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Resumo

Segundo pesquisa efetuada com diversos autores, foi possivel identificar as principais
caracteristicas e melhores praticas para se obter resultados positivos através de
equipes distribuidas remotamente e com administragdo centralizada. O maior
obstaculo apresentado nesse tipo de gestdo € a distancia entre os integrantes da
equipe, seguido das caracteristicas individuais dos participantes da equipe, e o contato
com a administracdo. A gestdo e lideranca sdo fatores essenciais e mantenedores da
motivacdo e do comprometimento da equipe. A construcdo de uma equipe exige
respeitar diferencas entre pessoas e culturas, juntamente com a necessidade de
cumprimento de regras e existéncia de pressao. Saber lidar com os conflitos existentes
e utilizar as corretas ferramentas € o fator de sucesso para equipes remotas.

Palavras — chave: Equipe. Remota. Gestdo. Lideranca.



Abstract

According to research conducted with several authors, it was possible to identify the
main characteristics and best practices to obtain positive results through teams
distributed remotely and with centralized administration. The biggest obstacle
presented in this type of management is the distance between the team members,
followed by the individual characteristics of the team participants, and the contact
with the administration. Management is leadership are essential factors and
maintainers of the motivation and commitment of the team. Building a team requires
respecting differences between people and cultures, along with the need to comply
with rules and existence of pressure. Knowing how to deal with existing conflicts and
using the right tools is the success factor for remote teams.

Key words: Team. Remote. Management. Leadership.
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1 INTRODUCAO

1.1 PROBLEMA
Com a reestruturacdo da empresa, algumas equipes passaram a ser gerenciadas
remotamente. No entanto, alguns colaboradores ndo sdo auto gerenciaveis, ou seja, ndo

apresentam o0 mesmo desempenho da estrutura convencional. Sendo assim, quais as formas de

trabalhar essa problematica a fim de alcancar um resultado positivo?
1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral:

Descrever praticas de engajamento a equipes remotas de empresas do setor elétrico do

litoral do Parang, visando o comprometimento e melhores resultados.

1.2.2 Objetivos especificos:

1. Descrever como sao as equipes remotas;
2. Verificar os fatores motivadores e desmotivadores de equipes remotas;
3. Identificar quais ferramentas podem ser utilizadas para melhorar o engajamento e a

forma de trabalho, objetivando a melhoria da produtividade nas equipes.

1.3 DELIMITACAO DO TEMA

Uma equipe remota de uma empresa do setor elétrico no litoral do Parana que atende
as regides de Paranagua, Antonina, Morretes e Guaraquecaba. Faremos a descricdo desta
equipe quanto ao seu quadro de funcionarios, sua localizacdo, a posi¢do de seu gestor, as

dificuldades encontradas por ele e como atua na melhoria continua deste trabalho.



1.4 JUSTIFICATIVA

Para os gestores, trabalhar com equipes remotas parece um grande desafio. Com
efeito, quando os colaboradores ndo estdo na sala ao lado, podem aparecer algumas
dificuldades, tais quais: colaboradores de baixa produtividade; colaboradores trabalhando sem
um objetivo claro; colaboradores que ndo pertencem a equipe (sentimento de pertencimento);
colaboradores que ndo respeitam o gestor, afetados pelo espaco fisico ndo convencional, a
subordinagdo ndo presencial, mesmo havendo um controle através da tecnologia atual. Diante
destes problemas, vislumbra-se a necessidade de apontar as metodologias adotadas atualmente

para a motivacao e o engajamento da equipe, para posterior melhoria.

1.5 Metodologia

O presente estudo trabalha a pesquisa exploratoria, juntamente da pesquisa descritiva.

1.6 Forma de desenvolvimento

Serd aplicado um questionario através da ferramenta Google Forms para 0s
participantes da amostra escolhida, composto por 8 perguntas elaboradas pelo autor deste
trabalho, as respostas, representadas através de graficos simples e recebidas por e-mail, apds o
preenchimento dos formularios pelos participantes, trardo a conclusdo sobre a melhoria no

desempenho de equipes remotas.

2 REVISAO DE LITERATURA

Entre as opgdes encontradas pelas empresas para realizar projetos, num momento em
que a tecnologia rompe barreiras de espaco, e a competi¢cdo é mais acirrada, € a criacdo de
equipes remotas ou virtuais, que trazem beneficios constantemente mencionados em diversos
estudos académicos e comerciais. (MOSCOVICI, 2004; HARDINGHAM, 2000; COHEN;
LEVESQUE, 1991).



Como razdes estratégicas para a criagdo de equipes virtuais pode-se citar: capacidade
do capital humano, auséncia de limites geogréficos, acesso aos profissionais do mundo todo
e do potencial do capital social, adaptabilidade, redes e outros (TOWNSEND et al, 1998;
ORLIKOWSKI, 2002).

As equipes remotas permitem que os profissionais sejam funcionarios contratados da
empresa, mas que ndo se deslocam todos os dias até a sede principal, gerando economia de
tempo, menores custos com espacos fisicos, possibilidade de contratagdo de um maior numero
de funcionarios, flexibilidade de horarios, e consequentemente, uma baixa de nivel de estresse
dos empregados, alcancada pela liberdade no ambiente de trabalho.

Este estudo € destinado as pessoas que precisam liderar de forma centralizada uma
equipe distribuida em escritérios remotos, funcionarios de equipes remotas, ou apenas
interessados pelo tema.

O presente trabalho propde discorrer praticas de engajamento das equipes remotas de
empresas do setor elétrico do litoral do Parand, visando o comprometimento e melhores
resultados, além das exigéncias que o lider precisa ter. Ademais, apresenta métodos e
ferramentas utilizadas atualmente por uma equipe remota de trabalho, a fim de encontrar as
formas geradoras de melhores resultado neste método, respondendo a seguinte questdo:
Quais as préticas adotadas pelas empresas para trabalhar equipes remotas, que geram bons
resultados para a companhia?

2.1 Conceito basico de equipes remotas

2.1.1 Definigéo de equipe remota

Uma equipe é um grupo de pessoas com aptidées complementares,
comprometidas com um objetivo comum, que realizam trabalho interdependente e sdo
coletivamente responsaveis pelos resultados. (KATZENBACH; SMITH, 2001).

As teorias classicas sobre o trabalho em equipe normalmente seguem a linha de
pensamento de que, na equipe as pessoas tém habilidades que se complementam, estdo
comprometidas com um proposito comum, objetivos de desempenho e pela abordagem
pela qual séo responsaveis (KATZENBACH; DOUGLAS, 1999).

E necessario, para o 6timo entendimento do que é uma equipe, fazer a

diferenciacdo entre umaequipe e um grupo de trabalho: grupos de trabalho séo aqueles



nos quais 0s membros apenas dividem informag6es e melhores praticas ou perspectivas
e tomam decisbes para ajudar cada individuo a melhor desenvolver tarefas na area de
sua responsabilidade (KATZENBACH; SMITH, 2001).

O grupo pode ser definido como unidade social, formada por duas ou mais
pessoas, mutuamente dependentes, que interagem e que se esforcam para atingir metas
comuns. No grupo de trabalho, ndo existe responsabilidade coletiva sobre um trabalho
final comum, e muitas vezes o trabalho executado ndo é interdependente. O grupo de
trabalho interage para trocar informacdes, tomar decisdes e melhorar seu desempenho na
realizacdo de determinada atividade. Sua estrutura prevé o comportamento individual e o
comportamento do grupo. Existe um padrdo de comunicacdo, de comportamentos e de
lideranca. Ha pouca sinergia, a responsabilidade € individual e as habilidades sdo incertas
(ROBBINS; FINLEY 1997).

Em equipes virtuais, 0s membros estdo separados fisicamente (por espago e/ou
tempo) e interagem primariamente por meios eletrdnicos, atraves de redes de
computadores e telefones (POLZER, 2004).

Equipes virtuais sdo estruturadas como as outras equipes. Quando atingem a
maturidade, equipes virtuais alcangcam entendimento comum de suas metas e prazos de
cumprimento destas, tem clara visdo da contribuicdo de todos os membros da equipe, a
comunicacdo entre os membros é fluida e constante, os conflitos sdo administrados de
maneira direta e aberta e 0os membros sentem-se motivados pelo grupo (HARVEY;
DROLET, 1994).

A defini¢do mais comum de equipe virtual é: “um grupo de pessoas que trabalham
de forma interdependente com um objetivo comum, através de fronteiras espaciais,
temporais e organizacionais, utilizando tecnologia” (LIPNACK; STAMPS, 2000).

Para ser considerada virtual de alguma forma, uma equipe deve ter os trés atributos
a seguir: a) Pessoas que sao dependentes em tarefas, compartilham responsabilidades pelas
entregas, estdo vinculados a um ou mais sistemas sociais, e coletivamente gerenciam seus
relacionamentos por todas as fronteiras organizacionais, b) os integrantes da equipe estéo
geograficamente dispersos; e c) a equipe utiliza-se de meios tecnoldgicos para
comunicacdo ao invés de interacbes face-to-face (F2F) para completar as tarefas.
(HACKMAN, 1987; ALDERFER, 1977);



2.1.2 As equipes do setor elétrico do litoral do Parana

O universo de pesquisa deste estudo compreende uma das equipes virtuais hoje,
dentre as trabalhadoras do setor elétrico do litoral do Parana. Optou-se colher as informacdes
de uma Unica amostra, escolhida por conveniéncia. A escolha de uma s6 equipe permite a
possibilidade de dar énfase a caracteristicas principais sem a interferéncia de variaveis
externas que ndo sejam comuns as equipes que fazem parte do estudo.

Os resultados ndo visam trazer conclusdes que possam para este trabalho, e sim,
opinido para serem utilizadas no universo de equipes virtuais ou remotas e contribuir sobre o
assunto.

Os questionamentos para este trabalho foram feitos para os 18 funcionéarios
pertencentes a equipe remota escolhida, além do principal gestor desta equipe, totalizando 19
pessoas. Todos responderam por livre vontade, corretamente, contribuindo para a pesquisa.

2.1.3 Alguns fatores fundamentais das Equipes Remotas

Um dos fatores exigidos e essenciais das equipes remotas, é que se obtenha eficécia.
Eficécia € a capacidade de produzir o efeito desejado ou esperado, a capacidade de realizacdo
de tarefas com eficiéncia, com bons resultados. A eficacia refere-se ao resultado da
elaboracdo da eficiéncia, depende do alcance dos objetivos e do resultado do trabalho final
(ROBALO, 1995).

Apo6s mais de dez anos estudando equipes virtuais, alguns autores citaram dois
principios para o trabalho eficaz desses times. Os principios sdo suportados por duas
premissas: A colaboracdo interpessoal implica que a equipe virtual consiste em um grupo bem
definido que trabalha coletivamente para produzir um determinado resultado final. A
tecnologia utilizada pelas equipes virtuais deve ser confiavel e segura.
(KURUPPUARACHCHI, 2006).



2.2 Os principais obstaculos

2.2.1 Distancia da equipe

A criacdo do comprometimento entre os integrantes, principalmente no caso de
tomada de decisGes, é fundamental. Aprimorar relacionamentos de alta qualidade é mais
dificil e demorado quando os integrantes da equipe estdo geograficamente dispersos, porque
existe uma dependéncia de meios eletronicos de comunicacdo (FURST, et al, 2004).

Depender dos meios eletrénicos que os envolvem e se prender a eles pode prejudicar
os integrantes de uma equipe remota, pois sera menos esforcada a criacdo de outras formas

de comprometimento.

2.2.2 NUumero de encontros fisicos

Equipes com poucas oportunidades de se encontrarem face a face estdo mais
vulnerdveis ao processo de perdas e problemas de desempenho (LIPNACK; STAMPS,
2000).

Na auséncia da capacitacdo da equipe, essa dindmica virtual pode gerar desconfianca,
dificuldade ao assumir riscos e aprendizagem com 0s erros e até mesmo um sentimento de
inércia e paralisia (KIRKMAN, et al, 2004).

Quando existem reunides que colocam as pessoas frente a frente, hd um sentimento
de obrigacdo maior e impacto, e é provavel que as acdes sejam mais decisivas. A equipe
aqui estudada tem agendada uma reunido mensal fisica, em que discute “olho no olho”, todos

0S assuntos pertinentes, de acordo com o gestor.

2.2.3 Tamanho da equipe

Uma grande equipe pode trazer como diferencial a diversidade de conhecimentos,
habilidades, e experiéncia dos membros. A mistura de personalidades, comportamento e
estilos, enriquece o convivio. Porém, podem sofrer com a dificuldade e excesso de
comunicagdo e informagéo entre os membros, individualismo, falta de confiancga, lideranga
inadequada entre outros (KATZENBACH, SMITH, 1994; ARGYRIS 1962).



A equipe em questdo é composta por 44 funcionarios, sendo apenas 18 deles da
equipe remota, 0 restante tem contato direto com a supervisao e geréncia da area com mais
frequéncia.

2.3 A importancia da gestdo de pessoas

2.3.1 O papel do lider na gestdo da equipe remota

Dirigir e administrar equipes virtuais € um desafio, mesmo para quem considera a
equipe virtual como derivada da equipe tradicional. E um desafio porque tanto os lideres
como os integrantes de equipes virtuais enfrentam dificuldades como o desenvolvimento da
relacdo de confianga, coesdo e identidade da equipe, além de superar o isolamento entre os
integrantes. A selecdo destes, o balanco de competéncias técnicas e interpessoais e
habilidades necessarias para trabalhar virtualmente e na avaliacdo do desempenho dos
individuos e das equipes de trabalho no espaco virtual é feita de forma diferente do que ocorre
no contato presencial (KIRKMAN; GIBSON, 2004).

O lider da equipe estudada ressalta ser adepto da comunicacdo aberta e franca; que
prefere que as atualizacdes de informagdes e procedimentos sejam “in loco”, isto €, olho no

olho, e que tem a comunicacdo como base para envolver e engajar a sua equipe.

2.3.2 A motivagdo como elemento fundamental

O engajamento e motivacao de equipes so serdo obtidos com uma comunicacao eficaz.
Desta forma, ressalta-se a importancia de deixar clara a missdo e a visdo da organizagao.
"Todas as vezes que alguém no local de atividade encontra s6 uma fonte de renda e ndo um
projeto de vida em que ela quer crescer, ir adiante, ela encontra também ali realizagdo, ndo ha
compromisso” (CORTELLA, 2016).

2.3.3 Dificuldade encontrada

A dificuldade percebida é a falta de engajamento da equipe. Até 2013, estas equipes
tinham uma geréncia imediata mais proxima, porém, a partir dai, a empresa passou por uma

reestruturacdo e centralizou algumas geréncias, mantendo a equipe operacional na base.



Até hoje, alguns destes profissionais ainda encontram algumas dificuldades para se
auto gerenciar, descumprem algumas regras bésicas, comprometendo-se em situacGes
cotidianas, mesmo sabendo que existem varias tecnologias para controle e acompanhamento

das atividades que foram exercidas.

2.4 Infraestrutura

2.4.1 Meios de comunicacdo das equipes remotas

Brinck (1998) define o trabalho cooperativo apoiado por computador, ou CSCW
(Computer-Supported Cooperative Work), como toda teoria e/ou préatica envolvendo o uso
de computadores para melhorar e apoiar as praticas de trabalho em grupo, abrangendo
topicos tdo distintos, quanto a interacdo homem-maquina, a sociologia, a psicologia
organizacional e a interface usuario—software. A equipe de Recursos Humanos é a
responsavel por fazer a comunicacdo interna em 63,2% das empresas, segundo pesquisas
feitas pela Associacdo Brasileira de Comunicacdo Empresarial. Por meio da comunicacao
interna, é possivel deixar os colaboradores mais motivados e engajados com o seu grupo. Os
itens a seguir descrevem as diversas ferramentas de groupware utilizadas pela equipe remota
em questao:

Telefone e e-mail: Estes dois meios parecem estar obsoletos como ferramenta de
comunicacdo interna, mas ainda sdo utilizados. Através do e-mail, tem-se a possibilidade do
registro de conversa e comprovacdes, muitas vezes necessarias, 0 que acontece no ramo em
questdo. Por esse meio se agendam as videoconferéncias, reunides, e resolvem-se assuntos
internos.

Grupos de Whatsapp: O Whatsapp € um verdadeiro fenbmeno. Sdo mais de 430
milhGes de usudrios espalhados pelo mundo usando o aplicativo para se comunicar com
familiares e amigos. O uso desse tipo de servico ja ultrapassou inclusive as barreiras da
comunicacgdo pessoal e agora se faz presente também no dia a dia das empresas. De acordo
com uma pesquisa da Embratel, intitulada “A Conectividade das Empresas Brasileiras”,
ficou constatado que mais de 55% das organizacBes j& utilizam o aplicativo. O uso
corporativo do Whatsapp ja esta consolidado, principalmente pelas vantagens que ele
apresenta: € rapido, gratuito (necessita apenas de uma conexdo com a internet para

funcionar), movel e versatil. Embora muito util para lideres, o uso do Whatsapp no trabalho


http://portal.embratel.com.br/embratel/conectividade-empresas-brasileiras/

exige cuidado com algumas regras para que a ferramenta ndo atrapalhe quando deveria
ajudar. O Whatsapp permite reunir varias pessoas em uma mesma sala de bate-papo,
facilitando o contato entre elas a0 mesmo tempo. Por isso, seu Uso para a comunicagao entre
uma equipe de trabalho € interessante, uma vez que permite que o lider coordene o time de
uma maneira simples. No entanto, é preciso ter atencdo a alguns requisitos: o grupo da
contabilidade, por exemplo, deve incluir todos os membros da contabilidade, uma vez que
deixar determinado funcionario de fora pode causar constrangimentos. As mensagens
enviadas pelo grupo devem ser relevantes para todos 0s seus membros. Portanto, ndo deve
ser usado para cobrar resultados de uma Unica pessoa, bem como ndo se deve utilizar o
grupo para fazer cobrancas ou elogios individuais. Algumas desvantagens: o aplicativo so
salva as informacfes no celular, sem um sistema integrado com a empresa, ndo tem uma
forma como assegurar os dados de uma possivel perda, ndo permite a inspecdo, e em casos
de alguns colaboradores, 0 mau uso pode baixar a produtividade. Abaixo, a figura 01 traz
um exemplo de como é a visualizagdo do grupo de Whatsapp.

eeecO VIVO T 21:27 @
<1 @ Escola de ARTES 2017

viretora Kosina ciariini,
Propde que o encontro
acontega na quarta-feira 15
de marco (Feriado de
emancipagao politica da
cidade), no horério das
09:00 as 11:00, acreditando
que todos estardo
disponiveis e possam
comparecer, aguardamos a
confirmagao!

Agradece a diregdo.
Confirma:

Rosina Ciarlini

José Leonardo
Luciana Duarte

+ @ : 34

Figura 01 — Print de tela — grupo de Whatsapp
Fonte: Banco de Imagens Google (2016)

Reunides fisicas: Usar a internet para se comunicar & muito facil e rapido. As
conversas sdo mais diretas e ndo atrapalham tanto na produtividade do colaborador. Mas, em
alguns casos, conversar pela internet pode gerar ruidos. E é por isso que ndo se deve dispensar

a reunido presencial nas empresas. Ela ajuda a esclarecer duvidas e alinhar os planejamentos
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da equipe, na equipe em questdo, segundo o gestor, ela acontece mensalmente e € algo
essencial para o melhor andamento dos processos.

Videoconferéncia: Se a auséncia de diretores, gerentes e colaboradores é algo que esta
prejudicando o andamento da equipe remota, ou existe a necessidade de comunica¢do com
outras equipes e filiais, a modalidade de videoconferéncia pode ser uma 6tima solugdo. Poder
falar com pessoas importantes para o andamento dos processos internos e externos
independentemente do lugar em que estejam é uma realidade do mundo moderno e que as
organizacbes também precisam inserir em seus recursos. A videoconferéncia (sistema
interativo de comunicagdo) permite a transmissao de audio e video através de radio, satélite
ou linha telefénica e normalmente requer conexdo de rede de média e alta velocidade
(SILVEIRA, 2002). Dependendo do porte, o equipamento de videoconferéncia pode
disponibilizar diversas saidas e entradas auxiliares, permitindo o uso de VAarios recursos
eletronicos, como: camara documental, scanner, projetor de slides, softwares, péaginas de
Internet, e outros. Ou seja, qualquer aparelho que transmita e receba sinais de &udio e video
pode ser acoplado ao equipamento de videoconferéncia. Abaixo, na figura 02, esta um

exemplo de utilizacdo do equipamento em sala de reunido.

: ¥
Figura 02 — Videoconferéncia
Fonte: Banco de Imagens Google (2017)

2.4.2 Desenvolvimento de equipes

Os membros de uma equipe sdo em tese, muito mais comprometidos com a empresa
e focam seu desempenho para alcangcar um objetivo comum, seja o resultado, uma vitéria, ou
uma derrota (ZANELLI et al., 2004).
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Segundo Robbins (2002), as equipes de trabalho promovem sinergia positiva através
de um esforgo coordenado. O autor ainda afirma que as equipes geralmente superam 0s
individuos quando as tarefas realizadas exigem aptidées mdltiplas, discernimento e
experiéncia.

Zanelli at al. (2004), afirmam que existem cinco fases para desenvolvimento das
equipes de trabalho, citadas a seguir: a formacédo: fase de extrema importancia, em que
ocorre a necessidade de promover o descobrimento e aproximacdo dos membros da equipe,
ocasido em que 0s objetivos ja pré-estabelecidos passam a ser mais bem delimitados; o
conflito: € muito comum que aparecam as incertezas sobre as regras, normas e
procedimentos, sendo considerado um dos momentos de maior conflito entre os
participantes da equipe. Nesse momento, o poder do grupo e suas liderangas comegcam a
perfilar; a normatizacdo: caracteriza-se pela existéncia de coesdo e identificacdo entre os
membros da equipe, através do estreitamento das relagdes, troca de informagGes.

A lideranca, que normalmente, j& estd estabelecida, inicia a fase de definicdo de
tarefas e de responsabilidades; o desempenho: é o momento do desempenho e
desenvolvimento das atividades, que constitui na execucdo das tarefas. Também chamada de
fase da produtividade; e a desintegracdo: ocorre quando os objetivos tracados para a criacao
da equipe foram atingidos. No entanto, essa fase esta presente apenas nas equipes criadas de
forma temporaria.

Ainda segundo Robbins (2002), para que uma equipe seja eficiente, sdo necessarios
membros com trés diferentes tipos de capacidade: conhecimentos técnicos; habilidade de

resolucéo de problemas e tomada de decisdes; e habilidades interpessoais.

2.4.3 A melhoria continua

As definicdes a respeito de melhoria continua sdo postas de diferentes formas por
diversos autores (ALVES et al, 2007).

Imai (1997) afirma que a esséncia da melhoria continua, ou por ele denominado,
kaizen, é simples e direta: kaizen significa continuo melhoramento, envolvendo todos 0s
niveis hierarquicos da empresa. A filosofia kaizen afirma que deve ser constantemente

melhorado nosso modo de vida, seja no ambiente de trabalho, na sociedade ou no lar;
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Bessant e Francis (1999) descrevem como o processo de larga escala direcionado
e sustentado pela inovacdo incremental e continua que ocorre em toda a empresa;

Caffyn (1999) descreve: melhoria continua é a habilidade adquirida pela
organizacdo em conseguir obter vantagem estratégica estendendo a participacdo na
inovacdo para uma parcela significativa de seus membros;

Terziovski e Sohal (1999): citam melhoria continua com foco no cliente. As
atividades neste sentido conduzirdo ao aumento da satisfacdo do cliente;

Davidson et al. (2005) como uma atividade inserida no negocio que visa obter
competitividade através da reducdo de custo de fabricacdo e tempo de producéo,
melhorando dessa forma a qualidade e a produtividade;

Wu e Chen (2005) abordam que a melhoria continua é a melhor maneira de se
dirigir uma grande empresa com atividades inovadoras, proporcionando assim, maior
competitividade.

Bhuiyan e Baghel (2005) dizem que a melhoria continua é atingida através da
utilizacdo de certas ferramentas e técnicas destinadas a identificar as causas dos
problemas, buscando assim sua diminuicédo e/ou eliminacdo para obtencdo de melhoria da
eficiéncia do processo. Attadia e Martins (2002) relatam que a melhoria continua possui
uma relagdo com a capacidade de resolver problemas, por meio de pequenos passos, alta
frequéncia e ciclos curtos de mudanca.

Segue um exemplo do ciclo de melhoria continua através da figura 3:

Checar
METAS X RESULTADOS

Figura 3 — Melhoria continua
Fonte: Banco de Imagens Google (2015)



13

Acdes dentro do conceito de melhoria continua podem ser aplicadas numa equipe
e melhorar o engajamento, identificar erros com maior facilidade e enxergar novas

possibilidades diante de situacdes.

3 METODOLOGIA

O presente estudo trabalha a pesquisa exploratdria, juntamente da pesquisa descritiva.
A pesquisa exploratoria estabelece critérios, métodos e técnicas para a elaboracdo de uma
pesquisa e visa oferecer informacdes sobre o objeto desta e orientar a formulacdo de
hipoteses (Cervo e Bervian, 2002).

A pesquisa exploratoria visa & descoberta, o achado, a elucidacdo de fendmenos ou a
explicacdo daqueles que ndo eram aceitos apesar de evidentes. A exploracdo representa,
atualmente, um importante diferencial competitivo em termos de concorréncia (Gongalves,
2014).

Ja através da pesquisa descritiva realiza-se o estudo, a analise, o registro e a
interpretacdo dos fatos do mundo fisico sem a interferéncia do pesquisador. Sdo exemplos de
pesquisa descritiva as pesquisas mercadoldgicas e de opinido (Barros e Lehfeld, 2007).

Os estudos descritivos podem ser criticados porgque pode existir uma descricdo exata
dos fendmenos e dos fatos. Ainda para o0 autor, as vezes ndo existe por parte do investigador
um exame critico das informaces, e 0s resultados podem ser equivocados; e as técnicas de
coleta de dados, como questionarios, escalas e entrevistas, podem ser subjetivas, apenas
guantificaveis, gerando imprecisdo. A pesquisa descritiva exige do investigador uma série de
informacdes sobre o que deseja pesquisar. Esse tipo de estudo pretende descrever os fatos e
fendmenos de determinada realidade (TRIVINOS, 1987).

Serd aplicado um questionario através da ferramenta Google Forms para 0s
participantes da amostra escolhida, composto por 8 perguntas elaboradas pelo autor deste
trabalho, as respostas, representadas atraves de graficos simples e recebidas por e-mal, apds o
preenchimento do formularios pelos participantes, trardo a conclusdo sobre a melhoria no

desempenho de equipes remotas.


http://oferta.vc/omia
http://oferta.vc/omhO
http://oferta.vc/omhO
http://oferta.vc/omi3
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A finalidade da pesquisa descritiva € observar, registrar e analisar os fendbmenos ou

sistemas técnicos, sem, contudo, entrar no mérito dos contetdos.

3.1 A amostra

A amostra deste trabalho é composta por uma equipe remota de uma empresa do setor
elétrico que atua no litoral Paranaense. Informacdes do site da companhia descrevem que a
empresa atende diretamente a 4.515.938 unidades consumidoras em 394 municipios e 1.113
localidades paranaenses, 3,6 milhdes de lares, 78 mil indUstrias, 384 mil estabelecimentos
comerciais e 356 mil propriedades rurais.

O quadro de pessoal é integrado por 8.453 empregados. Neste numero, incluem-se as
equipes remotas, das quais escolnemos uma delas como amostra neste estudo.

A base fixa da equipe escolhida é sediada na cidade de Paranagua e as pessoas
distribuidas em municipios do litoral paranaense. S&o 44 funcionarios, destes, 30 concursados
e 14 terceirizados.

Dos 44 da equipe, 18 trabalham fora da base, ou seja, sem a presenca de uma geréncia,
sendo em Guaraquegaba: 02 profissionais eletricistas; Antonina: 07 profissionais eletricistas e
01 profissional administrativo e Morretes: 08 profissionais eletricistas.

4 APRESENTACAO DE RESULTADOS

QUESTIONARIO APLICADO

Hé& quanto tempo trabalha na empresa participando da equipe remota?
( ) Menos de um ano

( ) De um a cinco anos

( ) Mais de cinco anos



Anos de empresa

B Menos de um
ano

B De um a cinco
anos

= Mais de cinco
anos

Quial a sua idade?
( ) Abaixo de 25 anos
() Entre 25 e 35 anos

( ) Acima de 35 anos

Idade

B Abaixo de 25
anos

M Entre 25 e 35
anos

= Acima de 35
anos

Em relacdo a equipe remota, vocé se considera:
() Adaptado
( ) Ainda ndo acostumado

( ) N&o gosto de trabalhar remotamente, mas necessito.
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Vocé considera a sua gestao:

( ) Acessivel
( ) Néo acessivel

( ) Indiferente

Ainda sobre a gestdo, ela é:
() Participativa
( ) N&o participativa

( ) Poderia melhorar

Adaptagao
m Adaptado

B Ainda sinto
dificuldade

= Nao gosto, mas
preciso

Acessibilidade

M Acessivel
B N3o Acessivel

= Indiferente
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Participagao
B Participativa
B N3o

Participativa

" Pode melhorar

Para vocé, qual a principal vantagem da equipe remota?
( ) Liberdade de horérios
( ) Sem chefia presencial

( ) A sensacdo de ser meu proprio gestor

Vantagens

M Liberdade de
horarios

B Sem chefia
presencial

I Ser meu proprio
gestor

Para vocé, qual a principal desvantagem da equipe remota:
( ) Ndo ter um gestor que veja o0 quanto eu trabalho

( ) Néo ter tanta disciplina quanto num local fixo

( ) Outros

17



18

Vantagens

m Nao ser visto
pelo gestor

B N3o ter tanta
disciplina

Outros

O que voceé acha que ajudaria na comunicacdo com seu gestor?
( ) Mais reunides mensais
( ) Uma videoconferéncia semanal

( ) Acredito que nada, o que faz a diferenca é o comprometimento pessoal de cada um.

Melhorias

B Mais reunides mensais

® Mais
videoconferéncias

Nada, cada um sabe do
seu comprometimento

5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Dos 18 funcionérios que responderam a pesquisa a pedido da gestdo para contribuir
com o estudo, 70% sé@o colaboradores da empresa h4 mais de cinco anos, 0 que remete a um
costume com o ambiente de trabalho. Deve-se citar que a amostra é compreendida apenas
pelo sexo masculino, informacdo obtida através da empresa em andlise, ndo sendo necessaria
a pergunta como parte do questionario. A maioria destes colaboradores sdo pessoas acima de
35 anos de idade, o que transmite tempo de vivéncia e experiéncia, podendo citar ainda a

maturidade profissional.
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Quanto a pergunta sobre adaptacdo ao meétodo de equipe remota, 80% deles
consideram-se adaptados ao método de trabalho.

Em relacdo a gestdo da equipe remota, todos os funcionarios a consideram acessivel,

sem excec¢do, porém, com pontos a melhorar no quesito participacéo.

A sensacdo de se sentir seu prdprio chefe é considerada a principal vantagem da
equipe remota, seguida do ponto de ndo ter chefia presencial e da maior liberdade em relagdo

a horarios.

Ja como desvantagem, os colaboradores citaram que nao ser visto pelo gestor também
tem seus pontos negativos, pois pode impedir um crescimento profissional.

Por fim, aproximadamente 90% dos colaboradores disseram que mais reunides
mensais ou videoconferéncias semanais ndo seriam necessarias para melhorar o desempenho

da equipe, e que cabe a cada um comprometer-se.

6 CONCLUSOES

Conclui-se que a maturidade, ndo somente relacionada a faixa etaria, como também ao
tempo de experiéncia dos funciondrios dentro de determinada empresa, contribui para o bom
funcionamento de uma equipe remota, visto que sdo pessoas que se adaptaram ao ambiente
que passaram a viver a partir de 2013, trazendo as praticas profissionais que tinham quando
trabalhavam em seus locais fixos, com seus supervisores e gerentes mais proximos, se
adaptando aos novos meios de comunica¢do com esses gestores e ao uso da tecnologia. Esses
individuos desfrutam como vantagem se sentirem seus proprios chefes, o que Ihes confere
autonomia, mas por outro lado, lidam com a desvantagem da caréncia de reunides mensais, se
sentindo n&o téo vistos pelos seus superiores estando longe da equipe base.

Através do questionamento que o estudo trouxe a esses colaboradores, pode-se saber
que em relacdo a gestdo da equipe remota, todos os funcionarios a consideram acessivel, mas
que, alguns pontos podem ser melhorados, e isso se d&, ndo em relacdo ao gestor, e sim, nas
ferramentas ou formas de medicéo da produtividade que a empresa utiliza.

O que mais se destaca é o fato de que a maioria dos profissionais cita que o

comprometimento proprio € o principal meio de funcionamento da equipe, e isso traz o



20

sentimento de zelo pelo emprego, cabe ao gestor, a analise do quanto o funcionario aplica a
resposta ao cotidiano na companhia.
Um processo que merece aprofundamento de estudo é o de melhoria continua, nédo

somente da empresa no geral, mas do gestor para com sua equipe, como forma de melhora.

7 POSSIVEIS DESDOBRAMENTOS

Repetir a pesquisa com uma nova amostra de participantes seria uma sugestdo em
busca da confirmacdo dos resultados obtidos neste estudo. Também se pode variar a
quantidade de pessoas da amostra.

Outra forma de aprofundamento da pesquisa seria fazer as pessoas responderem as
perguntas de maneira isolada e depois em formato de grupos, possibilitando um confronto de
opinides e sugestdes.

Responder inicialmente de forma isolada e, posteriormente, em grupo. Dessa forma,
elas poderiam confrontar suas notas e opinides e a pesquisa poderia ser beneficiada com notas
mais qualificadas uma vez que a inteligéncia coletiva € quem as definiria.

Esses dois desdobramentos podem modificar o resultado obtido e modificar o

resultado geral da pesquisa.
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