionamento
em trazer o time 100% de volta ao presencial?
Renunciaria a visao da empresa para manter
colaboradores que nao concordassem com o
retorno? Quais outras possibilidades vocé vis-
lumbra?

Essa questao coloca os alunos em pers-
pectiva, tendo que assumir o papel de gestores
da UWL. Diante disso, ha trés opc¢des: (1) per-
manecer em home office; (2) retornar ao regime
presencial e (3) modelo hibrido. Sendo assim,
o professor pode dividir a turma em pequenos
grupos, de acordo com o posicionamento, e pe-
dir que defendam suas escolhas. Seria também
enriquecedor e desafiador, que as equipes tives-
sem que defender a escolha da modalidade que
nao fizeram, assim se fomenta a argumentacao.
Uma quarta vertente ainda pode ser um grupo
que defenda qualquer outra estratégia que nao
tenha sido discutida no caso e que possa ser uma
alternativa para a solucao do dilema.

Plano de Classe e o Processo de Ensino

Para a condugao do caso, sugere-se ao
professor seguir trés etapas: planejamento, apli-
cacao do debate e avaliagdo. A etapa de plane-
jamento é basicamente analisar o caso e identifi-
car os possiveis temas a serem tratados na aula,
no contexto que o caso sugere. O professor esta
livre para incluir outras perspectivas que julgar
pertinentes a discussdo. Como o caso € versatil e
engloba varias visdes possiveis, ele pode ser dis-
cutido de maneiras diversas. Dito isso, fica reco-
mendado: (1) leitura individual prévia a aula; (2)
discuss@o em grupos menores; (3) discussao no
grande grupo para finalizacao da conducao.

Para o engajamento ser maior na primeira
parte da discussao do caso, sugere-se que o pro-
fessor lance uma questao em relacdo a primeira
impressao que os alunos tiveram, se conhecem
alguma empresa que passou por essa transi¢ao, e
como foi o retorno as atividades presenciais apos
o periodo pandémico mais critico. Esse momento
pode ser aproveitado em dez minutos e servira
como aquecimento.

Em um segundo momento, aproveitando
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as divisdes entre os grupos conforme sugerido
acima, o professor pode perguntar a turma sobre
as questdes propostas nestas notas de ensino,
utilizando as quatro questdes, ou nao, conforme
seu entendimento.

Em seguida, o moderador/professor pode
construir no quadro uma matriz para alimenta-la
com os proés e contras de cada modalidade, e fa-
cilitar a visualizacao dos pontos levantados. Cada
equipe, a principio, coloca os beneficios e os de-
safios da sua modalidade escolhida (presencial,
home office ou hibrido). Caso seja viavel dentro
do tempo de aplicacao, ainda ha a possibilida-
de de mudar as posi¢des e aproveitar a troca de
perspectivas dos grupos.

Na terceira etapa da aula, o professor pode
questionar aos grupos o que fariam enquanto
gestores da UWL mediante o dilema apresenta-
do.

Abaixo tem-se algumas colocagbes, ampa-
radas por escopo teorico, para auxiliar a condu-
¢ao do debate. Nesses termos, as opgdes abaixo
foram elaboradas usando a Piramide de Maslow
como referéncia, uma vez que a UWL ampara
suas decisdes na piramide de necessidades con-
forme apresentado nos anexos.

1. Permanecer no regime de home of-
fice: A UWL de fato conseguiu moldar o traba-
lho para o novo formato em pouco tempo, o que
mostra capacidade de adaptagdo em tempos de
crise. Os colaboradores obtiveram estrutura para
trabalhar em casa e os planos de trabalho foram
adaptados. Neste formato, os colaboradores po-
dem passar mais tempo com a familia, além da
reducdo de custo com transporte e tempo de
deslocamento. Ao passo que o grupo defensor
do regime de home office for levantando os fato-
res que suportam a permanéncia nesse modelo,
o professor pode destaca-los em um quadro e
solicitar ao outro grupo que apresente, em con-
trapartida, as justificativas para o regime presen-
cial tradicional.

2. Retornar em regime presencial: A
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UWL investiu no espaco fisico com salas orga-
nizadas, de reunido, copa e toda a estrutura do
negocio esta subutilizada. As dificuldades como:
o controle da produtividade dos colaboradores,
a comunicacao da lideranga e as praticas de in-
tegracdo e engajamento da equipe, apesar de
nao deixarem de existir, nao podem ser compa-
radas ao contato presencial. Apesar da evolugao
da tecnologia, o relacionamento com as pessoas
continua sendo o ponto-chave para os negdcios,
principalmente na visao da empresa.

3. Um terceiro grupo ainda podera ser
formado, constituido por alunos que apresentem
uma terceira alternativa: o regime de trabalho hi-
brido. Este, por sua vez, tem ganhado destaque
por unir as vantagens dos regimes anteriores:
presencial e home office. O estudo de Benjamim
(2020) revela que ha uma série de colaborado-
res virtuais que preferem o modelo hibrido, ou
seja, uma parte do tempo na empresa e outra
em home office. Um modelo de trabalho hibrido
pode ser uma Otima transicao para empresas que
consideram opg¢des de trabalho remoto ou que,
assim como a UWL, enfrentam resisténcia dos
colaboradores ao retorno ao presencial.

Encerramento do Caso

O método do caso nao necessariamente
traz respostas concretas e nem uma defini¢cdo
de certo e errado. Nesta experiéncia da UWL, o
desfecho da decisao da gestao foi de desligar os
colaboradores que nao apresentassem produtivi-
dade estando em home office. Todavia, os esfor-
¢os para que a equipe voltasse 100% para o re-
gime presencial continuaram, a fim de evitar que
houvesse ruptura ou enfraquecimento da cultura
organizacional da empresa. Os quatro colabora-
dores em questao retornaram ao regime de tra-
balho hibrido, o que se tornou uma opc¢ao para
os colaboradores desde entdo, podendo escolher
de um a dois dias para trabalhar em casa e os
outros dias no escritério. Tempo sugerido: cinco
minutos.

ETAPA DA CONDUGCAO TEMPO PARA CONDUGAO
Aguecimento: primeiras impressdes do caso e do tema 10 minutos
Utilizar as questdes propostas para instigar a turma 15 minutos
Construir a matriz no quadro e preenché-la com os pros e contras de cada .
) 15 minutos
modalidade de trabalho
Posicionamento na visao de gestores 15 minutos
5 minutos
Encerramento do caso

v
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