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			O que as pessoas estão falando sobre Mitos do Ambiente de Trabalho

		

		
			“Mitos do Ambiente de Trabalho questiona muitos dos pressupostos comuns sobre o ambiente corporativo, em um estilo divertido e acessível, com fundamento em tendências reiteradas e muito almejadas, compondo uma narrativa ao mesmo tempo revigorante e engajadora.”

			Jayson Darby, Gerente de Psicologia, Thomas International.

			“Este livro é esclarecedor, instigante e vantajoso não só para os profissionais de RH, mas para todos os trabalhadores. Conjuga humor, pesquisa e histórias para desafiar algumas das crenças mais difusas e obsoletas que todos temos sobre o trabalho e que relutamos em descartar. Leitura obrigatória!”

			Karen Fox, Talent and Development Advisor, JLT.

			“Em pouco mais de 20 anos atuando como consultor em empresas de diversos portes e segmentos, observei inúmeras situações semelhantes às abordadas em Mitos do Ambiente de Trabalho, que drenam os recursos das empresas e a energia das pessoas. Este livro é uma luz para que os gestores parem de agir no ‘piloto automático’ e comecem a perceber o impacto que suas atitudes têm sobre sua própria produtividade e de suas equipes.”

			Marcelo Amaral, Professor e Consultor em Marketing e Vendas.
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			Introdução

			O trabalho e os locais de trabalho estão em estado de fluxo. A natureza e as características do trabalho estão sempre mudando, mas a velocidade da mudança parece estar acelerando, desde a entrada de pessoas mais jovens na população ativa até o aumento da automação, da informatização e da mudança nas relações entre trabalhadores e empregadores. Muitos são os mitos e preconceitos sobre o trabalho. Alguns desses mitos ocultam um fundo de verdade, enquanto outros são totalmente inverídicos. 

			Tratar desses mitos é uma boa oportunidade para discutir os exemplos e as evidências dos locais de trabalho e desmascarar (ou talvez confirmar) preconceitos e equívocos sobre o trabalho. Confrontar os mitos comuns do trabalho é uma ótima maneira de abordar diferentes ideias sobre o trabalho e os locais de trabalho, pois nos permite abordar o tema de maneira mais irreverente, divertida e interessante. Em vez de escrever centenas de páginas discutindo teorias obscuras para chegar a conclusões questionáveis, podemos pular a fase analítica e partir de imediato para as informações e recomendações mais importantes e relevantes para o trabalho. 

			Ao longo deste livro, usamos histórias, exemplos, estudos de casos e humor para refutar ou confirmar mitos comuns no ambiente de trabalho. O propósito aqui não é denegrir, ridicularizar ou ofender ninguém, mas sim salientar alguns dos aspectos mais ridículos de alguns dos mitos mais comuns do trabalho. A bem do bom gosto e da neutralidade, muitos dos gracejos mais ofensivos foram omitidos, assim como chistes insultuosos envolvendo líderes mundiais, ou algo muito agressivo contra figuras públicas mais infames. Os capítulos foram redigidos para serem descontraídos e divertidos, mas sem comprometer o intuito de esclarecer e eliminar distorções e preconceitos. 

			Cada capítulo é apresentado como mito; ou seja, como um equívoco ou preconceito sobre o ambiente de trabalho, sua dinâmica e os colegas. Aí se incluem crenças disseminadas, fáceis de contestar, como “os Millennials precisam de uma cultura diferente no local de trabalho”, e inquietações generalizadas sobre o trabalho, muito mais plausíveis e verossímeis, como “O computador fará o seu trabalho”. Embora muitos dos capítulos discutam mitos, clichês e receios infundados, também constatamos que algumas dessas crenças envolvem surpreendente substrato manifesto. Mesmo como autores, pesquisar alguns desses “mitos” revelou muito mais realidades sobre o local de trabalho do que esperávamos a princípio. 

			Embora todos os capítulos confirmem ou refutem um mito e encerrem uma mensagem específica, um liame importante percorre todo o livro. Seja o capítulo ficção ou realidade, não importa que você o aceite ou o rejeite, a melhor maneira de explorar qualquer uma dessas questões referentes ao local de trabalho é discuti-la. Como autores ou como leitores, podemos assentir ou dissentir em relação a determinado ponto e fazer observações jocosas ou sarcásticas sobre qualquer um desses aspectos do trabalho. Analisamos, realmente, como é óbvio, muitas questões sérias, prementes e por vezes controversas. E é importante conhecer os fatos subjacentes às versões, tais como se apresentam, para sermos capazes de discutir os tópicos de maneira respeitosa, divertida e interessante. 

			Os capítulos subsequentes devem ser pontos de partida, e a melhor maneira de aprimorar o local de trabalho é levantar esses pontos no próprio local de trabalho.





 

			Mito 1 

			O pessoal deve trabalhar oito horas por dia, de segunda a sexta 

			O trabalho flexível chegou para ficar, ao menos no futuro previsível – consiste na diversidade dos padrões de trabalho, de modo que cada pessoa possa escolher as horas de início e fim da jornada e o local onde será executado o trabalho, se em casa, no escritório ou em outro lugar.

			Introdução

			Todos aprendemos a ver os e-mails no domingo à noite e a trabalhar em casa. Mas poucos aprendemos a ir ao cinema segunda à tarde (Semler, 2014). 

			Algumas pessoas amam o trabalho. Outras não tiram o olho do relógio. Estas últimas talvez sejam mais do tipo que se refere ao trabalho como presença em certo local das 9 às 5. A expressão “das 9 às 5”, mais do que simples descrição da quantidade de horas que alguém trabalha, assumiu uma conotação cultural muito mais significativa. Trabalhar das 9 às 5 não se refere necessariamente à duração da jornada, mas simboliza que a pessoa tem um trabalho em tempo integral que segue o horário comercial convencional, de segunda a sexta. 

			Esse turno tradicional de oito horas foi criado em 1817, por Robert Owen, reformista social que se chocou com a longa e exaustiva labuta diária de 16 horas em que os trabalhadores se esfalfavam durante a Revolução Industrial. Empenhou-se, então, pela semana de trabalho de 40 horas, com base no argumento lógico, na época, de que o equilíbrio na vida é importante. E proclamou: “Oito horas de trabalho, oito horas de recreação e oito horas de descanso”. Portanto, o dia de 24 horas deveria ser dividido de maneira uniforme entre trabalho, lazer e sono. 

			Não demorou muito para que as empresas adotassem a jornada de oito horas, depois de constatar o aumento na produtividade dos trabalhadores. A Ford, fabricante de automóveis, foi uma das primeiras a adotar a semana de 40 horas, enquanto os concorrentes continuavam céticos. No entanto, depois de ver o aumento na margem de lucro da Ford (de US$ 30 milhões para US$ 60 milhões em dois anos) a maioria das empresas seguiu o exemplo. Mas será que esse horário de trabalho de oito horas por dia, todos os dias, de segunda a sexta, é realmente o mais propício para criar um ambiente produtivo, ou haveria outras maneiras de trabalhar mais eficientes? 

			Os problemas de trabalhar oito horas por dia

			As mudanças tecnológicas profundas das últimas décadas acarretaram transformações drásticas na natureza do trabalho em muito pouco tempo. A internet, os smartphones e os tablets possibilitaram o trabalho em qualquer lugar, a qualquer hora. Agora não mais restritos a seus cubículos ou salas, os trabalhadores dispõem de recursos para trabalhar a distância, o chamado trabalho remoto, ou teletrabalho. Essas inovações também permitem que quem trabalha num escritório leve o trabalho para casa ou para qualquer outro lugar. 

			Só no Reino Unido, é cada vez maior, em expansão acelerada, a quantidade de trabalhadores que acessa e-mails de trabalho em casa: 81% dos trabalhadores de escritório verificam seus e-mails fora do escritório e além do horário de trabalho, e um terço dos trabalhadores chega ao ponto de checar seus e-mails de trabalho antes de se levantarem da cama, todas as manhãs (Guibourg, 2015). Portanto, na verdade, a jornada das 9 às 5 realmente é uma ficção, na medida em que é difícil estimar quantas horas extras as pessoas trabalham por dia, fora do local de trabalho. 

			O tempo tornou-se uma maneira de medir a produtividade, considerando que talvez seja o meio mais fácil de fazer essa avaliação. Hoje, porém, numa economia cada vez mais criativa e móvel, é importante adotar outros critérios de mensuração. Jornada de oito horas não mais se correlaciona diretamente com produção de oito horas. O trabalhador pode muito bem ficar sentado no local de trabalho durante oito horas, mas realizar muito pouco, a todo instante distraindo-se com sucessivas interrupções – uma enquete entre 750 trabalhadores, em 2014, relatou que 31% desperdiçam 30 minutos por dia, enquanto 6% desperdiçam mais de duas horas por dia no trabalho (Conner, 2015). Os trabalhadores também são pessoas diferentes; nem todos são produtivos nos mesmos horários. Enquanto alguns são madrugadores e trabalham melhor de manhã; outros são notívagos e trabalham melhor à noite. 

			Será que o problema está na duração da jornada ou na rigidez da jornada? Em 2000, a França reduziu a semana de trabalho de 39 para 35 horas, tornando-a uma das mais curtas do mundo. Num esforço para aumentar as oportunidades de trabalho e melhorar o equilíbrio trabalho-vida, Estevão e Sá (2008) analisaram a eficácia dessa mudança, concluindo que a nova lei francesa não aumentou a oferta de trabalho, mas promoveu mudanças comportamentais que sugerem que muitos trabalhadores estavam menos satisfeitos com o novo horário de trabalho. Além disso, na França, muito poucos trabalhadores de escritório de fato trabalham só 35 horas por semana. Os autores sugerem que a lei seja alterada, para eliminar a restrição da semana de trabalho de 35 horas, permitindo que os trabalhadores e as empresas tenham liberdade para estabelecer a duração semanal do trabalho. 

			O futuro do trabalho

			O trabalho flexível (também conhecido como flexitime ou horário flexível) chegou para ficar, ao menos no futuro previsível – consiste na diversidade dos padrões de trabalho, de modo que cada pessoa possa escolher as horas de início e fim da jornada e o local onde será executado o trabalho, se em casa, no escritório ou em outro lugar. Grandes são os benefícios dessa maneira de trabalhar (Origo; Pagani, 2008). Os ganhos de produtividade mensuráveis são reais: o Lloyds Banking Group relatou que “66% dos gestores de linha e colegas consideraram que a flexibilidade melhorou a eficiência e a produtividade”. Maior flexibilidade também significa mais capacidade para atender às demandas dos clientes em regime 24/7, ou seja, em condições contínuas e ininterruptas. Em especial, os trabalhadores com mais flexibilidade são mais propensos a se engajar no trabalho, o que resulta em menos turnover para as empresas (Future of Work, 2012). 

			Os Millennials já começaram a descartar a ideia de um dia de trabalho típico de oito horas. A enquete da Millennial Branding relatou que 45% dos Millennials preferirão trabalho flexível a melhor remuneração (Schawbel, 2013). À medida que se atribui mais importância ao trabalho flexível, também o trabalho autônomo, ou freelance, torna-se a nova maneira de trabalhar. A revista Forbes diz que cerca de 34% da população ativa dos Estados Unidos hoje é considerada freelancer, proporção que tende a atingir 40% por volta de 2020 (Taylor, 2013). A principal razão por trás dessa mudança na natureza do trabalho são, basicamente, os avanços tecnológicos mais recentes. 

			A geração 2020, que cresceu com essas tecnologias, começará a trabalhar sob essas mudanças e seus membros adotarão os novos padrões sem estranhamento. Hoje, esses indivíduos estão na universidade e em breve ingressarão na população ativa, mudando a maneira como trabalhamos e conhecemos o trabalho. São nativos digitais bem conectados, culturalmente liberais, extremamente móveis, que relutam em aceitar qualquer coisa em que se sintam menos à vontade e menos integrados. Em nada diferentes de outros grupos de pessoas...

			Também não faltam indivíduos que levam o trabalho flexível para um nível mais avançado; são os chamados “nômades digitais”. Pieter Levels (2015) prevê que, por volta de 2035, haverá um bilhão de nômades digitais no mundo. São pessoas que exploram ao máximo os avanços tecnológicos e trabalham a distância, onde preferirem, muito provavelmente dirigindo seus próprios negócios de uma ilha tropical no Caribe. Por exemplo, Hubud é um espaço de coworking em Bali, Indonésia, que se supõe seja o ambiente de trabalho do futuro. Seu tagline, ou mote, “coworking, convivência, coaprendizado e codoação”, reuniu um grande grupo de indivíduos altamente independentes, que estão procurando mudar a maneira de trabalhar. 

			Conclusão 

			Embora o estilo de trabalho de um nômade digital talvez se situe num extremo da tendência, que se manifesta somente em certos setores de atividade, as organizações devem levantar os olhos de suas tradições no local de trabalho e adotar jornadas mais flexíveis para evitar o risco de não conseguir recrutar os melhores talentos (Kelliher; Anderson, 2008). O primeiro passo é comparar a cultura organizacional com as demandas dos novos trabalhadores e verificar até que ponto são compatíveis. 
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			Mito 2 

			Trabalhar em casa reduz a produtividade 

			Mais de um terço dos trabalhadores escolheria a oportunidade de trabalhar em casa no lugar de um aumento de salário. 

			Introdução

			O trabalho está ficando cada vez mais flexível em relação a onde, como e quando é executado. A quantidade de pessoas que trabalham em casa e a frequência com que trabalham em casa são cada vez maiores (Chokshi, 2017). Algumas empresas até adotaram integralmente as práticas de trabalho flexível, em que os trabalhadores exercem controle total sobre a programação do trabalho e são avaliados com base somente na produtividade e nos resultados, independentemente das horas trabalhadas (MacRAE; Furnham, 2017). 

			No entanto, ainda persiste o mito duradouro de que os trabalhadores devem estar em locais de trabalho tradicionais em que predominem modelos padronizados de supervisão direta, para serem produtivos e eficazes. Muita gente entende que há muitas distrações em casa. Companheiros, colegas de quarto, crianças, hobbies e outros entretenimentos que cercam o trabalhador por todos os lados parecerem dificultar a concentração no trabalho. Realmente, algumas pessoas têm dificuldade em trabalhar em casa. Daí a dúvida se os trabalhadores de fato são capazes de trabalhar em casa e até que ponto a casa é um ambiente de trabalho mais ou menos propício em termos de produtividade e resultados. 

			Essas são questões importantes a serem elucidadas sobre o trabalho remoto, uma vez que trabalhar em casa, ou o home office, está ficando cada vez mais comum. As pessoas que realmente já trabalham a distância estão trabalhando fora do local de trabalho convencional com intensidade e frequência crescentes. O número de trabalhadores remotos, ou teletrabalhadores, que passam menos de 20% das horas de trabalho fora das dependências do empregador caiu de 34% em 2012, para 25% em 2016. Já o número de teletrabalhadores que passam mais de 80% fora das dependências do empregador aumentou de 24% para 31% no mesmo período (Chokshi, 2017). 

			Pesquisa do Instituto Gallup nos Estados Unidos mostra que a possibilidade de trabalhar em casa, com horário flexível, está ficando cada vez mais importante para os trabalhadores em busca de oportunidades de trabalho. Muitas pessoas querem exercer algum controle e dispor de certa flexibilidade quanto à programação do trabalho. Alguns pais querem mais liberdade para compatibilizar os seus horários com os dos filhos. Outros querem dispor das manhãs ou das tardes livres para tratar de assuntos pessoais. Cada vez mais pessoas preferem trabalhar nos horários que mais lhes convêm, em vez de se encaixar no padrão de 9 às 5 horas. A flexibilidade para trabalhar em casa está ficando tão importante para tanta gente que um estudo da Global Workplace Analytics revelou que mais de um terço dos trabalhadores escolheria a oportunidade de trabalhar em casa, no lugar de um aumento de salário. 

			O teletrabalho sem dúvida está ficando cada vez mais comum, e é uma tendência que provavelmente irá se intensificar nos próximos anos. Como fenômeno em evolução, é impossível prever seus efeitos, mas, decerto, há evidências a sugerir que o trabalho flexível e remoto pode aumentar a produtividade, reduzir os custos e melhorar as qualificações dos trabalhadores. 

			Evidências do aumento da produtividade

			Um experimento sobre teletrabalho conduzido pela Universidade Stanford e pela Universidade de Beijing testaram a produtividade de trabalhadores de call centers que trabalharam a distância em comparação com a dos que trabalharam em ambientes de escritório convencionais (Bloom et al, 2015). Os trabalhadores foram designados, ao acaso, para trabalhar em casa ou no escritório, durante um período de nove meses. Os que trabalharam em casa apresentaram produtividade 13% superior à dos que trabalharam no escritório, ficaram doentes com menos frequência e atribuíram o desempenho superior ao ambiente de trabalho mais tranquilo. 

			Embora estudos como o de Bloom e colegas envolvendo trabalhadores de call centers sejam indicadores úteis de que trabalhar em casa pode melhorar a produtividade, é importante observar que nada garante a repetição desses resultados em todos os setores de atividade e em todos os tipos de trabalho. Não obstante outros exemplos, como os de MacRae e Furnham (2017), mostrem que esquemas de trabalho flexível possam melhorar o desempenho e a satisfação dos trabalhadores em atividades profissionais altamente qualificadas, trata-se ainda de regime de trabalho relativamente novo, não sendo possível, por enquanto, chegar a conclusões aplicáveis a todas as circunstâncias. 

			Os esquemas de trabalho flexível e de home office, porém, parecem ser boas decisões de negócios, em termos de produtividade do trabalho para os empregadores e de atratividade do trabalho para os trabalhadores que querem mais independência e flexibilidade. Os empregadores não devem interpretar essas observações como conselho para que deem aos trabalhadores, sem outras considerações, carta branca em todas as suas atividades. O mais recomendável para os empregadores é desenvolver condições de trabalho que envolvam critérios de avaliação objetivos, possibilitando a comparação do desempenho dentro e fora das dependências do empregador. O teletrabalho é uma experiência a ser tentada com cautela, para que seus efeitos sejam testados nas circunstâncias singulares de cada setor e empresa. 

			Um exemplo

			Em Motivation and Performance: A Guide to Motivating a Diverse Workforce, MacRae e Furnham (2017) oferecem um estudo de caso detalhado de uma empresa que converteu o aumento da flexibilidade no local de trabalho em melhoria da produtividade e da lucratividade. 

			A Ryan é uma empresa de prestação de serviços tributários e contábeis relativamente nova, fundada em 1991. Ela cresceu em ritmo acelerado, aumentando a receita de US$ 156 mil, no primeiro ano, para US$ 400 milhões, agora. No entanto, à medida que a empresa se expandia em receita, lucro e quadro de pessoal, as condições de trabalho se deterioravam. O local de trabalho era descrito como “escravidão bem remunerada”, onde os trabalhadores se matavam em longas jornadas, praticamente sem flexibilidade, férias e benefícios. O alto turnover de pessoal (cerca de 20%) era dispendioso e nitidamente associado à cultura de trabalho escravo. 

			Em 2008, decidiram mudar para um sistema flexível – com total flexibilidade para os trabalhadores e para as equipes. Em vez das longas jornadas rígidas impostas pela cultura do local de trabalho, a Ryan resolveu medir o desempenho com base na qualidade do trabalho, e não na quantidade de horas trabalhadas. 

			Complementando os métodos mais rigorosos e eficazes de mensuração do desempenho, os trabalhadores e as equipes tinham liberdade para definir os próprios critérios de avaliação do desempenho, além de como, quando e onde trabalhavam. Os trabalhadores podiam trabalhar em casa, em certos dias e horários, definir as próprias férias e outras ausências remuneradas (desde que fizessem o trabalho e cumprissem os objetivos) e escolher os horários de trabalho, a seu próprio critério. Em poucos anos, as novas normas reduziram drasticamente o turnover de pessoal, enquanto o quadro de pessoal continuava a aumentar. O engajamento e a produtividade dos trabalhadores melhoraram drasticamente. Para mais detalhes sobre esse exemplo, ver MacRae e Furnham (2017). 

			Redução de custos

			Quando os trabalhadores trabalham em casa, as economias para as empresas logo tornam-se evidentes. A revista Entrepreneur relata que os trabalhadores que trabalham em casa apenas 50% das horas de trabalho reduzem os custos das empresas em pelo menos US$ 11.000 por ano. Os trabalhadores que não ficam no escritório consomem menos recursos da empresa, ocupam menos espaço físico e não incorrem em muitas outras despesas relacionadas com a presença física. Também eliminam os custos de transporte casa-trabalho-casa (Hendricks, 2014). 

			O engajamento e a satisfação dos trabalhadores também acarretam redução do turnover e dos custos associados ao estresse e a faltas por doença. Os trabalhadores que trabalham em casa tendem a ser mais saudáveis, a registrar menos faltas por doença, a relatar melhores hábitos alimentares e a alcançar equilíbrio trabalho-vida mais favorável. Tudo isso converte-se em trabalhadores mais leais à empresa, menos propensos a procurar outras oportunidades de trabalho, e, em consequência, em economizar o dinheiro da empresa. 

			Perda do espírito de comunidade e do ambiente social

			Será que trabalhar fora das dependências do empregador torna o trabalho mais solitário e mais isolado? Talvez até pareça que o bate-papo com os colegas, os almoços em grupo e os programas de fim de tarde se perderam para sempre quando todos optam por trabalhar em casa, em vez de compartilhar um local de trabalho comum. Grande parte da especulação sobre teletrabalho sugeria que o trabalho remoto levaria os trabalhadores a se sentirem isolados. 

			No entanto, também essa percepção está mudando. Em 2012, quando se perguntava aos trabalhadores sobre quando se sentiam mais engajados no trabalho, aqueles que passavam mais tempo no local de trabalho, nas dependências do empregador, relataram os mais altos níveis de engajamento. Por volta de 2016, a situação se inverteu, e os trabalhadores que passavam de três a quatro dias fora do local de trabalho reportaram os mais altos níveis de engajamento. Apesar de passar grande parte do tempo longe do local de trabalho, esses trabalhadores ainda relatavam que os colegas no ambiente físico do trabalho importavam-se com eles, apoiavam o desenvolvimento deles e conversavam com eles sobre seu progresso funcional. Os dias de isolamento social do teletrabalhador parecem estar desaparecendo com rapidez. 

			Descoberta surpreendente sobre o trabalho remoto foi a percepção de isolamento por parte dos remanescentes no local de trabalho, não dos que trabalhavam em outros lugares. Pesquisa de Kevin Rockmann e Michael Pratt (2015) constatou que os efeitos sociais negativos do teletrabalho eram sentidos com mais intensidade pelos que optavam por continuar presentes no local de trabalho. Dos trabalhadores remanescentes no local de trabalho, muitos insistiram em continuar no ambiente físico da empresa para preservar o senso de comunidade e as interações sociais com os colegas. Quando muitos deles aderiram ao trabalho flexível, os trabalhadores remanescentes sentiram-se fisicamente desconectados e socialmente isolados do grupo como um todo. Em vez de ser um ambiente energizante e inspirador, “o escritório se tornou um deserto inóspito”, diz Rockmann. 

			A pesquisa desses autores, envolvendo empresas de tecnologia da Fortune 100, do Vale do Silício, descobriu que a decisão de trabalhar em casa logo se tornou contagiosa e muitos trabalhadores foram atraídos pela possibilidade de definir o próprio horário de trabalho e de trabalhar em qualquer lugar. Para esses trabalhadores altamente qualificados, capazes de executar grande parte do trabalho a distância, a atração era forte demais, às vezes até irresistível. As consequências, porém, foram inesperadas. O trabalho em equipe quase desapareceu, e o processo espontâneo de geração de ideias por meio de conversas rotineiras no escritório diminuiu, acabando por afetar negativamente os níveis de produtividade. 

			O panorama mais amplo

			Os benefícios do trabalho remoto parecem ser grandes, não faltando evidências que apontam para o teletrabalho como maneira promissora de melhorar a produtividade e o desempenho dos trabalhadores, com a simultânea redução de custos 

			Trabalhar em casa, porém, não é para todos. Alguns trabalhadores são motivados pelas interações sociais, pelas conversas e pela comunidade circundante. Algumas pessoas trabalham muito melhor num ambiente de trabalho tradicional, onde são supervisionados por um gerente e onde estão sujeitos a menos distrações do que em casa. 

			Grande parte das atuais pesquisas sobre trabalho remoto tem seu foco em profissões relativamente de alta qualificação ou em tipos de trabalho que podem ser feitos por um só executor. Não podemos presumir que os ganhos de produtividade relativos ao trabalho remoto que já foram constatados em algumas atividades também se manifestarão em outras atividades. E muitos tipos de trabalho precisam de presença física. De cabelereiros a mecânicos de automóveis, alguns trabalhos simplesmente não podem ser executados fora de um ambiente adequado, dotado de recursos específicos e em conjunto com outros trabalhadores. 

			Também é importante considerar as consequências potenciais imprevisíveis da dispersão do trabalho para localidades remotas. Até que ponto se fragmentarão as empresas e as equipes se todos os trabalhadores deixarem o ambiente de trabalho integrador e não mais compartilharem um espaço físico comum? Há alguns indícios de que os efeitos poderão ser graves, mas a resposta honesta é que ainda não conhecemos os impactos duradouros do trabalho remoto, sobretudo se e quando ele se tornar o modo de trabalho predominante. Os benefícios parecem muito promissores, mas o avanço deve ser gradual e cuidadoso. Talvez haja consequências inimagináveis. 

			Conclusão

			Trabalhar em casa pode não ser para todos. É decerto um mito afirmar que trabalhar em casa reduz a produtividade. As evidências demonstram com clareza que os teletrabalhadores são mais satisfeitos, mais produtivos e até mais saudáveis do que seus colegas solitários no local de trabalho, que remanesceram no espaço físico tradicional. 

			Muito ainda é preciso aprender, porém, sobre os efeitos do teletrabalho. Nem todos são capazes de se automotivar e de trabalhar com independência em casa. Esses indivíduos talvez precisem de mais supervisão e de encorajamento pelos gestores remotos, ou talvez apenas sejam mais produtivos no ambiente de trabalho tradicional. Por enquanto, o escritório convencional ainda não deve ser completamente eliminado – mas ele pode ser reimaginando e redesenhado para ser mais eficaz hoje e no futuro. 
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			Mito 3

			As mídias sociais nunca devem ser usadas no trabalho

			Apesar do potencial das mídias sociais de melhorar a produtividade no ambiente de trabalho, 72% das empresas que usam mídias sociais não as aproveitam em todo o seu potencial. 

			Introdução

			Hoje em dia, todo mundo, desde crianças até vovozinhas, pertence a algum tipo de mídia social. Mídia social é o termo que designa aplicativos de internet usados em computadores, tablets e smartphones para ajudar as pessoas a interagir umas com as outras e a compartilhar ideias, informações e opiniões. Considerando o vasto conjunto de sites e aplicativos de mídia social, como Twitter, Facebook e YouTube, para mencionar uns poucos, é fácil concluir que eles só podem ser fontes de distração, sobretudo no trabalho. No entanto, ao contrário da crença popular, novas pesquisas acadêmicas revelam que “os trabalhadores que são estimulados a usar mídias sociais no trabalho se incluem entre os mais produtivos” (Warner, 2013). 

			Vivemos numa economia social em que o conhecimento é moeda (Meister, 2013). Milhões de pessoas organizam grande parte da vida on-line e se comunicam usando mídias sociais. Portanto, sendo o trabalho componente tão importante da vida, nada mais natural que ele também se infiltre em nossas interações on-line. E quanto mais rapidamente promovermos essas interações, mais rapidamente absorveremos novas informações sobre questões relacionadas com o trabalho, o que por certo exercerá forte impacto sobre nossa produtividade no trabalho. 

			A empresa de pesquisas Future Workplace (Meister, 2013) conduziu uma pesquisa entre mais de mil trabalhadores abrangendo ampla variedade de empresas, cujos resultados mostram que 60% dos Millennials e quase 80% dos Geração 2020 acham que, por volta do ano 2020, a capacidade de manejo das mídias sociais será requisito para todos os trabalhadores. Portanto, as novas características demográficas da população ativa impõem que as organizações acompanhem as transformações da natureza do trabalho e as utilizem em proveito próprio. 

			Os benefícios do acesso às mídias sociais

			Parece contraintuitivo, mas, quando os trabalhadores têm desenvoltura nas redes sociais e as frequentam com moderação, seus níveis de produtividade sobem, pelo menos de acordo com alguns especialistas acadêmicos. Subramaniam e colegas (2013), da escola de negócios Warwick, estudaram o uso de mídias sociais pelos trabalhadores, como Skype, Facebook e software de comunicação interna, numa grande empresa de telecomunicações, MaxCom, em seus escritórios na Finlândia, Reino Unido e Alemanha, e descobriram que a conectividade digital crescente nessas organizações levava as pessoas a se sentirem mais empoderadas. Esse empoderamento resultava da maior flexibilidade em onde e quando trabalhar decorrente do acesso às mídias sociais. 

			No mundo moderno, principalmente depois da revolução digital, o trabalho não mais se limita ao padrão de 9 às 5. Nesse contexto, o maior controle sobre o tempo através das mídias sociais, como demonstram as pesquisas, tem contribuído para a execução das tarefas com mais eficácia e eficiência. Evidentemente, é preciso que haja normas específicas, internas e externas, sobre onde, como, quando e por que as mídias sociais podem e devem ser usadas no ambiente de trabalho. Enfatize-se, porém, que as mídias sociais e as ferramentas de comunicação digital devem ser usadas para fins relacionados com o trabalho, não com objetivos pessoais e dispersivos. 
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