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RESUMO

Home office € um modelo de trabalho onde suas atividades sdo desenvolvidas
dentro da residéncia do colaborador. Pratica essa que cresceu significativamente
com a chegada da COVID-19, pois devido ao decreto de isolamento social, as
empresas precisaram buscar alternativas para continuarem ativas, aderindo
entdo ao home office. Para que o novo método de trabalho seja satisfatorio, se
faz necessario manter seus colaboradores motivados e produtivos, e um dos
pontos fundamentais para que isso ocorra € uma boa gestdo do tempo, ou seja,
planejar e controlar o desenvolvimento das atividades diarias dentro de um
espaco de tempo que ndo ultrapasse a carga horaria estabelecida. Diante disso
0 objetivo do presente trabalho é abordar e analisar como os funcionarios de
uma cooperativa de crédito estdo desenvolvendo suas tarefas em home office e
gerenciando seu tempo de forma efetiva; como a organizacéo colabora e auxilia
sua equipe para que este método seja possivel. Para alcancgar esses objetivos a

metodologia utilizada foi o levantamento de referéncias bibliogréficas,



identificando métodos de motivacdo, home office e a importancia da gestéo do
tempo. Realizou-se uma pesquisa de campo de forma quantitativa com os
colaboradores da cooperativa de crédito que se encontram em home office.
Essas apontaram como os entrevistados estdo se adaptando ao novo modelo de
trabalho, as dificuldades e os beneficios encontrados, além de demonstrar como
a empresa fornece todo auxilio necessario. Também se identificou que apesar
do todo conforto, praticidade e suporte, grande parte opta por trabalhar de forma

presencial, zelando pelo bom relacionamento e convivio com a equipe.

Palavras-chave: Trabalho. Planejamento. Incentivo. Cooperativismo.

ABSTRACT

Home office is a work model where activities are carried out within the employee's
home. This practice grew significantly with the arrival of COVID-19, as due to the
social isolation decree, companies had to look for alternatives to remain active,
then joining the home office. For the new work method to be satisfactory, it is
necessary to keep your employees motivated and productive, and one of the
fundamental points for this to happen is good time management, that is, planning
and controlling the development of daily activities within a period that does not
exceed the established workload. Therefore, the objective of this work is to
approach and analyze how the employees of a credit union are developing their
tasks in the home office and managing their time effectively; how the organization
collaborates and helps its team to make this method possible. To achieve these
objectives, the methodology used was a survey of bibliographical references,
identifying methods of motivation, home office and the importance of time
management. A quantitative field research was carried out with the employees of
the credit union who are in the home office. These pointed out how the
interviewees are adapting to the new work model, the difficulties and benefits
found, in addition to demonstrating how the company provides all the necessary
assistance. It was also identified that despite all the comfort, practicality and
support, a large part chooses to work in person, ensuring a good relationship and

interaction with the team.
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Introducao

Gestdo do tempo € o processo de planejamento e controle do
desenvolvimento das atividades diarias dentro de uma quantidade de tempo
gasto para tal execucdo. O gerenciamento se faz necessario para aumentar a
efetividade, eficiéncia e produtividade uma vez que, seu objetivo € maximizar o
beneficio geral dentro de um conjunto de atividades dada a uma quantidade de

tempo limitado.

A presente investigacao apresenta dados sobre como esta o desempenho
com questdo a produtividade e gestdo do tempo dos colaboradores de uma
cooperativa de crédito, onde esta sendo utilizado o método de home office para
uma parte da equipe. O motivo é a pandemia causada pelo COVID-19, que
obrigou, nos udltimos anos, muitas empresas a fecharem as portas e adotarem

outros meios de trabalhar.

O home office desde entdo, vem crescendo muito e varias empresas
aderiram o novo método de trabalho encarando de forma positiva e vantajosa

em algumas areas, principalmente no administrativo.

Quando se esta trabalhando presencialmente muitas vezes nao se
percebe a importancia da gestdo do tempo para a qualidade de vida dos
funcionarios e até mesmo a qualidade de rendimento. Uma pausa para o almoc¢o
e horarios bem estabelecidos fazem muita diferenca no final.

Através desse estudo, buscou-se analisar como é planejado e organizado
a carga horaria pelo individuo que esta desenvolvendo suas atividades em casa,
ou seja, encontra-se em home office. Uma vez que, sabe-se quao fundamental
€ administrar seu tempo de forma que nao ultrapasse o limite diario e ao mesmo
tempo seja produtivo, pois mesmo tendo seu escritério em casa e todas as
ferramentas de servigco disponiveis a todo tempo, existem varias distraces e
formas diferentes para dispersar. Sendo assim, para que haja equilibrio e vida

fora do ambiente corporativo, se faz necessario uma adequada gestdo do tempo.
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Sabendo que, a motivacdo € tudo aquilo que impulsiona a natureza
humana a conquistar e alcancgar algum objetivo, como também dar energia para
efetuar qualquer acdo. Este impulso supracitado € o responsavel para que as
atividades e obrigacdes sejam realizadas com éxito, buscou-se também analisar
0 grau de motivacdo dos colaboradores que atualmente estdo em home office,
verificando se houve aumento ou reducao deste fator tdo importante no ambiente
profissional e pessoal. Pelo fato de ndo ter contato fisico com seus colegas de
trabalho, por ndo poder tomar um café da manhd de forma harmoniosa e
descontraida em equipe. Além de permanecer no mesmo ambiente em tempo

integral.

ApoOs analise da pesquisa, procurou-se desenvolver e apresentar
solucdes que possam contribuir para o0 melhor desempenho dos profissionais
que atuam em home office, visando manter ou até mesmo aumentar sua

motivacao e administrar de forma produtiva e saudavel seus horérios de trabalho.

1 Histéria do Cooperativismo
1.1Conceito de cooperativa

Cooperativa de crédito € uma associacao de pessoas, onde sua adesao
€ de forma livre e voluntaria, ou seja, sdo abertas para todas as pessoas que
desejam participar e que estejam alinhadas aos mesmos objetivos econémicos,

e dispostas a assumir suas responsabilidades como membros/cooperado.

Como as cooperativas nao tém fins lucrativos, geralmente seus precos e
taxas sdo mais acessiveis e competitivos em relacdo aos bancos comerciais.
Além disso, anualmente as cooperativas convocam seus membros para
comparecer e participarem da assembleia geral, momento este onde sera
decidida qual a destinagcdo das sobras apuradas no exercicio anterior.
Normalmente uma boa parte dos lucros acumulados séo distribuidas aos
cooperados, na propor¢cdo da movimentacdo que cada individuo realizou no
decorrei do ano em questdo, sempre priorizando aqueles que estdo mais

fidelizados e realizam suas operagdes com a cooperativa.
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Importante ressaltar que da mesma maneira que os membros recebem
lucros, quando h& prejuizos os mesmos também séo rateados entre todos os
cooperados, e sendo assim, assumindo o compromisso e responsabilidades

sendo elas positivas ou negativas.
1.2 Inicio do cooperativismo

No ano de 1844, no interior da Inglaterra, em uma cidade chamada de
Rochdale-Manchester, um grupo de 28 trabalhadores — sendo apenas uma
mulher -, decidiram se unirem para montar seu proprio armazém, uma vez que,
enfrentavam dificuldades em comprar o basico para sobreviverem nos mercados
daquela regido (HISTORIA, ).

A ideia era simples, porém ndo tao facil assim: comprar uma grande
guantidade de alimentos, para se conseguir precos melhores e tudo que fosse
adquirido, seria divido entre o grupo de forma igualitaria. Desta forma, nasceu
entdo a “Sociedade dos Probos de Rochdale” — a primeira cooperativa moderna,
que se iniciou de forma pautada por valores e principios morais considerados,
até os dias de hoje, a base do cooperativismo. Sendo eles, a honestidade,

solidariedade, equidade e transparéncia (HISTORIA, ).

A proposta do grupo prosperou e quatro anos apés o inicio de suas
atividades, a cooperativa contava com 140 membros. Em 1856, chegou a 3.450
sécios e com um capital social que saltou de 28 libras para 152 mil libras
(HISTORIA, s.d.).

Somente em 1889 que oficialmente houve o movimento do
cooperativismo no Brasil. Em Minas Gerais, com a fundacdo da Cooperativa
Econdémica dos Funcionarios Publicos de Ouro Preto, tendo seu foco o consumo
de produtos agricolas. Mais tarde, surgiram outras em Minas e também nos
estados de Pernambuco, Rio de Janeiro, Sdo Paulo e Rio Grande do Sul
(HISTORIA, s.d.).

A mais antiga e que ainda mantem suas atividades, tendo sua sede em
Nova Petropolis (RS), € a Cooperativa de crédito do Brasil: Sicred Pioneira,

fundada em 1902, pelo padre suico Theodor Amstad, com o intuito de melhorar
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as vidas dos moradores do municipio, que até entdo ndo tinham acesso e nao

contavam com nenhum banco (HISTORIA, s.d.).

Em 2 de dezembro de 1969, o cooperativismo teve seu marco historico,
pois ganhou sua prépria entidade de representacdo. Neste dia foi criada a
Organizagéo das Cooperativas Brasileiras (OCB) e no ano seguinte, a entidade
foi registrada em cartério. Mais tarde, a lei 5.764/71, regulamentou a criacao de
cooperativas com um regime juridico proéprio, visando o papel da OCB, porém
destacando alguns pontos, como a restricdo da autonomia dos associados. Com
a Constituicao de 1988 a restricao foi superada, pois proibiu a interferéncia do
Estado nas associacdes, efetivando a autogestdo do cooperativismo
(HISTORIA, ).

Foi somente em 1995 que o cooperativismo ganhou reconhecimento
internacional, devido Roberto Rodrigues, ex-presidente da Organizacdo das
Cooperativas Brasileiras, ter sido eleito o primeiro ndo europeu a presidir a
Alianca Cooperativista Internacional (ACI), fato que contribuiu muito para o
desenvolvimento das cooperativas brasileiras (HISTORIA, ).

No ano de 2005, a formacé&o do Sistema OCB se completa com a criacao
da entidade que representa o sindicato das cooperativas. Em atuacdo ha 11
anos, a CNCoop - Confederacao Nacional das Cooperativas, vem defendendo
0s interesses da categoria econbmica e coordenando o Sistema Sindical
Cooperativista (HISTORIA, ).

Atualmente, o SICOOB conta com mais de 2.500 pontos de atendimento,
em 23 estados brasileiros, reunindo 5 milhdes de sécios. O SICREDI conta com
mais de 1.700 pontos de atendimento, em 22 estados brasileiros, reunindo 5
milhdes de sécios. A UNICRED conta com cerca de 200 pontos de atendimento,
em 8 estados brasileiros, reunindo 300 mil socios. A CECRED conta com cerca
de 150 pontos de atendimento, em 3 estados brasileiros, reunindo 900 mil
sécios. A CRESOL conta com cerca de 400 pontos de atendimento, em 9
estados brasileiros, reunindo 500 mil soOcios, entre outras cooperativas que

certamente ha em todo territorio brasileiro (O QUE E, 2016).
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2 Home Office

O home office caracteriza-se como uma forma de trabalho flexivel,
decorrente das evolugbes tecnologicas que aconteceram ao longo dos anos.
Estas evolugbes, como o desenvolvimento e o uso frequente da Internet,
proporcionaram uma nova forma de desenvolver o trabalho, tanto para as
organizacdes, quanto para os trabalhadores (TASCHETTO; FROEHLICH,
2019).

O home office comegou a se popularizar com o aumento do uso da
internet e das novas tecnologias, agora nao preciso que o funcionario esteja
presente no local para que desempenhe suas fun¢gdes. O que proporciona mais
autonomia para decidir onde desenvolver seu trabalho com flexibilidade de
horario (TASCHETTO; FROEHLICH, 2019).

O Home office caracteriza-se pela utilizagdo de um espago residencial,
para o desenvolvimento de atividades profissionais, com horarios que podem ser
mais flexiveis. Concluindo, é considerado home office, todo aquele trabalho que
€ desempenhado em ambiente em que também se reside (RAFALSKI;
ANDRADE, 2015).

A modalidade home office, tem sido bem aceita e disseminada por todo o
mundo, principalmente hoje, em tempos de pandemia, onde todos tiveram que
reaprender e se adaptar com o0s novos meios de viver. E considerado um
trabalho que vem caminhando junto ao avanco tecnoldgico, além de ser
amplamente viavel economicamente, tanto para o empregado quanto para o
empregador (RAFALSKI; ANDRADE, 2015).

3 Motivacao
3.1 Conceito de motivacao

Motivag&o pode ser considerado como um impulso que leva o individuo a
realizar uma agdo com o intuito de alcangar um objetivo. Considera-se também
como motivacdo o desejo consciente de se obter algo, e desta forma, uma

determinante da maneira como a pessoa se comporta. (NASCIMENTO, 2012).

Ela também é definida como o processo responsavel pela intensidade,

direcdo e persisténcia dos esfor¢cos para que se alcance determinada meta. A
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intensidade refere-se ao quanto de esfor¢co a pessoa se dispbe, e € um dos
elementos mais comentados quando se fala em motivacdo. Porém, uma
intensidade mais elevada ndo garante resultados favoraveis de desempenho
profissional, a menos que seja canalizada em uma determinada direcdo a
organizacdo. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014).

Sendo assim, é necessario considerar a qualidade do esforco, tanto
guanto a sua intensidade. O esforco que se deve buscar € aguele que vai em
direcéo aos objetivos da empresa e que esteja coerente com 0s esses objetivos.
Os individuos motivados mantém-se focado na realizacdo de suas atividades até
gue seus objetivos sejam atingidos. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014).

O tema é abordado por varios autores, com intuito de analisar as
necessidades externas e internas de cada individuo no qual influenciam o
comportamento humano. Diversas teorias foram desenvolvidas, e ainda hoje
sofrem adaptacfes, pois cada vez mais, se compreende a importancia de

envolver toda a equipe dentro dos processos da empresa e manté-los motivados.

Contudo, a motivacdo circunda fendmenos emocionais, bioldgicos e
sociais, sendo o processo responsavel por iniciar, direcionar e manter condutas

pertinentes ao cumprimento de objetivos.

3.2 Teorias Classicas de Motivacéao

3.2.1 Teorias motivacionais de Abraham Harold Maslow

Desenvolvida por Abraham Harold Maslow, a teoria nomeada de
Hierarquia das Necessidades, é uma das mais conhecidas quando vamos tratar
de motivagdo. Nela séo classificadas as necessidades humanas de forma l6gica
e pratica, auxiliando os resultados de forma objetiva dentro das organizacfes
(MASLOW, 1997 apud ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014).

Maslow (1997 apud ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014) firma que oS
sentimentos de falta de algo, mais identificados como as caréncias humanas,
eram relacionadas desde as mais basicas, exemplificando aquelas que eram

indispensaveis para o bem estar no qual sdo ditas como as necessidades
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fisiolégicas e para a sobrevivéncia. Como também se refere aquelas mais

elevadas, como a autorrealizagdo pessoal.

Maslow (1997 apud ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014) utilizou os niveis
de uma piramide para estruturar sua teoria, em que cada um deles aponta um
grau de necessidade, sendo a base determinada como “primarias”, seguido
pelas “secundarias” e ocupando o topo da estrutura aquelas que sao referentes

a realizacao pessoal.

Maslow (1997 apud ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014, p. 197) fez uma
separacdo dessas cinco etapas de necessidades como sendo superiores e
inferiores. As necessidades de nivel inferior sdo ligadas aquelas fisioldgicas e de
seguranca, jA as necessidades de nivel superior, estdo diretamente ligadas a

estima, a vida social do individuo e a sua autorrealiza¢do. Sendo elas:

e Fisiolégica: fome, sede, moradia, higiene pessoal e outras necessidades
bésicas corporais.

e Seguranca: protecao referente a danos fisicos e emocionais.

e Social: aceitacdo, afeto, amizade, sentimentos de pertencer a um grupo.

e Estima: fatores internos como o respeito proprio, autonomia, realizacdes e
externos como status, atengdo, reconhecimento.

e Autorrealizacdo: inclui crescimento, alcance do proprio potencial,

autodesenvolvimento.

Segundo ele, “... a medida que os aspectos basicos que formam a
qualidade de vida s&o preenchidos, podem deslocar seu desejo para as
aspiragdes cada vez mais elevadas.” (MASLOW, 2014), ou seja, conforme cada
necessidade é alcancada, automaticamente a préxima se torna dominante,
assim o individuo muda de nivel, até chegar ao topo de piramide. De acordo com
a teoria de Maslow, antes de motivar alguém, se faz necessario identificar em
qual nivel da hierarquia a pessoa se encontra, tendo assim um foco direcionado

para tal nivel ou para o superior.
3.2.2 Teoria da Motivagao Frederick Herzberg

A teoria desenvolvida por Herzberg, denominada de Teoria dos dois

fatores, refere-se ao nivel de rendimento dos colaboradores no seu ambiente de
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trabalho no qual tende a variar conforme a sua satisfacédo, onde se identifica seus
sentimentos e atitudes diante do ambiente organizacional, além dos fatores que
levam a sua motivacéo e/ou desmotivacdo (HERZBERG, 2003 apud ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2014).

Para essa teoria ser concluida, Herzberg (2003 apud ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2014) investigou a seguinte questdo “O que as pessoas desejam do
trabalho?”. Ele solicitou aos colaboradores para que eles descrevessem
detalhadamente situagdes em que se sentiram “bem” ou “mal” referentes ao seu

trabalho como um todo.

E assim com essas informacg@es, Herzberg foi capaz de classifica-la em
dois fatores, os chamados higiénicos e motivacionais. De acordo a sua
conclusao era evidente que 0os momentos no qual as pessoas se sentiram bem
com o trabalho eram de forma significativa diferentes daquelas relacionadas aos
momentos em que se sentiram mal (HERZBERG, 2003 apud ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2014).

Fatores higiénicos sdo aqueles que dizem respeito as condicbes do
ambiente de trabalho, ou seja, condi¢cdes fisicas, como salario, politica da
organizacdo, beneficios sociais, oportunidade de crescimento profissional, clima
organizacional, entre muitos outros aspectos. Os referidos sado capazes de evitar
que os individuos se sintam desmotivados. Esses fatores em sua auséncia
trazem a desmotivacdo, mas quando estdo presentes ndo sdo contados como
um elemento motivador. Podem ser conhecidos também como “extrinsecos”.
(HERZBERG, 2003 apud ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014).

De acordo com Herzberg (2003 apud ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014)
os “fatores de higiene operam independentemente dos fatores de motivagdo. Um
individuo pode ser altamente motivado em seu trabalho e estar insatisfeito com

0 ambiente corporativo”.

Os Fatores Motivacionais sdo aqueles que, quando presentes, podem
causar certa motivacao, em contrapartida, quando ausentes, podem provocar a
insatisfagdo do individuo. Nestes fatores se encaixa o reconhecimento,
crescimento profissional, autorrealizacdo, grau de desafio nos quais 0s

individuos séo expostos, sua capacidade de realiza-los, a liberdade de decidir
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como serdo realizadas as atividades e suas habilidades pessoais, ou seja, se
refere aqueles que estdo ligados aos objetivos do colaborador, podendo estar
em relacdo com sua carreira e seu cargo, além das atividades exercidas dentro
do ambiente organizacional (HERZBERG, 2003 apud ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2014).

Caso a organizacéo tenha o aumento de produtividade, como também da
satisfacdo de seus colaboradores, é sinal que esses itens supracitados foram

sanados.
3.2.3 Teoria X e Y de Douglas McGregor (Teoria oposicionista)

Nesses dois conceitos antagbnicos, criado pelo economista e professor
americano Douglas McGregor, acredita-se que os colaboradores possuem dois
tipos de personalidades e caracteristicas, bem opostas, que se identificadas
permite motivar de forma mais assertiva. Esta parte do pressuposto de que o
individuo X, possui uma aversdo natural ao trabalho e as responsabilidades,
sendo necessario receber ordens superiores para assim executar suas tarefas.
E um individuo indolente, sem ambicdes, prefere ser dirigido e manter uma
rotina. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014).

Ja o individuo Y, sdo encarados como individuos altamente competentes,
gue gostam de trabalhar, sentem satisfacdo e sdo aplicados no que fazem.
Possuem inciativa, aceitam responsabilidades e desafios e sdo capazes de auto
direcdo. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014).

A partir dessa definicdo para cada funcionario é possivel saber como
motivar da melhor forma cada um deles, para um individuo X a motivacéo € dada
através do menor esfor¢co, com supervisdo do lider e remuneracdo, e para o
individuo Y a motivacao € dada pelo maior esforco, com maior participacdo nas
decisdes, fazendo com que ele utilize de sua criatividade e proatividade.
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014).

3.2.4 Teoria da autoeficacia

A teoria da autoeficacia é o conceito principal da teoria cognitiva. Em
psicologia € a certeza de que cada individuo pode ser capaz de realizar certa

atividade. Ela envolve acreditar no fato de que se houver empenho € possivel

CADERNOS DA ADMINISTRACAO 2021



12

governar acontecimentos que geram o efeito desejado, ou seja, é possivel
afirmar que quanto mais alguém a possuir, maior serd a sua confianca na
realizacdo excelente de alguma tarefa. A autoeficacia tem um fator importante
na psicoterapia. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014).

Os individuos com baixa autoefichcia apresentam maior chance na
diminuicdo de seus esforcos ou na desisténcia completa, em contrapartida
agueles que possuem elevada autoeficacia possuem maiores chances de vencer
os desafios com mais vontade. Também € possivel afirmar que aqueles
individuos com maior nivel de autoeficacia sdo capazes de responder aos
feedbacks negativos de uma forma mais motivada e determinada, ja aqueles
com baixa tem maior chance de perder seu empenho quando o recebem.
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014).

De acordo com Bandura (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014), além das
habilidades a autoeficacia também requer forca de vontade diante da crenca na
capacidade de ter uma certa conduta, no qual € uma importante ligacéo entre o
saber e o fazer. Ela sempre estara ligada as crencas de cada ser humano, diante

de tudo que lhe envolve, seus valores e suas potencialidades.

Bandura (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014), desenvolveu uma teoria
no qual diz que ha quatro maneiras de se aumentar a autoeficicia, séo elas: a
mestria patria, aprendizagem por observacdo, persuasao verbal e excitacédo

emocional.

Contudo, a teoria da autoeficacia ndo se trata de ter capacidades, mas de
acreditar que as possui, ou seja, refere-se a crenca de cada individuo sobre
acreditar em suas proprias habilidades ja existentes ou naquelas que se pode
adquirir por meio de seu proprio esfor¢o. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014).

3.2.5 Teoria do reforgo

E uma teoria que prevé alguns fatos como a qualidade e quantidade do
trabalho, absenteismo, esforco repetitivo, falta de pontualidade e certos indices
de acidente. Ela explica o comportamento humano tendo como base
experiéncias ou historico de esforcos. De acordo com a Teoria do reforco de

Skinner, reforcos sdo eventos que tornam uma reacao mais frequente, no qual
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pode aumentar as chances de verdadeiramente vir a ocorrer. Segundo essa
teoria 0 comportamento dos individuos pode sofrer influéncia e ser controlado
através de recompensas dos elementos requisitados, ao passo que podem ser
ignoradas as acfGes nao desejadas. Skinner diz que o comportamento dos
individuos é capaz de ser controlado e informado por extenso periodo de tempo
com sentimento de liberdade. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014).

De acordo com algumas técnicas, Skinner mostra que a Teoria do refor¢o
pode ser aplicada naqueles esforcos com objetivo de mudancas nas
organizagdes, no qual pode-se ser definido em dois principios, no primeiro as
pessoas agem com pensamentos de forma gratificante e recompensadora, ja no
segundo o comportamento humano pode sofrer grande influéncia e determinar
a gestdo das recompensas que estardo associadas. (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2014).

Contudo, a teoria do reforco enxerga o ambiente como causa do
comportamento humano, concentrando-se nos acontecimentos quando ha uma
acao qualquer, fornecendo meios para que possamos analisar o que controla o
comportamento humano, enfatizando consideracfes sobre suas motivacoes.
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014).

3.2.6 Teoria da expectativa

Uma teoria desenvolvida por Victor Vroom (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL,
2014), onde afirma que a forca da tendéncia para agir de determinada maneira
depende da forca da expectativa de que essa a¢do trara um certo resultado e da
atracdo que esse resultado exerce sobre a pessoa. Em outras palavras, um
colaborador sente mais prazer, mais motivacdo em realizar tarefas que resultara
em recompensas organizacionais, ele acredita que ao efetuar determinada tarefa
tera uma avalicdo satisfatéria sobre seu desempenho, gerando assim uma
bonificagdo, um reajuste salarial, uma promocgao. E que essas recompensas

satisfardo seus objetivos pessoais.

Essa teoria tem um foco mais individualizado, pois cada individuo deseja
e tem necessidades diferentes das outras. Ha na teoria da expectativa trés
elementos fundamentais que somados da-se a motivagdo (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2014), sendo eles:
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e Valéncia: Valor ou peso que o individuo da para a recompensa oferecida.
Neste elemento é necessario avaliar se a recompensa é de desejo para o
colaborador, pois ndo fara diferenca o bonificara com algo que ele nao
goste e/ou ndo deseje. O fato dele ndo se empolgar com o prémio, ndo o
motivara a realizar suas tarefas com eficiéncia e resultado esperado pela
organizacao.

e Expectativa: Probabilidade da acéo levar ao resultado desejado, ou seja,
ndo serd viavel estabelecer uma meta onde o cumprimento dela talvez
seja impossivel. O fato de o colaborador acreditar que aquela meta
imposta ndo é alcancavel, ndo causard motivacao para que 0 mesmo
possa realiza-la, pois ele ndo tera expectativa de que a acao dele ir4 gerar
um resultado positivo.

¢ Instrumentalidade: Percepcédo de que a obtencdo de um resultado esta
associada a uma recompensa, ou seja, o individuo sabe que o trabalho
dele ira gerar resultados e recompensas, pois a meta estabelecida talvez
nao dependa apenas dele e sim de outros fatores globais, como medidas

do governo, economia.

O individuo entende que certa quantidade de esforco o levara ao
desempenho para alcancar determinada meta, a através desse desempenho o
levar4 ao resultado desejado e esperado, gerando assim uma recompensa.
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2014).

3.2.7 Motivacao Intrinseca

Conhecida também como motivagao interna, € um fator préprio de cada
individuo onde surgem-se sentimentos pertinentes a pessoa. Esse conceito esta
relacionado aos interesses individuais que podem ser modificados de acordo
com a sua escolha pessoal. Em geral, a motivacéo interna esta diretamente
ligada a metas e projetos pessoas, onde desperta no individuo estimulos para
enfrentar os desafios do cotidiano afim de alcancar determinado objetivo. Ela
nao depende de terceiros, e sim da for¢ca de vontade de cada um em manter
esse sentimento ativo para que desta forma possa conquistar o crescimento
pessoal e profissional através de seus esfor¢cos e determinacdo (MARQUES,
2018).
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Motivacao interna, permite que a pessoa escolha uma atividade para
desenvolver sem qualquer razdo especial, a ndo ser pela propria vontade em

fazé-la, com o intuito de causar a si mesmo uma satisfacdo (MARQUES, 2018).
3.2.8 Motivagédo Extrinseca

Também conhecida como motivacdo externa, é um fator
motivacional provocado por situacdes da interacédo do individuo com o0 meio que
habita. Dessa maneira a motivacdo extrinseca é o que delibera a cultura dos
grupos (MARQUES, 2018).

Uma estratégia que vem sendo muito desenvolvida nas empresas, que
gera resultados satisfatérios, séo os treinamentos continuos, onde o colaborador
tende a adquirir e aprimorar conhecimentos de maneira proveitosa, para assim
coloca-los em pratica, trazendo inovacfes e solucbes para o ambiente de

trabalho, e até mesmo em seu meio familiar.

Sem duvida, a maneira mais conhecida de se motivar extrinsecamente é
através de recompensas tangiveis ou materiais, sendo elas: remuneracao
salarial, promoc¢des, beneficios adicionais (plano de salde e odontologico) e
premiagcOes direcionadas a metas cumpridas. Apesar de todos esses meios
motivacionais, acredita-se que o mais importante e o que gera maior satisfacao,
é o feedback positivo/construtivo e o reconhecimento profissional em momentos

adequados.

Contudo, a motivacao extrinseca é de grande valia dentro das organizacoes,
pois pessoas motivadas trabalham com mais satisfacédo e eficacia, resultando
em metas satisfatorias, lucros, e um bom clima organizacional. Esse tipo de
incentivo certamente contribui para manter os colaboradores engajados e atua
como um fator complementar, o que significa que, ndo se pode depender
exclusivamente da motivacao extrinseca, e sim, sempre manter um equilibrio e
encorajar a automotivacdo (MARQUES, 2018).

4 Pesquisa de Campo

7

A pesquisa de campo é a melhor maneira de identificar e analisar a
motivagéo dos colaboradores que se encontram em home office ou aqueles que

ja passaram por esta experiéncia. Através dela, detectamos a percepcao das
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pessoas analisando as respostas que nos auxilia a entender como elas se

sentem em relacao a funcéo que desempenham no dia a dia em home office.

Além de perceber como a empresa pode valorizar seus funcionarios e
fazer assim com que possam trabalhar de forma mais produtiva, quanto mais
motivados estdo os funcionarios, melhor serd seu rendimento e produtividade.
Por isso esta pesquisa se torna importante, ja que através dela é possivel

identificar as lacunas a serem recompostas.

A pesquisa teve carater quantitativo, foi aplicada para trinta colaboradores
da Cooperativa de Crédito, que deram 0 aceite no questionario, onde ficou
garantido a preservacdo das informacdes e os dados que somente foram
utilizados para o trabalho de conclusédo de curso e ndo houveram gastos
monetérios da parte dos participantes.

Inicialmente foi questionado a respeito do sexo e da idade dos
participantes, da totalidade de funcionarios que respondeu o questionario, 73,3%
destes sdo mulheres e 56,6% se encontra na faixa etaria de 26 a 35 anos. Como

pode ser observado nos graficos 1 e 2.

Grafico 1 — Qual é o seu sexo?

@ Feminino
@® Masculino

Fonte: DAVILLA; MELO (2021).

Grafico 2 — Qual é sua idade?
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@ Até 25 anos
@® 26-30anos
31 -35anos
@® 36-40 anos
@ 41-45anos
@® 46 - 50 anos
® 51-55anos
® 56 - 60 anos
@ 61 ou mais

Fonte: DAVILLA; MELO (2021).

O foco das perguntas foi a qualidade do gerenciamento de tempo, ja que
é de suma importadncia em varios ambitos e tem ligacdo direta com a
produtividade. Com base na pesquisa realizada € possivel observar no Gréfico
3 que mais de 50% dos funcionarios entrevistados garantiram que conseguem

gerenciar seu tempo de forma satisfatoria.

Gréfico 3 — Vocé consegue gerenciar seu tempo em home office? (Sendo

1 quando ndo consegue e 7 quando consegue muito)

75

5,0

2,5

0 ({‘)%) 0 ((‘)%) 2 (6,7%) FAGRED)]

0,0

1 2 3 4 5 6 7

Fonte: DAVILLA; MELO (2021).

E possivel demonstrar a ligacdo entre gerenciamento de tempo e
produtividade analisando os resultados demonstrados no Grafico 4, que expde
na maior parte dos colaboradores, uma constancia ou melhora na produtividade.
As respostas estdo em consonancia com o que foi apresentado no grafico
anterior (grafico 3), ja que 56,7% dos funcionarios mantiveram sua produtividade

e outros 36,7% obtiveram aumento na mesma.

Grafico 4 — Sua produtividade foi afetada com o home office?
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@ Sim, passei a ser mais produtivo(a)
@ Sim, passei a ser menos produtivo(a)

Nao, continuo com a mesma
produtividade

@ Nao sei informar

Fonte: DAVILLA; MELO (2021).

O home office acabou em partes distanciando funcionarios de gestores,
isso € um ponto que deve ser cuidadosamente verificado em cada empresa pois
0 apoio e direcionamento sdo o caminho para um funcionario bem motivado e
produtivo. Pensando nisso, foi feito a analise de quédo motivados estdo os
funcionarios que estdo em condicao de home office, os dados sédo apresentados
no gréfico 5 onde os mesmos, mostraram estar motivados com o home office,

com apenas 13,3% abaixo de 5 pontos.

Grafico 5 — Quanto vocé se sente motivado trabalhando em home office?

10 10
(33,3%) (33,3%)

7.5

6 (20%
50 (20%)

25
0 (0%) 0 (cl)%)

1(3,3%)

0,0

1 2 3

Fonte: DAVILLA; MELO (2021).

Sabe-se que para que um funcionario, sinta-se motivado e parte da
empresa, € necessario ter um gestor presente que acompanhe o trabalho e
entenda as dificuldades do dia a dia. No gréafico 6 € possivel analisar que a
Cooperativa tem conseguido dar a assisténcia necessaria para seus funcionarios
em home office, 63,3% afirmam ter todo suporte necessario e outros 33,3%
concordam que na maior parte das vezes recebem amparo para realizar suas

atividades.
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Grafico 6 — Para vocé, a empresa consegue dar todo suporte necessario

para o seu melhor desempenho?

@ Sim, tenho todo o suporte necesséario
para realizar todas as atividades que...

@ Sim, na maior parte das vezes me sinto
amparado para realizar as atividades...

Sim, em algumas coisas apenas

@ Nao, ha pontos em que nao me sinto
amparado

@ Nazo, ndo tenho nenhum suporte para
realizar as atividades que desempenho

® Nao sei dizer

Fonte: DAVILLA; MELO (2021).

Buscou-se saber também, quais 0s pontos considerados de maior
relevancia positiva para a nova modalidade de servigo, onde analisando o grafico
7 foram pontuados principalmente, a diminuicdo dos gastos com locomogéo,
menor tempo gasto com transito, mais tempo para passar com a familia, maior

qualidade de vida, flexibilidade de horario e maior conforto.

Grafico 7 — Quais os pontos positivos do home office para vocé?

Flexibilidade de horario

—11 (36,7%)
Maior conforto e bemn estar 10 (33,3%)

Maior autonomia
Mais qualidade de vida 12 (40%)

13 (43,3%)

Possibilidade de passar mais tempo com a familia

Menos tempo de transito
Menes gastos com locomogdo 23 (76,7%)
Mais independéncia no planejamento de entrega dos trabalhos solicitados

Menos distragdes com colegas de servigo

Mais foco

6 (20%)

6 (20%)
Maior motivagio
Melhor gestdo do tempo

2 (6,7%)
—7 (23,3%)

MN&o ter o atendimento presencial, nos da mais tempo para concluir o operacional

0 5 10 15 20 25

Fonte: DAVILLA; MELO (2021).

Ja analisando o gréfico 8, foram apresentados os pontos de maior
dificuldade dos trabalhadores, sendo eles os barulhos e distragdes com a familia
e vizinhos, falta de espaco dedicado ao servi¢co, ambiente n&o corporativo e falta

de equipamentos adequados.

Grafico 8 — Quais as suas maiores dificuldades encontradas trabalhando

em home office?
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Espago dedicado a0 servigo 12 (40%)
Ihos e distragdes com familiares
para desempenhar suas fungdes
Falta de um gestor presente
Falta de direcionamento

9 (30%)

0 (0%)
0 (0%)
Ambiente ndo corporativo 9 (30%)
Falta de disciplina

Falta de foco

Procrastinagéo

Vizinhanga barulhenta

Solido (falta de trabalho em equipe)

Dificuldade em se comunicar e passar informagdes para superiores
Falta de motivagdo

9 (30%)
6 (20%)

Distragdo com assuntos pessoais 7 (23,3%)

Puosicdo de cadeira adequada para trabalho apenas
Minha funcdo é caixa, entdo ndo consigo fazer todas as minhas funcées em casa

Fonte: DAVILLA; MELO (2021).

Agora um ponto que foi surpreendente para as autoras, foi no ultimo
guestionamento da pesquisa feita na empresa, onde foi indagado aos
funcionarios participantes qual era a preferéncia no método de trabalho. Mesmo
obtendo resultados positivos quanto a produtividade, motivacdo e apoio
gerencial, obteve-se um resultado de quase empate entre trabalhar presencial e

trabalhar com os dois métodos, que pode ser observado no gréfico 9.

Grafico 9 — Vocé prefere trabalhar em home office ou presencialmente?

@® Home Office
@ Presencialmente

Gosto dos dois métodos
@ Nao sei dizer

Y

Fonte: DAVILLA; MELO (2021).

Diante da resposta onde 46,7% preferiram o trabalho presencial,
manifestou-se uma curiosidade que levou a realizar uma pesquisa informal para
guestionar o motivo desta resposta. Conseguiu-se realizar uma conversa com o
gerente de uma agéncia, que através de observacdes, convivéncia e feedback
com a sua equipe e demais colaboradores, relatou que ha uma grande ligacéo
entre os funcionarios da cooperativa. O momento do café da manha, a troca de

sorrisos, olhares, conversas descontraidas com trocas diarias de experiéncias e
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vivéncias, sdo pontos de extrema relevancia para se obter um bom resultado em
conjunto. Além disso, o fato de estar perto, estar em equipe para as tomadas de
decisdes e as festividades em datas comemorativas, também tornam o ambiente

de trabalho um local mais prazeroso e agradavel.

Consideracgdes Finais

Com a inesperada pandemia da COVID-19, o poder publico precisou
tomar medidas severas de isolamento e distanciamento social. Com isso, as
organizagfes foram em busca de alternativas para se manterem estaveis no
mercado, com boa produtividade e consequentemente manter seus
colaboradores empregados. A partir deste momento, o home office se tornou
uma opgao viavel para atingir todos esses objetivos, mostrando para a sociedade
que essa pratica pode ser positiva, mesmo com algumas dificuldades

tecnoldgicas.

Desta forma, a pesquisa buscou analisar como os colaboradores de uma
cooperativa de crédito estdo se adaptando ao novo modelo de trabalho. Uma vez
que, sabe-se a importancia de um bom gerenciamento do tempo quanto ao
desenvolvimento das atividades e a importancia de manter os funcionarios

motivados e produtivos.

De acordo com as andlises feitas, percebeu-se que os colaboradores
possuem um bom suporte vindo da gestdo e estdo bem amparados para
realizarem as atividades em home office. Observou-se também que ndo houve
reducdo motivacional significativa, pois mais de 66% dos entrevistados

responderam estar motivados mesmo com o método de trabalho.

Apesar de todo suporte fornecido pela empresa, da flexibilidade de
horério, do conforto de estar em casa, da reducéo de gastos com locomocéao, da
possibilidade de passar mais tempo com os familiares e maior independéncia no
planejamento de entrega dos trabalhos solicitados, grande parte dos
colaboradores preferem desenvolver suas atividades presencialmente, presando

assim o convivio e o relacionamento com a equipe.
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A partir desta deducédo, ha necessidade de aumento do engajamento
entre os funcionarios via home office, uma vez que o apontamento utilizado pelos
funcionéarios para justificar a volta do presencial é a falta de relacionamento.
Pode-se considerar, pausar para descontragdo, em uma sala de bate papo on-
line reservada para isso. Tornaria o trabalho a distancia mais leve e promoveria
o relacionamento e as trocas de experiéncias dos colaboradores, além da
possibilidade de organizar reunides presencias, seguindo as normas de
segurancas estabelecidas devido a atual situacdo, pois estas sao de grande valia

e agregam tanto no ambiente profissional quanto no pessoal.

Este trabalho nos apontou a importancia ndo somente de uma gestao
aplicada, mas também de um ambiente agradavel que torne as tarefas do dia a

dia mais leve, prazerosa e certamente mais produtivas.

Ficou claro que a cooperativa estd no caminho certo, pois consegue de
forma simples manter a motivacao de seus colaboradores, mesmo quando estes
estdo em home office, garantindo assim a produtividade e crescimento da

organizagao.
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