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RESUMO

Os servidores publicos que ja enfrentavam diversas formas de precarizacdo do
trabalho tiveram suas rotinas baguncadas devido a pandemia do novo coronavirus e
se viram em um cenario dificil de exercer o distanciamento social onde € comum a
busca dos servigos prestados por diversos cidaddos das variadas faixas etarias,
geograficas e condicdo social gerando um fluxo enorme e rotineiro de pessoas ho
ambiente de trabalho. Dessa forma o presente estudo tem como objetivo principal
entender a influéncia da pandemia na motivacao e clima de organizac¢des publicas. E
como objetivos especificos, busca-se responder as seguintes perguntas: Quais sao
os fatores internos a organizacado que motivam os servidores? A pandemia do novo
coronavirus gerou impacto significativo no clima da organizacdo publica? A saude
mental e consequentemente a produtividade dos servidores frente aos sentimentos
despertados pela pandemia foi comprometida? Para atingir tais objetivos foi feito um
Estudo de Caso na Secretaria Municipal de Meio Ambiente e Desenvolvimento
Agropecuario do municipio de Sdo Sebastido do Paraiso estado de Minas Gerais,
onde foi aplicado um questionario que constitui em uma pesquisa de clima adapta com
perguntas fechadas e abertas para servidores que trabalham nos ambientes
administrativos e gerenciais bem como operacionais na sede e outros 3 setores que
integram a Secretaria Municipal em questdo através da plataforma Google forms no
periodo de 26 a 29 de outubro de 2021. Foi adotada a abordagem quantitativa e
guanto aos seus objetivos foi adotada a metodologia da pesquisa exploratoria.

Palavras-chaves: Motivacdo; Clima organizacional, Servidores publicos; Novo
coronavirus; Saude mental; Setor publico; Produtividade.



ABSTRACT

Public servants who were already facing various forms of precarious work had their
routines messed up due to the new coronavirus pandemic and found themselves in a
difficult scenario to exercise social distancing where it is common to seek services
provided by different citizens of different age groups, geographic and social condition
generating a huge and routine flow of people in the work environment. Thus, the main
objective of this study is to understand the influence of the pandemic on the motivation
and climate of public organizations. and as specific objectives, it seeks to answer the
following questions: What are the factors internal to the organization that motivate
servers? Did the new coronavirus pandemic significantly impact the climate of the
public organization? Was the mental health and, consequently, the productivity of
servers in the face of the feelings aroused by the pandemic compromised? To achieve
these goals, a Case Study was carried out at the Municipal Secretariat for the
Environment and Agricultural Development of the municipality of S&o Sebastido do
Paraiso, state of Minas Gerais, where a questionnaire was applied that constitutes an
adaptive climate survey with closed and open questions for servers that work in
administrative and managerial environments as well as operational at the headquarters
and 3 other sectors that make up the Municipal Secretariat in question through the
Google forms platform from 26 to 29 October 2021. A quantitative approach was
adopted and regarding the its objectives the exploratory research methodology was
adopted.

Keywords: Motivation; Organizational climate; Public servants; New coronavirus;
Mental health; Public sector; Productivity
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1 INTRODUCAO

No ano de 2020, o mundo mergulhou em meio a uma das maiores pandemias
da histéria provocada pelo novo coronavirus SARS-CoV-2 ou popularmente chamado
de Covid-19. Segundo dados da Organizacdo Mundial de Saude (OMS) o primeiro
caso de infeccéo pelo novo virus foi registrado em dezembro de 2019, na cidade de

Wuhan, na China e consequentemente propagando rapidamente pelo mundo.

No Brasil segundo o Ministério da Saude, o primeiro caso foi identificado em
fevereiro de 2020 causando pavor na populacdo por sua alta capacidade de
transmissao e sintomas, desde um resfriado comum como tosse, febre, dor de cabeca
ou garganta e perda de sabor ou cheiro, até sintomas mais acentuados como
dificuldade de respirar, confuséao ou falta de mobilidade.

Apesar de uma crise pandémica atingir diretamente o setor da saude
aumentando a demanda de insumos hospitalares, médicos especializados e leitos de
UTI, outras areas como a educacgdo, economia, emprego, lazer e social também séo

afetadas, principalmente pela necessidade de distanciamento social.

Essa necessidade de distanciamento se faz altamente necesséaria conforme
explica Buckeridge e Junior (2020, Online) “(...) 0 novo coronavirus tem como pano
de fundo as cidades. E especialmente no ambiente urbano que a transmisso do virus
se da (...). As cidades representam aglomeracdes, sdo locais de comércio intenso e
de atividades culturais.” Por isso nesta pesquisa optou-se pelo termo distanciamento

social considerado o de mais facil compreensao pelas pessoas.

Como forma de conter a pandemia, conforme noticiado pela imprensa nacional,
ainda em 2020, disparou a corrida entre os paises e farmacéuticas para o

desenvolvimento de uma vacina para imunizacédo da populacdo contra o Covid-19.

Em 8 de dezembro de 2020, o Reino Unido se tornou o primeiro pais do
Ocidente a vacinar a populacdo contra o novo coronavirus e, no dia 17 de janeiro de
2021, a Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria autorizou o uso emergencial de duas
vacinas no Brasil e minutos depois, Ménica Calazans, enfermeira da UTI do Instituto

Emilio Ribas (Sao Paulo-SP), foi a primeira brasileira vacinada em territrio nacional.

A chegada das vacinas simbolizou esperanca e alivio, aumentando o anseio de

gue a pandemia e suas sequelas virem apenas um “evento” do passado e que as
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pessoas possam recuperar suas rotinas, pelo menos grande parte dela, como era

antes da pandemia.

Todavia, os impactos gerados pela pandemia do novo coronavirus na saude
mental das pessoas refletem e ira refletir mesmo apdés um possivel fim, em todo o
contexto social que o individuo esta inserido, sendo esses reflexos podendo ser
percebidos no comportamento humano, uma vez que, ‘0 comportamento € causado
por estimulos internos ou externos” (CHIAVENATO, 2020, p. 44).

Em cenarios de emergéncia, assim como na vida pessoal, as pessoas tendem
a ser menos produtivas em suas tarefas profissionais sendo a motivacdo uma das
principais afetadas no ambiente organizacional e consequentemente o Clima
Organizacional, pois um esta diretamente ligado ao outro. “O estado motivacional das
pessoas produz o clima organizacional e é por este influenciado.” (CHIAVENATO,
2020, p. 65).

Em empresas privadas, apontar se uma empresa € dotada de um clima
organizacional agradavel ou ndo é um processo mais simplificado, pois esses sdo
feitos através da medicdo e percepcao do absenteismo e rotatividade (turnover). Ja
em organizacfes publicas a rotatividade é menor, delimitando a mensuracdo e

sobrando como alvo apenas o absenteismo.

Dessa forma, nas organizacBes publicas ha uma enorme dificuldade em
mensurar até onde a pandemia impactou o clima organizacional e se realmente houve
um impacto significativo no clima dessas organizacdes. Partindo dessa hipétese, o

presente estudo tem como obijetivo geral:

Entender a influéncia da pandemia do novo coronavirus no clima organizacional

de empresas publicas.
Como objetivos especificos, busca-se responder as seguintes perguntas:

Quais sdo os fatores internos a organiza¢cdo que motivam os servidores? A
pandemia do novo coronavirus gerou impacto significativo no clima das organizacdes
publicas? A satude mental e consequentemente a produtividade dos servidores frente

aos sentimentos despertados pela pandemia foi comprometida?

Para atingir tais objetivos foi feito um Estudo de Caso na Secretaria Municipal

de Meio Ambiente e Desenvolvimento Agropecuario do municipio de Sao Sebastido
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do Paraiso estado de Minas Gerais, onde foi aplicado um questionario com perguntas
fechadas e abertas para servidores que trabalham nos ambientes administrativos e
gerenciais bem como operacionais na sede e outros 3 setores que integram a
Secretaria municipal em questédo através da plataforma Google forms no periodo de
26 a 29 de outubro de 2021.

A pesquisa trouxe como resultados varios fatores internos a organizacao que
motivam e desmotivam os funcionarios da Secretaria, e também que a salde mental
e consequentemente a produtividade dos servidores foi comprometida devido aos
sentimentos aflorados pela pandemia como a ansiedade e o estresse causador de
outros sentimentos como angustia e medo. A tecnologia atuou como estabilizadora
das varidveis impostas pela pandemia e as imunizacdes das vacinas nao foram
suficientes para diminuir o medo de contrair e transmitir o novo coronavirus, inclusive
no ambiente de trabalho. Devido a estes resultados, a pesquisa apontou que a
pandemia gerou um impacto no clima da Secretaria, porém ndo um impacto de grande

proporgao.

A relevancia desse trabalho justifica-se pela necessidade de escrever e
registrar sobre esse tema tdo urgente e situacional que ocasionou grandes impactos
nas organizacdes, principalmente no funcionalismo da méaquina publica. O resultado
da pesquisa se mostra um recurso importante de reflexdo e analise, ndo sé para a
Secretaria aqui estudada para o desenvolvimento de acdes mais eficientes para
conter ou diminuir os impactos da pandemia no clima organizacional além de
identificar pontos fortes e a serem melhorados no que tange a motivacao de seus
funcionéarios, mas também para que todos que tenham acesso a pesquisa possam

compreender e analisar a situagéo.

O estudo é organizado em 5 capitulos onde o primeiro é a presente introducao
e no segundo capitulo é realizado o referencial tedrico. O terceiro capitulo é
apresentado os procedimentos metodolégicos e em seguida no quarto é feito
apresentacao e analise dos resultados obtidos com a pesquisa. E por fim, no quinto

contém as consideracdes finais.



13

2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sera apresentado os impactos da pandemia nas empresas e nas
pessoas, além disso, sera apresentado alguns conceitos, teorias e concepc¢des
abordadas por autores no que tange ao tema de pesquisa como forma de ajudar o
leitor a entender a relacdo existente entre motivacdo no trabalho, e clima

organizacional na pandemia.
2.1 PESSOAS E EMPRESAS NA PANDEMIA

As organizacdes constituem parte crucial para as economias dos paises de
diversas regides do globo e as mesmas estdo sujeitas direta e indiretamente as
mudancas que ocorrem pela globalizac&o. E perceptivel que as relagdes de trabalho
mudaram e as formas de fazer negdécio também, e para acompanhar tais mudancas

as empresas se tornaram competitivas COmoO nunca.

Inovacbes, ndo sO tecnoldgicas, mas na forma de vender e ofertar seus
produtos fomentam o consumismo exacerbado e assim a preocupacdo com a
ecologia, desenvolvimento sustentavel e a salde dos trabalhadores em todo o
processo produtivo, que sdo medidas para amenizar tal problema, acabam por
constituir diferenciais competitivos em varias empresas no mundo capitalista.
Infelizmente, tais inovacdes ndo sdo suficientes para dirimir a sobrecarga emocional
e fisica da relacéo de trabalho entre empresa e empregado, como traz Gavin (2013,
p. 20):

Atualmente as organizagdes passam por muita pressdo no que diz
respeito ao aumento da produtividade, agilidade, perfeicéo,
criatividade e atualizacdo constante, num ambiente extremamente

competitivo, podendo influenciar na saulde fisica e mental do
trabalhador.

Em cenarios considerados normais onde ndo tém a prevaléncia de nenhuma
crise seja ela politica, econdmica, social ou sanitaria a empresa busca diariamente e
incessantemente alcancar suas metas e sobretudo os prazos estipulados (ALVES e
LENZI, 2021).

Como se essas questdes ja ndo fossem desafiadoras, em cenarios de
emergéncia como € o caso da pandemia do novo coronavirus que o mundo enfrenta
atualmente, as empresas sao pressionadas a lidar mutuamente com diversos esferas

de crise, haja vista, que a pandemia também oscilou a cadeia econémica, politica e
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social de diversos paises, pois como explica Araujo e Machado (2020) o momento
atual fez com que reconsiderassemos a forma que nos socializamos, nos organizamos

e trabalhamos.

Dessa forma, os acontecimentos do ambiente externo a empresa refletem
também na motivacdo e comportamento de seus colaboradores, esses fatores
externos a organizacdo atuam no clima organizacional das instituicbes e
consequentemente na produtividade e, mais do que as empresas o ser humano esta
suscetivel as variaveis impostas pela pandemia, uma vez que, esses Sd0 seres
dindmicos e sociais a qual suas vidas pessoais para existir ndo necessita, em grande

parte, das suas vidas profissionais.

E perceptivel que em tempos pandémicos o ambiente de trabalho é rodeado
de fatores que afetam o estado emocional, sédo fatores associados ao medo do risco
de contaminacdo e medo de infectar outras pessoas, e também ao distanciamento
social. Além disso, também pode-se observar que os trabalhadores com diagndsticos
ou familiares apontados como casos suspeitos, estdo sujeitos a hostilizacdo dos
outros colegas de trabalho gerada pela falta de informacéo e medo. O mesmo ocorre
também fora do ambiente de trabalho e pode-se acrescentar a necessidade de
distanciamento da familia e amigos como também a diminuicédo de atividades de lazer,

ou seja, o distanciamento social propriamente dito.

As variaveis impostas pela pandemia de Covid-19 fizeram com que
profissionais adaptassem a um “novo normal” rapidamente, obedecendo as
recomendacdes sanitarias, ao mesmo tempo tendo que lidar com sentimentos comuns
em cenarios emergenciais como incertezas, medos e angustias servindo como gatilho

para o afloramento de varias doencas psicoldgicas e transtornos mentais.

Sobre os impactos da pandemia do novo coronavirus na sociedade, em
especial no continente Americano a Organizagcdo Pan-Americana da Saude (OPAS)
aponta sentimentos como medo, tristeza e ansiedade considerados comuns diante o

cenario e ainda realga que:

A pandemia de COVID-19 fez com que o mundo e a Regido das
Américas chegassem a uma situacdo sem precedentes nos 75 anos
de historia das Nagfes Unidas. O virus est4 exercendo uma enorme
presséo sobre os sistemas socioeconémicos e de salude, enquanto as
pessoas lutam para obter os cuidados adequados e manter seus
meios de sobrevivéncia. A pandemia de COVID-19 € uma ameaga de
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grande proporg¢do tanto para a saude fisica como para a saude mental
e para o bem-estar de sociedades inteiras. (OPAS, 2020, p. 3)

Sem duvida, no Brasil um dos impactos de grande proporcdo é o econdémico
que segundo Araujo e Machado (2020) a pandemia trouxe instabilidades nos
empregos e rendas das pessoas, fato esse que segundo o0 autor € comum em paises
de renda baixa e média. Como consequéncia deste impacto outros também se
manifestam como é o caso do impacto emocional e psicoldgico ja aqui mencionados.
O desemprego em massa coloca a tona as desigualdades sociais, essas percebidas
pela extingdo de vérias fontes de sustento de familias de baixa renda durante a

pandemia do novo coronavirus, trazendo insegurancas e medo do futuro.

Considerar este fato é de extrema importancia pois Aquino, Silveira, et al.
(2020, Online) cita dados do IBGE aos quais expdem que no Brasil até no ano de 2018
existiam 66 milhdes de pessoas consideradas pobres e extremamente pobres, e
apenas 40% da populacéo era ocupada formalmente. E, como apontou resultados da
pesquisa realizada por Bezerra, Silva, et al. (2020, Online): “observou-se que nas
faixas de menor renda encontra-se um maior percentual de pessoas que afirma ter

parado de ganhar dinheiro no contexto da pandemia (...)"

2.1.1 Pandemia e Setor Publico

O setor publico ou maquina publica como alguns especialistas intitulam € de
fato importante para as sociedades, este estipula normas e leis, ou seja, 0s deveres
das pessoas e garantem direitos dos cidaddos como Oliveira (2017, p. 84) aborda:

A administracdo publica retrata o aparelhamento do estado,
funcionando como aparato do governo nas questées de planejamento,
organizacao, direcdo e controle de toda a pratica administrativa em
atendimento as demandas da populagdo. E através da administragéo
publica, nos niveis municipal, estadual ou nacional, que s&o
implementadas acbes e servicos publicos de forma a melhorar a
gualidade de vida das pessoas.

Neste contexto, é fundamental que os trabalhadores do setor publico estejam
sempre motivados, para que 0 servico prestado ao cidaddo seja de excelente

qualidade e cumpra com o objetivo de atender as demandas da sociedade.

Segundo Berwig (2019), Servidores Publicos sao todos os agentes publicos
que se vinculam a Administracdo Publica, direta ou indireta, do Estado sob regime
juridico estatutario regular, geral ou peculiar, ou administrativo especial, ou celetista

que tenha natureza profissional e empregaticia.
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E notdrio que no Brasil, ha séculos o setor publico enfrenta diversos desafios
seja para a populacédo ou para os trabalhadores do setor, como exemplo pode-se citar
0s gestores da alta hierarquia dos departamentos que integram 6rgdo publicos na
esfera federal, estadual ou municipal, que s&o escolhidos (muita das vezes por
interesses pessoais) pelos politicos eleitos pela populacdo nas corridas eleitorais.
Assim, os cidaddos que serdo influenciados diretamente pela atuacdo desses
gestores, atuam como meros observadores nos processos de garantias de seus

direitos.

Assim, também em anos eleitorais 0os agentes publicos tém que lidar com o
medo de um futuro incerto de seus cargos. Ha um deslocamento do status quo pois,
as decisOes da eleicdo na maioria das vezes resultam em trocas de chefias, trocas de
servidores entre os departamentos da organizacdo publica e até em extincdo de
cargos e departamentos. Ao mesmo tempo, em meio a essas incertezas politicas, 0os
agentes publicos tém que oferecer um trabalho digno a toda populacdo, assim a

pressao é enorme.

Da mesma forma, Oliveira (2017) lembra que desde a primeira metade do
século XX, a burocratizagcdo da maquina publica implementada por Getulio Vargas
(1883-1954) falhou em atender seus objetivos propostos que constituia principalmente
em extinguir as praticas patrimonialistas, pois segundo o autor no século atual o

problema ainda é recorrente juntamente com o0 nepotismo e a corrupgao.

Com isso os servidores publicos estéo sujeitos a varias formas de precarizacao
de trabalho como relembra Fonseca e Carloto (2011) a maioria das atividades e
competéncias vinculadas aos cargos de servidores publicos exige elevadas
assimilagcdes cognitivas sobrecarregando assim o0 intelecto que dispbe de

conhecimentos analiticos, técnicos e tedricos.

A demanda cresce a cada ano, embora o nimero de servidores nao
aumente na mesma propor¢cdo. A diminuicdo da capacidade de
atender a demanda dificulta o desenvolvimento da atividade dos
trabalhadores, por conseguinte, comprometendo a qualidade do
atendimento oferecido. (LANCMAN et al., 2007 apud FONSECA e
CARLOTTO, 2011, Online)

Tudo isso se da ao fato de a Gestédo de Pessoas ligada ao setor publico, ainda
chamada de Recursos Humanos, estar estagnada no tempo e nao ter acompanhado

as mudancas da area. Como traz Chiavenato (2020), no passado a Administracao de



17

Pessoal (AP) era responsavel na empresa por executar servicos que se repetiam

diariamente como folha de pagamento, contratacdo e demisséo de funcionarios.

No cenério da administracéo publica, a evolucdo de pessoas teve suas
particularidades, diferenciando-se do cenario privado. Devido a sua
estrutura ainda muito burocratica, as praticas da moderna gestao de
pessoas ainda encontram barreiras, tais como o mecanicismo, a
fragmentacédo do trabalho e a hierarquizacao. (FIORELLI, 2018, p. 91)

Assim, no setor publico predomina o desprezo do fator humano, tratando as

pessoas Como meros recursos, igualando-as aos recursos financeiros e materiais.

Como nas empresas privadas a pandemia também promoveu influéncia nas

empresas do setor publico como traz Santos (2020, Online):

Foi possivel perceber que, em contextos de crise, cidadaos e gestores
publicos sédo deslocados de seu status quo, o que leva ao
desenvolvimento de novas formas de percepcao e raciocinio moral
para problemas publicos ja existentes que a pandemia evidenciou e
novos desafios que as organizacdes publicas passaram a enfrentar.

Dessa forma os servidores publicos que ja enfrentavam diversas formas de
precarizacao de trabalho tiveram suas rotinas baguncadas e se viram em um cenario
dificil de exercer o distanciamento social onde € comum a busca dos servicos
prestados por diversos cidadaos das variadas faixas etérias, geograficas e condicao

social gerando um fluxo enorme e rotineiro de pessoas no ambiente de trabalho.

A pandemia trouxe a tona para todas as empresas a importancia dos medidores
de clima organizacional: o absenteismo e o turnover. Pode-se dizer que, esses
referem-se a uma abordagem quantitativa dos fatos referentes aos colaboradores da
empresa, pois, o primeiro diz respeito ao periodo que o colaborador se ausenta da
empresa como atrasos e faltas além da quantidade de atestados médicos. Ja o
segundo pode ser apontado como a medi¢éo da rotatividade dos colaboradores dentro
da empresa que séo percebidos através dos desligamentos da empresa por parte do

empregado.

No setor publico, inclusive no do Brasil existe uma enorme dificuldade em
mensurar e calcular o turnover pois a maioria dos servidores publicos egressos em
cargos publicos através de concursos buscam a seguranca profissional que o setor
publico oferece, assim dificilmente, mesmo com toda a precarizacdo eles irdo se
desligar de seus cargos. “O objetivo da maioria dos individuos é alcancar a
estabilidade no emprego, assegurada pelo regime estatutario a todos os servidores
civis.” (OLIVEIRA, 2017, p. 92)
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Sendo assim sobra apenas 0 absenteismo como opcao, porém Fonseca e
Carlotto (2011) salientam a dificuldade de encontrar pesquisas relacionadas ao
absenteismo de servidores publicos e que é mais facil achar estudos sobre o tema,
relacionados a servidores da area da saude.

“A dificuldade de acesso a bancos de dados de empresas e de 6rgdos publicos
tem se configurado um dos grandes limitadores na producéo cientifica desta questao.”
(SILVA e SAKURAI, 2008, apud FONSECA e CARLOTTO, 2011, Online).

Diante todo este contexto apresentado percebe-se que 0 tema motivagao

nunca foi tdo importante para os gestores e empresas.
2.2 MOTIVACAO NO TRABALHO

E possivel entender a motivagdo como sendo um fendmeno ou elemento que
faz com que o individuo caminhe rumo aos seus objetivos e metas subjetivas. Cada
individuo ira focar no que ele achar melhor para sua vida, em dado momento. Esse
tipo de motivacao, a qual diz respeito a forca que impulsiona o individuo na direcéo
de suprir suas necessidades pessoais, € chamada de motivacdo intrinseca ou
motivagao interna conforme conceitua Leite (2020, p. 108):

‘Também identificada como automotivacdo, a motivacdo intrinseca
corresponde aquilo que internamente move as pessoas, as excita, desperta interesse,

vontade de agir e mover-se ou participar de algo.”

Percebe-se que o ambiente em que a pessoa esta inserida assim como o
contexto social, cultural e psicoldgico ira influenciar diretamente em como o individuo
ird distribuir o foco. Assim ele ira reunir forcas para focar nas suas atividades, essa

forca é justamente a motivagdo como afirma FIORELLI (2018, p. 98):
Motivagao, explica Vergara (1999:42) “é uma forga, uma energia, que
nos impulsiona na diregéo de alguma coisa (...)" que “nasce de nossas
necessidades interiores”. Quando ela acontece, as pessoas tornam-

se mais produtivas, atuam com maior satisfacdo e produzem efeitos
multiplicadores.

Para Leite (2020, p. 108), este tipo de motivagdo em que o ambiente influencia
a pessoa € chamado de motivacao extrinseca: ‘ja a motivagéo extrinseca corresponde

aos aspectos externos ao individuo que influenciam a sua motivagdo.”
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A motivacdo constitui um dos elementos imprescindiveis para o
desenvolvimento da vida humana. Sem motivacdo é muito mais dificil cumprir tarefas
do dia a dia, é preciso estar motivado para estudar, fazer atividades fisicas e até
trabalhar. Caso contrario a pessoa ir4 entrar em um estado de acomodacao.

Trazendo a motivacao para o mundo corporativo, Gil (2019, p. 219) diz que a
motivacdo € de suma importancia no mundo dos negoécios que exige cada vez mais
“altos niveis de motivagdo das pessoas”, e que trabalhadores quando sédo motivados
entregam muito mais resultados, além disso, as empresas valorizam os funcionarios
gue se empenham no ambiente de trabalho. O autor também descreve um grande
desafio para as empresas: conseguir pessoas comprometidas, uma vez que, “é muito
mais facil para as empresas conseguirem pessoas competentes do que
comprometidas” e por fim o autor identifica a motivagdo como sendo o pivd para

solucionar este problema.

“Por isso, identificar fatores capazes de promover a motivacdo dos
empregados e dominar as técnicas adequadas para trabalhar com ela vem se
tornando tarefa das mais importantes para os gerentes.” (GIL, 2019, p. 219)

Chiavenato (2021, p. 186) também concorda com a problematica:

“Apesar da sua enorme importancia, € dificil definir a motivacdo em poucas
palavras, e ndo existe consenso absoluto sobre o assunto. Mais dificil ainda é aplicar

seus conceitos no cotidiano das organizagdes.”

Em decorréncia disso, as teorias da motivacdo ajudam a explicar os porqués
do comportamento das pessoas bem como algumas das inUmeras facetas que a

motivacdo manifesta.

2.2.1 Teorias Da Motivacéo

Antes de apresentar as teorias motivacionais, um fator a se considerar é o

comportamento humano, pois a motivacado e o comportamento andam juntas:

O comportamento humano esta diretamente ligado a motivacdo. Cada
pessoa, durante sua construcdo de personalidade, acaba
desenvolvendo caracteristicas Unicas que determinam sua condi¢c&o
psicossocial de ser humano ao longo do tempo. (OLIVEIRA, 2017, p.
137)
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Na area da Psicologia, a Psicologia Comportamental traz abordagens sobre o

comportamento humano, conforme Leite (2020, p. 108) descreve:

Para os tedricos behavioristas (comportamentais), em especial B. F.
Skinner, o comportamento € determinado a partir de suas
consequéncias. Se a pessoa apresenta um comportamento que gere
resultados positivos para ela, a tendéncia é de que ela torne a repeti-
lo e gere um ciclo de repeticdes nas quais ela tentara conquistar os
beneficios iniciais.

Também para Skinner (1904-1990), o ambiente em que o individuo esti
rodeado ir4 interferir e moldar o comportamento do mesmo, e consequentemente
como exposto acima, se um comportamento gera beneficios o ato tende a ser
desempenhado com maior frequéncia. Entretanto, se o individuo achar que aquele
comportamento foi desagradavel ele ndo ira mais repetir. Pelo menos ndo em uma
frequéncia maior do que anteriormente, esse processo Skinner denominou de

modelagem ou reforco.

J& a variacdo (diminui¢do ou acréscimo) de comportamento ap0s a experiéncia
e percepcdo do individuo Skinner deu o nome de comportamento operante. Em outras
palavras, o comportamento operante refere-se ao comportamento que ficara gravado
e condicionado no consciente do individuo e que o mesmo repetira diversas vezes ou
nao, por achar que determinado comportamento gerou recompensa ou se for o caso,

prejuizo.

Essa vertente de Skinner é uma das mais estudadas e utilizadas no &mbito da
psicologia organizacional, e quando aplicada nas organizacdes tende a ser usada “...)
para encorajar o comportamento desejavel e desencorajar 0 comportamento
indesejavel no trabalho.” (CHIAVENATO, 2021, p. 203)

Quanto a motivacao, existem diversas teorias, pois “é um tema que vem sendo
estudado ha muito tempo, porém nao existe uma definicdo pontual, pelo contrério, ao
longo dos anos de estudos € abordado de diversas maneiras.” (TODOROV e
MOREIRA, 2005 apud ALVES e LENZI, 2021, Online). Quanto a isso Chiavenato
(2021) alega que cada teoria surgiu com a necessidade de explicar fatores complexos
existentes em cada época. Em outra obra, 0 mesmo autor defende que diversos
autores que conceituaram motivacao levaram em consideracgéo “aspectos particulares

para fundamentar suas ideias a respeito” (CHIAVENATO, 2021, p. 186).
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Diante do exposto, é possivel que as teorias abordadas neste trabalho nao
contemplam todo ambito motivacional, todavia, os conceitos usados conjuntamente
podem auxiliar os gestores a entender e aplicar a motivagdo no ambiente
organizacional. Buscou-se abordar neste trabalho apenas as teorias motivacionais

mais conhecidas.

Conforme lembra Chiavenato (2021) as teorias da motivacdo assim como suas

abordagens podem ser separadas em 3 grupos:

“(...) as teorias de conteudo (que se relacionam com os fatores internos
a pessoa e que ativam, dirigem, sustentam ou paralisam o
comportamento, ou seja, as necessidades especificas que motivam as
pessoas), as teorias de processo (que descrevem e analisam o
processo pelo qual o comportamento é ativado, dirigido, mantido ou
paralisado) e as teorias de reforco (que se baseiam nas
consequéncias do comportamento bem ou malsucedido) (...)”
(CHIAVENATO, 2021, p. 190)

Cabe aqui ponderar que a Teoria de Skinner sobre o comportamento humano
descrita acima faz parte das teorias de reforco. Com isso, resta abordar as que fazem
parte do grupo das teorias de contetdo e de processo, para tal, as duas abordagens

foram separadas em dois topicos:

a) Quanto as teorias de conteudo, fazem parte a teoria de

Maslow, McClelland e Herzberg:

Segundo Fiorelli (2018) A linha tedrica de Maslow e Herzberg admite que o ser
humano procura durante a vida atender suas necessidades, sendo que no comeco da
vida profissional as pessoas irdo buscar como prioridade melhores salarios e
estabilidade no emprego, ap0s conquistar isso elas se sentirdo seguras para entao
depois de um tempo buscarem seguranca fisica, chances de progredir na carreira e
conforto no trabalho. Ademais buscardo fatores psicolégicos como reconhecimento

do chefe e de colegas.

Maslow e Herzberg incluiram esses e outros tipos de fatores ou
necessidades em suas analises, e chegaram a conclusdes
semelhantes em alguns aspectos, complementares em outros,
construindo modelos cujo foco sao fatores ligados ao individuo.
(FIORELLI, 2018, p. 99)

Abraham Maslow (1908-1970) estudou o comportamento humano e o que o
motiva, concluindo em seus estudos que o comportamento humano é motivado por
necessidades a qual ele denominou de necessidades fundamentais. A teoria de

Maslow defende que o homem se motiva quando suas necessidades sao supridas, e
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gue o ser humano sempre estara buscando suprir essas necessidades dando um grau

de importancia a cada uma como afirma GIL (2019):

O psicélogo Abraham Maslow (1987) constatou que as necessidades
humanas apresentam diferentes niveis de for¢ca e, nesse sentido,
estabeleceu uma hierarquia de necessidades que as classifica em
cinco grupos: fisiologicas, de seguranca, sociais, de estima e de
autorrealizacao (...)” (GIL, 2019, p. 223)

A Teoria da Hierarquia das Necessidades, apresentada por Maslow %(...)
compara 0 comportamento das pessoas a um agrupamento de necessidades,

arranjadas em uma piramide hierarquica.” (ALVES e LENZI, 2021, Online)

Chiavenato (2020) apresenta a piramide de Maslow (Figura 1), na qual é
possivel ilustrar as necessidades humanas com o grau de importancia que 0s
individuos déo a elas.

Segundo Maslow, as necessidades humanas estdo arranjadas em
uma piramide de importancia no comportamento humano. Na base da
piramide, estdo as necessidades mais baixas e recorrentes — as
chamadas necessidades priméarias — enquanto no topo estdo as mais
sofisticadas e intelectualizadas — as necessidades secundarias.
(CHIAVENATO, 2020, p. 46)

Figura 1 - Pirdmide das necessidades humanas de Maslow

Autor- N,
-realizacao N\

AN Mecessidades

Estima A secundarias

Sociais AN

Seguranca

M,
AN Mecessidades
M, primarias

Mecessidades fisiclégicas

Fonte: (CHIAVENATO, 2020, p.47)

FIORELLI (2018) descreve as necessidades basicas da Teoria de Maslow:



23

“(...) a conhecida “hierarquia de necessidades basicas”, € ilustrada na
forma de piramide em diversos livros de teoria administrativa:

a) Fisiolégicas: sobrevivéncia, alimentacado, vestuario.

b)  Seguranca: protecao, estabilidade no emprego.

c) Sociais: aceitacdo, amizade, sentimento de pertencimento.
d) Estima: autoconfianga.

e) Autorrealizagdo: criatividade, autodesenvolvimento” (FIORELLI,
2018, p. 101)

Assim, conforme Oliveira (2017) uma vez entendido as necessidades
apresentadas por Maslow em sua piramide é possivel também perceber os motivos
gue fazem com que o individuo se motive, assim pode-se aplicar a teoria da motivacao

de Maslow nos ambientes organizacionais.

Porém Robbins, Decenzo e Wolter (2014) asseguram que a Teoria da
Hierarquia das Necessidades néo €é interessante para ajudar a motivar colaboradores
uma vez que, ndo se pode afirmar que as necessidades de todas as pessoas estao
estruturadas como Maslow prop&e. Ja Chiavenato (2020, p. 48) diz que essa teoria €
abordada de forma genérica, entretanto “representa um valioso modelo de atuacao

sobre o comportamento das pessoas (...)".

Outro autor que estudou a motivacao foi David McClelland (1917-1998) que
também indicou necessidades do ser humano, no entanto, indicou trés necessidades
gue segundo ele s&o necessidades adquiridas e essenciais para a motivacao: poder,
afiliacéo e realizacéo.

Segundo Gil (2018), para McClelland (1961) a necessidade de realizacao diz
respeito a forca que impulsiona rumo a exceléncia, é aquela que faz o individuo querer
mostrar competéncia, ja a necessidade de poder corresponde a cobica de agir sobre
0S outros, ou seja, do desejo de ser persuasivo, e por fim, a necessidade de afiliacao

gue descreve a necessidade de fraternidade.

Ainda sobre a teoria de McClelland pode-se concluir que entendé-la é entender
também perfis de pessoas, como exemplo pessoas que demonstram baixa afiliagéo
tendem a ser pessoas que nao se dado bem trabalhando em grupo, ja pessoas que
apresentam perfil mais realizadores subentende que sdo pessoas que buscam

assumir mais riscos ou que buscam desafios.

Herzberg (1923-2000) vai além das necessidades, para ele (1968) a motivacao

busca o alcance de metas positivas, assim ele definiu apenas dois fatores: higiénicos
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e motivacionais. O primeiro diz respeito aos aspectos externos que motivam o0
individuo como apresenta Fiorelli (2018, p. 99): “os fatores higiénicos, extrinsecos ao
individuo, compreendem salario, beneficios recebidos, seguranca no cargo, relagcées

interpessoais no trabalho etc.”

Ja os fatores motivacionais sao os ligados ao lado interno do individuo, porém
vale ressaltar que esses ndo existem sem os higiénicos pois segundo Herzberg os
higiénicos despertam a energia, a motivacao para os fatores motivacionais conforme
acentua Gil (2019, p. 225): “os dUltimos referem-se a fatores tais como

responsabilidade e reconhecimento e sdo os que realmente promovem a motivacao.”
Chiavenato (2020) compara a teoria de Maslow com a de Herzberg:

Ambas repousam na presunc¢ao implicita de que existe “uma maneira
melhor” (the best way) de motivar as pessoas, seja pelo
reconhecimento da piramide de necessidades humanas, seja
mediante a aplicacdo de fatores motivacionais e enriquecimento do
cargo. (CHIAVENATO, 2020, p. 51)

Para Gil (2019) ndo se deve menosprezar os fatores higiénicos de Herzberg:

Se é verdade que aumentar os salarios ndo necessariamente leva as
pessoas a trabalhar com mais afinco, pode, no entanto, deixa-las
satisfeitas 0 bastante para que outros fatores possam motiva-las. Por
outro lado, se o salario ou as condicdes de trabalho causam
insatisfacdo, as pessoas tornam-se desmotivadas, e nenhum outro
elemento sera capaz de motiva-las. (GIL, 2019, p. 225)

b) Vroom traz uma abordagem do grupo das teorias de processo:

A teoria de Vroom também é denominada de Teoria da Expectativa isso porque
para ele, a motivacéo se deriva da expectativa de resultado como afirma Gil (2019, p.
230) essa teoria da motivacdo se difere “(...) das teorias propostas por Maslow e
Herzberg, que se concentram nas necessidades, enfatiza os resultados”. A teoria de
Victor Vroom (1964) sugere que a motivacdo é gerada com a imaginacao e/ou
antecipagao de acontecimentos que gerara beneficios ao individuo como aumento de
salario ou aumento de cargo. Em outras palavras, essa expectativa sera utilizada

como combustivel para que a pessoa desempenhe suas fun¢cdes com mais eficiéncia.

A Teoria da Expectativa defende que a for¢ca da motivacao sera exercida diante
de 3 variaveis como apresenta Gil (2019, p. 230) :

A teoria da expectativa concentra-se em trés relacdes:
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1 Relacao desempenho-esforco: a probabilidade percebida de que o
esforco do individuo serd reconhecido em sua avaliacdo de
desempenho.

2 Relacdo desempenho-recompensa: o grau em que o funciondrio
acredita que determinado nivel de desempenho leva a recompensas
organizacionais.

3 Relacdo recompensa-metas pessoais: 0 grau em que as
recompensas organizacionais satisfazem as metas pessoais ou as
necessidades do individuo e a atracdo que essas potenciais
recompensas exercem sobre ele.

Chiavenato (2020, p. 51) expde alguns pontos a se considerar sobre a teoria
proposta por Vroom: “(...) se restringe, exclusivamente, a motivacdo para produzir,

rejeita nogbes preconcebidas e reconhece as diferengas individuais.”

Diante das teorias aqui expostas, pode-se dizer que elas trazem necessidades,
desejos, vontades e anseios dos seres humanos em se auto realizarem

profissionalmente, psicologicamente, socialmente e financeiramente.

Contudo, organizacdes e pessoas buscam objetivos préprios e diferentes, que
nem sempre coincidem e se ajustam mutuamente. Para melhor entendimento a Figura

2 elenca os interesses procurados por ambas as partes:

Figura 2 - Objetivos organizacionais e objetivos individuais das pessoas

Objetivos organizacionals Objetivos individuals
- Sustentabilidade = Melhores saldrios e ganhos
« Crescimento sustentavel « Melhores beneficios
- Lucratividade - Estabilidade no emprego
- Produtividade - Seguranca no trabalho
- Qualidade nos produtos/servigos . . +Qualidade de vida no trabalho
« Reducdo de custos ) - Satisfacdo no trabalho
- Malor participagao no mercado - Conslderagao e respeito
- Conquista de novos mercados - Oportunidades de crescimento
- Conquista de novos clientes - Autonomia para trabalhar
- Competitividade - Lideranca liberal
- Imagem e reputagdo no mercado - Orgulho da organizagdo

Fonte: (CHIAVENATO, 2020, p.8)

Com isso, percebe-se que existe uma interdependéncia mdtua, como expde

Chiavenato (2020, p.8) se por um lado as organizagbes “(...) sdo constituidas de
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pessoas e dependem delas para atingir seus objetivos e cumprir suas missées” por
outro as pessoas usam a organizacao para ‘(...) alcancar varios objetivos pessoais,

com um minimo custo de tempo, esfor¢o e de conflito.”
Oliveira (2017) também compactua com a ideia:

As organizacdes precisam das pessoas para 0 Seu crescimento e
desenvolvimento, a0 mesmo tempo em que as pessoas precisam das
organizagdes para atingir suas metas, seus objetivos de vida, ou seja,
para o alcance do seu crescimento profissional. (OLIVEIRA, 2017, p.
14)

Surge-se entdo a necessidade de uma relagdo ganha-ganha, a qual ira alinhar
objetivos da organizacdo com os dos individuos que nela trabalha, como conceitua
Chiavenato (2020, p. 8) esse tipo de relacdo compreende a unido de forcas para que
as duas partes saem ganhando, e “(...) que requer negociacao, participacdo, empatia

e sinergia de esforgos.”

Dessa maneira a motivacéo ir4 facilitar este processo de sinergia, visto que
trabalhadores motivados irdo canalizar forcas para atingirem suas metas de
produtividade por exemplo, em decorréncia disso também irdo receber proventos e
remuneracdes além de reconhecimento, atingindo assim alguns de seus objetivos
pessoais. Em consonéancia também vao alcancar alguns objetivos da empresa bem
como conduzi-la a atingir outros. Todo mundo sai ganhando € um circulo vicioso, ou

em outras palavras é um efeito “bola de neve”.

Com ja dito, conhecer as principais teorias € necessario para ajudar a lidar com
a motivacdo dos colaboradores, uma vez que as teorias trazem aspectos

fundamentais das necessidades humanas como Gil (2019) discorre:

Em suma: os gerentes ndo podem motivar seus empregados, mas
precisam dispor de conhecimentos e habilidades suficientes para
despertar ou manter sua motivacdo no trabalho. Desperta-la, manté-
la e canaliza-la para os objetivos da Organizacdo tem sido
preocupacédo constante dos Administradores. (GIL, 2019, p. 220)

No entanto, como também ja discorrido o processo de motivar pessoas é
complexo apresentando diversos fatores envolvidos, como o ambiente interno e
externo da empresa. Nem sempre as teorias motivacionais irdo alinhar as
necessidades humanas com as variaveis presentes nos ambientes das empresas
como frisa Chiavenato (2020, p.329) ...) as necessidades humanas variam conforme

as pessoas e a cultura organizacional de cada empresa (...)".
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Para preencher ao menos uma pequena parte dessa lacuna, uma das saidas &
a empresa investir em um ambiente a qual crie condi¢des de trabalho favoraveis para

gue o colaborador possa desenvolver suas atividades de maneira mais eficaz.

Além disso, garantir um ambiente a qual se preocupa ndo s6 com a saude
fisica, mas também com a saude mental do colaborador podera efervescer a

motivacdo dos funcionarios como acentua Oliveira (2017):

A motivacdo é derivada das condicdes de trabalho que sé&o
proporcionadas ao colaborador, sua remuneracao, seus beneficios e
oportunidades de crescimento profissional, além de outros fatores.
(OLIVEIRA, 2017, p. 288)

Devido a isso, surge-se a necessidade de falar sobre Clima Organizacional,
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Saude Mental no Trabalho.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

O trabalho tem importancia fundamental na vida do ser humano, para nossa
espécie o trabalho se reflete em varios sentidos e esta relacionado a um oficio, uma
profissdo, atividade, carreira, futuro, ele € a ponte para que o homem produza algo
grandioso para sua vida.

Observa-se que as relacdes de trabalho tém se modificado cada vez mais,
essas mudancas sao frutos da tecnologia, pois as empresas também tendem a
acompanhar a massiva mudanca tecnolégica, como € o caso do trabalho em home
office. De toda forma, o relacionamento interpessoal seja a distancia, presencial ou
ainda semipresencial ndo deixou de ser importante, assim como o0 clima

organizacional pois este esta intimamente ligado ao relacionamento interpessoal.

O clima organizacional pose ser entendido e apontado como sendo a
percepc¢ao das pessoas ao ambiente interno de determinada organizacéo, € o “estado
de espirito” da organizacéo e este reflete o estado de &nimo dos funcionarios em dado
momento. Ele pode ser percebido apenas no ambiente interno, porém seus reflexos
nao se limitam apenas a quem esta dentro da organizacdo. Um clima bom ou néo
pode ser perceptivel a todos os individuos que se relaciona com a empresa como
clientes e fornecedores. Além disso, inUmeros acontecimentos no ambiente externo

da empresa influenciam o clima.
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“O nome de clima organizacional dado ao ambiente interno existente entre os
membros da organizac&o. O clima organizacional esta intimamente relacionado com
o grau de motivacao de seus participantes”. (CHIAVENATO, 2020, p. 418)

Assim, € possivel dizer que em ambientes organizacionais ruins € comum ver
desmotivacdo e alta rotatividade de funcionarios, além de absenteismo e conflitos
entre os funcionarios, séo fatores que geram inimeros maleficios a organizacdo como
custos financeiros (muitas vezes imensuraveis) e também uma comunicacdo
deficitaria.

Ha Organizacdes em que se percebe, a primeira vista, um ambiente
de paz e produtividade: as pessoas 0 demonstram em suas faces, nos
layouts, na movimentagdo, no som ambiente e assim por diante.
Respira-se com tranquilidade. Em outras, percebe-se o conflito no ar;
competicdo excessiva, falta de confianca, auséncia de

companheirismo transpiram nos corredores — da recepgao aos
gabinetes dos gerentes. (FIORELLI, 2018, p. 249)

Apesar de um clima livre de conflitos contribuir para “criar organizacdes
estagnadas e apaticas” (ROBBINS, DECENZO e WOLTER, 2014, p. 445), o gestor
deve prezar por um ambiente livre de disputas entre os funcionarios, justamente
porque isso resultard em um clima mais agradavel. Isso néo significa que os gestores
ndo poderdo atear os conflitos em situacdes que necessitam desta estratégia, como
€ 0 caso de departamentos em que se predomina pouca produtividade. Porém, por si
s6 uma boa gestéo do clima no ambiente empresarial, resulta em pessoas produtivas,

geradoras de resultados, que buscam melhores posi¢des hierarquicas.

Quando ha elevada motivacao entre os membros, o clima motivacional
se eleva e se traduz em relacbes de satisfacdo, de animacéo,
interesse, colaboracgéo etc. Todavia, quando h& baixa motivagéo entre
0os membros, seja por frustracdo ou barreiras a satisfacdo das
necessidades, o clima organizacional tende a abaixar-se,
caracterizando-se por estados de depressdo, desinteresse, apatia,
insatisfacdo etc., podendo, em casos extremos, chegar a estados de
agressividade, tumulto, inconformidade etc., tipicos de situacbes em
gue os membros se defrontam abertamente com a organizagdo (como
nos casos de greves, piquetes etc.) (CHIAVENATO, 2020, p. 418)

Como ja explicitado nas diversas teorias motivacionais elencadas no presente
trabalho, cada profissional tem seus motivos para se motivar, ou seja, a motivacéo é
uma abordagem individual. E necessario o alinhamento destas variaveis (motivacoes

pessoais) que precisam estar relacionadas a missao e visdo da empresa.

A missao da empresa pode ser definida como o porqué de a empresa existir,

isso pode ser facilmente percebido por exemplo em instituicdes ligadas a caridade.
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“Corresponde ao propésito basico da organizacdo. Ela traduz seus ideais, suas
orientacbes gerais para o futuro e define o comportamento esperado de seus
membros” (GIL, 2019, p. 95). J4 a visdo é pode-se dizer que representa 0s anseios
futuros, as metas e objetivos a curto e longo prazo da empresa. Ela é a parte mais

importante para a empresa pois ela ira mapear todas as acées e o rumo do negdcio.

Neste sentido, as estratégias adotadas seja pela Administracdo de Recursos
Humanos (ARH), Gestédo de Pessoas (GP) ou ainda na visao moderna como defende
Chiavenato (2020) o uso da expressao Gestdao do Capital Humano (GTH), devem
estar focadas em contemplar as relagdes humanas, promovendo um melhor ambiente
de trabalho prezando pelo relacionamento interpessoal saudavel, pois o resultado

financeiro do empreendimento esta totalmente conectado ao clima organizacional.

Percebe-se entdo que é de responsabilidade dos gestores propiciar um
ambiente organizacional que satisfaca seus colaboradores. O ideal é manté-lo sempre
leve e fluido, com uma comunicacdo eficaz e pessoas se relacionando de forma
harmonica e saudavel. Sao fatores importantes para o alcance de resultados, que
geram diferencial competitivo, servem para o crescimento e fortalecimento das
empresas e ainda indicam que a empresa terd mais chances de “sobreviver” a um
cenario de mudancas, retracdo e depressao econdmica. Se tratando do ambiente

empresarial essas mudancas sédo conhecidas como mudancas organizacionais.

A mudanca organizacional diz respeito as mudancas as quais ocorrem dentro
do ambiente da empresa sejam elas por fatores que se originam dentro da empresa
como alteracédo e criacdo de politicas e normas ou de cargos e salarios, até mudanca
de endereco da sede da empresa, e por fatores externos como sistemas politicos,
crises econdmicas e sanitarias, novas tecnologias, entre outros. A mudanca forca o
trabalhador a sair de sua zona de conforto gerando insegurancgas e instabilidades.

Muitas vezes, a mudanca é vista como algo ameacador, que trard
alteracdes nas situacdes conhecidas e as quais se esta acostumado
e, ainda, que podem tirar o controle sobre determinada situacéo.

Portanto, € natural que as pessoas tenham medo, evitem ou até
mesmo sejam contra ela. (LEITE, 2020, p. 66)
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Para Leite (2020) existem 4 fatores que influenciam os processos de mudanca:
Figura 3 - Fatores que influenciam os processos de mudanca
PSICOLOGICOS | Medo, motivacéo, necessidade, desejo, alegria etc.

BIOLOGICOS | Epidemias, taxa de natalidade, envelhecimento etc.

AMBIENTAIS | Poluicdo, seca, inundagdes, desmatamento etc.

SOCIAIS Economia, negdcios, produtividade, politica, costumes etc.

Fonte: Adaptada Leite (2020)

Com isso, existem uma série de variaveis que afetam positivamente ou
negativamente o comportamento humano, e se tratando do ambiente dentro de uma
empresa, o clima organizacional é fundamental para gerir esse comportamento pois
ele indica a real situacdo do ambiente de trabalho, apontando as variaveis que afetam
positivamente ou negativamente o comportamento humano, a motivacdo e

consequentemente a produtividade.
2.3.1 Avaliagdo Do Clima Organizacional

Uma das formas de se medir o clima organizacional de uma organizacdo é
através da Pesquisa de Clima Organizacional, ela se constitui em um instrumento de
medicdo que indica o clima do ambiente no contexto em que a pesquisa é aplicada.
Sendo assim, pode-se salientar que € uma pesquisa importante para o gestor pois ela
mede o nivel de satisfacdo dos funcionarios quanto a chefia, o relacionamento com
os colegas de trabalho, a infraestrutura e condicdes de trabalho, remuneracdes e

beneficios, dentre outros.

Com ela é possivel apontar fatores que motivam e desmotivam os funcionarios
sejam eles internos ou externos a organizacdo, e com 0s resultados também é
possivel identificar pontos fortes e a serem melhorados da empresa pois como traz
Chiavenato (2020, p. 438): “as pesquisas de clima organizacional procuram coligir
informacdes sobre o campo psicologico que envolve o ambiente de trabalho das

pessoas e qual a sua sensacdo pessoal nesse contexto.”

Quanto aos métodos de aplicacdo da pesquisa de clima, Leite (2020, p.115)
salienta que as empresas usam entrevistas com lideres e funcionarios sendo essa
através de formularios eletronicos pela internet, ou ainda com maior frequéncia “a
utilizacdo de questionarios em papel no qual as pessoas respondem as questdes de

maneira andnima”.
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Portanto, observa-se que a partir de estudos detalhados é possivel atacar o
foco dos problemas, melhorando o clima em que as pessoas trabalham, interagem, e
avangcam em sua trajetoria corporativa, compreender as pessoas € ter um ponto forte
nas organizacfes pois em pleno século XXI ndo se pode mais pensar em pessoas
apenas como uma ferramenta para o processo produtivo das empresas. Elas estao
no centro das organizacdes e representam a empresa diante de seus clientes,
fornecedores e da sociedade, uma vez que, sdo pessoas que lideram e supervisionam

a empresa como um todo.

2.3.2 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Saude Mental no Trabalho

As empresas tém-se preocupado cada vez mais com a qualidade de vida de
seus colaboradores pois estes passam a maior parte de sua vida se dedicando ao
trabalho e consequentemente deixando a familia em segundo plano, com isso 0s
trabalhadores ocasionam diversos problemas na saude fisica e mental além da baixa
de produtividade e motivacdo (LEITE, 2020).

Novamente, € importante ressaltar que ndo se pode mais administrar pessoas
como recursos humanos, o capital intelectual € muito mais do que um “recurso”, e sim

a alma das empresas.

Com isso, pode-se dizer que a Qualidade De Vida no Trabalho (QVT) busca
favorecer um ambiente de trabalho agradavel com medidas que as empresas adotam
para assegurar um ambiente seguro e favoravel para seus colaboradores. Na viséo
das organizacbes a qualidade de vida no trabalho visa oferecer um ambiente que
deslumbre de fatores que fomentem a motivagdo e consequentemente a

produtividade, como apresenta Arellano e Roux (2017):

Qualidade de vida no trabalho tem como objetivo principal a busca do
equilibrio psiquico, fisico e social dos empregados, dentro do contexto
organizacional, considerando as pessoas como seres integrados
nessas trés dimensdes, através de acbes que refletem em aumento
na produtividade e na melhoria da imagem da empresa tanto no
contexto interno, como externamente, levando ao crescimento pessoal
e organizacional. (ARELLANO, 2003, p. 30 apud ARELLANO e ROUX,
2017, p. 270)

Ja& a higiene do trabalho diz respeito a prética, a ado¢cdo de medidas para

exercer a QVT como traz Chiavenato (2020):

Higiene do trabalho refere-se ao conjunto de normas e procedimentos
gue visa a protecdo da integridade fisica e mental do colaborador,
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preservando-o dos riscos de salde inerentes as tarefas do trabalho e
ao ambiente fisico onde elas sdo executadas. A higiene do trabalho
esta relacionada com o diagndstico e a prevencdo de doencas
ocupacionais a partir do estudo e controle de duas variaveis: o ser
humano e o seu ambiente de trabalho. (CHIAVENATO, 2020, p. 308)

Leite (2020) relaciona a influéncia do trabalho na saude fisica e mental no
Brasil, segundo ele o Brasil € “um dos paises nos quais mais acontecem acidentes de
trabalho”. Devido a isso, 0 autor denota a precarizacédo das condi¢cbes de seguranca
no trabalho e exprime que esse fato subentende que “trabalhar pode ser perigoso”.

Ainda, o autor revela outro fator que ajuda nessa percepc¢ao:

“(...) sdo os numeros altos de licengcas médicas, afastamentos por
invalidez e aumento de doencas ocupacionais. Tudo isso, além de
prejudicar a salude e a produtividade, também afeta a saulde
psicologica do trabalhador ao mexer com a autoestima e trazer
insegurangas.” (LEITE, 2020, p. 143,144)

Sao exemplos de medidas que as empresas normalmente adotam para
promover a QVT e garantir a integridade fisica de seus funcionérios: A execucao dos
principios da seguranga do trabalho, principalmente na execugdo de tarefas de
periculosidade como também a disposicdo de equipamentos de protecao individual
(EPI's) aos funcionarios e a orientacdo do uso correto desses equipamentos de
seguranca; A adocdo de programas advindos da medicina ocupacional como a
ergonomia que podem ser utilizados para prevenir o aparecimento e agravamento de
doencas fisicas, essas muitas vezes oriundas de tarefas repetitivas no ambiente de

trabalho as chamadas Les6es por Esfor¢co Repetitivo (LER).

De acordo com a Organizacdo Pan-Americana da Saude (OPAS), transtornos
mentais e do comportamento sdo condigcdes clinicamente significativas,
caracterizadas por alteragcbes do modo de pensar e do humor (emog¢bes) ou por
comportamentos associados com angustia pessoal e/ou deterioracdo do

funcionamento.
Fiorelli (2018) relaciona o trabalho com o lado psicologico:

As condicdes de trabalho apresentam efeito quando provocam
desequilibrio emocional continuado. Alguns individuos néo
conseguem adaptar-se a elas e a resposta psicolégica pode
manifestar-se na forma de transtornos fisiolégicos (somatizagfes) e/ou
mentais. (FIORELLI, 2018, p. 248)
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Quanto a integridade mental, as empresas devem garantir um ambiente de
trabalho com uma boa iluminacgéo e ventilacdo, além de um ambiente sem ruidos, séo

exemplos que garantem um ambiente agradavel, repousante e aconchegante.

No entanto, é perceptivel que uma boa gestédo do clima organizacional como ja
bem colocado no presente trabalho, assegura relacionamentos interpessoais
agradaveis, motivam e inspiram o0s colaboradores tornando-os parceiros da
organizacdo e consequentemente é possivel tornar o ambiente de trabalho préximo a
um ambiente familiar, eliminando assim fontes de estresse e outros impactos

emocionais.

Com essas medidas € possivel reduzir o aparecimento e afloramento de varios
sintomas de doencas psicoldgicas, principalmente transtornos mentais relacionados
ao trabalho. Isso é de extrema importancia em virtude de doencas fisicas serem mais
faceis de serem tratadas e prevenidas, jA doencas mentais encontra-se dificuldades
até mesmo nos seus diagnaosticos “(...) uma vez que nao se trata de lesdes visiveis ou
de processos fisicos mensuraveis através de exames objetivos, sendo que, muitas
vezes, 0s portadores ndo tém seu sofrimento legitimamente reconhecido.” (JACQUES
e AMAZARRAY, 2006 apud FONSECA e CARLOTTO, 2011, Online)

Bazzo (1997) complementa dizendo que o sofrimento psiquico no trabalho
sempre foi rodeado de tabus e mantido em siléncio mesmo com a alta exponencial
nos numeros de doencas e transtornos mentais ligados ao trabalho. Todavia, o autor
dad a entender um cenario positivo quanto a problematica: “agora comeca a ser
discutido e encarado, mesmo com todas as dificuldades que a discussao da saude

mental sempre teve que enfrentar.” (BAZZO, 1997, Online)

Diante disso, deve-se considerar algumas estatisticas quanto a saiude mental
no trabalho. Leite (2020, p. 145) apresenta dados da OMS: “segundo a OMS, cerca
de 30% dos trabalhadores sofrem de transtornos mentais leves e, entre 5% e

10%,enfrentam problemas psicologicos graves.”

Ja Fonseca e Carlotto (2011) diz que “no Brasil, os transtornos mentais ja
ocupam o terceiro lugar entre as causas de concessao de beneficios previdenciarios,
iSS0 sem considerar 0s casos hao registrados nas estatisticas oficiais (...)” (JACQUES
e AMAZARRAY, 2006 apud FONSECA e CARLOTTO, 2011, Online)
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Essas estatisticas explanam a necessidade e urgéncia de melhorar as
condicbes de trabalho e como consequéncia diminuir os fatores que afetam a saude

mental dos trabalhadores, pois como lembra Fiorelli (2018, p. 12):

“O individuo com algum tipo de transtorno emocional apresenta produtividade
insatisfatoria, afeta o desempenho dos colegas, compromete o relacionamento com

k24

os clientes, sofre e faz sofrer quem com ele convive, tanto no lar quanto no trabalho.

Mais uma vez, percebe-se que a motivacdo € fruto de proventos que a
organizacgédo oferece para melhorar as condi¢des de trabalho de seus colaboradores.
De acordo com resultados de uma pesquisa realizada por Silva e Silva (2017) para 10

colaboradores do setor de Recursos Humanos de empresas de diversos ramos:

“A maioria dos entrevistados, em torno de setenta por cento, revelaram que o
fator motivacdo é um instrumento essencial para reduzir a taxa de absenteismo néo
justificado nas organizagées.” (SILVA e SILVA, 2017, p. 7)

Oliveira (2017) aponta resultados positivos que a empresa pode obter em se
atentar a saude de seus funcionarios, entre eles, mais uma vez a reducdo do
absenteismo: “(...) melhorando a saude dos colaboradores, a empresa consegue
reduzir custos advindos do absenteismo (causado pelos atestados), dos afastamentos

para tratamento de satde e outros problemas.” (OLIVEIRA, 2017, p. 290)

Ajudar os funcionarios a cuidarem de sua saude psicoldgica e fisica, ao menos
no que tange o ambiente organizacional, melhora o clima da empresa e pode otimizar
a integracdo entre equipes. Além disso, ao se sentirem mais satisfeitos com seu

trabalho, os colaboradores desempenham suas funcées de maneira mais engajada.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Em relagdo aos procedimentos técnicos, ou seja, aos meios utilizados para a
estruturacdo da pesquisa, foram o bibliogréfico e estudo de caso. Bibliografico pois a
pesquisa utilizou-se de referéncias ja publicadas por meio de artigos, livros, teses,
textos jornalisticos, dentre outros arquivos disponiveis em midia impressa e digital
com a finalidade de dar embasamento tedrico e técnico a pesquisa. Estudo de caso
uma vez que, segundo Castro (2020, p. 112) “é uma pesquisa empirica que investiga
um fendmeno contemporaneo em profundidade e em seu contexto de vida real,
especialmente quando os limites entre o fenbmeno e o contexto ndo séo claramente

evidentes”.

A empresa escolhida para estudo e aplicacdo da pesquisa foi a Secretaria
Municipal de Meio Ambiente e Desenvolvimento Agropecuario do municipio de Sao
Sebastido do Paraiso, estado de Minas Gerais, pelo fato do pesquisador ser estagiario
da instituicdo e ter acompanhado as mudancgas no ambiente de trabalho advinda da
pandemia do novo coronavirus. Assim, de maneira empirica o pesquisador percebeu
gue a chegada da pandemia estava afetando o ambiente da instituicdo, porém, néo
igualmente as empresas do setor privado, conforme foi noticiado pela imprensa

nacional essas sentiram impactos de volumosas propor¢des.

A Secretaria Municipal de Meio Ambiente (SEMAM)? é o érgdo responsavel
pela fiscalizacdo ambiental no municipio aqui supracitado, além disso é responsavel
pela gestdo do Depdsito Municipal de Entulho de Construcéo Civil e Aterro Sanitario
Municipal, também é responsavel por dar apoio a Coleta Seletiva da cidade e exerce
sua competéncia para promover o licenciamento ambiental das atividades ou

empreendimentos que causem ou possam causar impacto ambiental de ambito local.

Ja a Secretaria Municipal de Desenvolvimento Agropecuario (SEDEAGRO)? ,
secretaria integrada a SEMAM, é responsavel pela administracdo da unidade de
Conservacdo Municipal — Parque de Aguas da Serrinha, onde também é localizado o

Viveiro Municipal de Mudas.

! Disponivel em: https://www.ssparaiso.mg.gov.br/secretarias/10/meio-ambiente

2 Disponivel em: https://www.ssparaiso.mg.gov.br/secretarias/7/desenvolvimento-agropecuario
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Os procedimentos metodolégicos utilizados nesta pesquisa podem ser
considerados de cunho qualitativos quanto a sua abordagem. Nesta abordagem,
segundo Michel (2015) verifica-se a utilizacdo de numeros para o entendimento de
opinides, problemas e outras informagdes agregando mais certeza e precisdo as

informacdes coletadas.

Quanto aos seus objetivos foi adotada a metodologia da pesquisa exploratéria
pois o estudo possibilitou a coleta de dados e informagdes sobre a relagéo da crise do
novo coronavirus e sua influéncia na motivacéo e clima da Secretaria Municipal em

guestao, tornando assim o problema visivel.
Segundo Marconi e Lakatos (2017) as pesquisas exploratorias:

Sao investigacdes de pesquisa empirica, cujo objetivo é a formulacao
de questbes ou de um problema, com tripla finalidade: (1) desenvolver
hipéteses; (2) aumentar a familiaridade do pesquisador com um
ambiente, fato ou fendbmeno, para a realizacdo de uma pesquisa futura
mais precisa; (3) modificar e clarificar conceitos. (MARCONI e
LAKATQOS, 2017, p. 203)

O instrumento de pesquisa utilizado neste trabalho é o questionario (ANEXO 1)
gue constitui em uma Pesquisa de Clima Organizacional, porém adaptada com o
intuito de responder os objetivos desta pesquisa.

Para Leite (2020) a elaboracdo do questionario da pesquisa de clima deve
abordar uma linguagem ideal ao grupo que a mesma sera submetida, dessa forma
deve conter perguntas claras e objetivas, além de seguir uma ordem légica de
perguntas. Também para o autor o questionario deve ser organizado por temas, tudo
isso para facilitar e auxiliar os entrevistados na hora de sua aplicacao.

Assim, o questionario foi organizado em duas fichas. A primeira foi dividida em
3 fatores internos a empresa de influéncia na motivagdo dos seus funcionérios,
classificados quanto a vida profissional, a estrutura organizacional e incentivos
profissionais. Todos os fatores tiveram uma questdo fechada, sendo o ultimo
acrescido uma questdo aberta para que os entrevistados propusessem pontos de

melhorias. Totalizando 4 questdes, 3 fechadas e 1 aberta.

Ja na ficha n° 2 é realizado o levantamento de fatores externos a motivacéo,
para tanto foi desconsiderado aspectos da vida pessoal e social dos servidores e
abordado nesta pesquisa apenas a pandemia do novo coronavirus como fator externo.

Assim, foi dividido quanto a relacdo entre pandemia e saude mental, a relacdo entre
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produtividade e pandemia, e por fim a transmissdo do Covid-19 no ambiente de
trabalho. Cada um teve 1 questéo fechada, totalizando 3 questdes fechadas.

Para manter o anonimato e facilitar a idoneidade das respostas o0 questionario
foi disponibilizado na plataforma Google forms do periodo 26 a 29 de outubro de 2021,
o link foi enviado via aplicativo de mensagens WhatsApp para 23 funcionarios que
trabalham nos ambientes administrativos e gerenciais bem como operacionais na
sede e outros 3 setores supracitados que integram a Secretaria Municipal em questéo.
Apenas 18 entrevistados responderam o formulario. Os resultados foram tabulados
em graficos e tabelas para melhor compreenséo e sdo apresentados e analisados no

préximo capitulo.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DE RESULTADOS

A seguir sera feita a apresentacdo e analise dos resultados da pesquisa
realizada na Secretaria Municipal de Meio Ambiente e Desenvolvimento Agropecuério

da Prefeitura de Sao Sebastido do Paraiso —-MG.

FICHA DE PESQUISA N°01 ‘

Levantamento dos fatores INTERNOS de influéncia na motivacdo dos
funcionarios da empresa.

Tabela 1 - Respostas quanto a vida profissional

Quanto a VIDA PROFISSIONAL.:
RESPOSTAS
AFIRMACOES . Mais ou ~ N&o sei
Sim Nao
Menos responder
1. Sinto orgulho da minha atividade nesta
empresa. 16 2 0 0
2. Dependo apenas dos meus préprios
6 7 5 0
esforcos para obter o sucesso
profissional e de carreira na empresa.
3. Os cursos e treinamentos que fiz sdo
o g : 8 10 0 0
suficientes para o exercicio das minhas
atividades.
4. Meu emprego é seguro na empresa, ou
seja, ndo corro o risco de ser demitido, 10 4 4 0
exonerado ou transferido de setor sem
motivo.

Fonte: O Autor

16 funcionarios, ou seja, a maioria respondeu que sente orgulho da atividade
exercida na empresa. A motivacao esta intimamente ligada a satisfacéo profissional,
funcionarios que acreditam realizar um trabalho importante atuam com mais
engajamento nas suas atividades. Dessa maneira, um dos fatores que motivam os

funcionarios da Secretaria € o orgulho de sua atividade na empresa.

Aperfeicoamentos atuam em via de mao dupla, pois para as pessoas 0S Cursos
e treinamentos sdo importantissimos para dirimir insegurancas em suas carreiras, e
para a organizacao eles agregam no capital humano, desenvolvendo e atualizando os
conhecimentos. 8 pessoas acreditam que tem preparo para exercer suas atividades
na empresa, todavia, 10 pessoas assinalaram a opgado “mais ou menos” o que

demonstra que elas estdo em duvida quanto o preparo profissional. Isso sugere que
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apesar dos funcionarios da Secretaria estarem felizes em seus cargos eles se sentem

inseguros para exercer suas carreiras.

Os funcionarios do setor publico tém estabilidade em seus empregos, porém
estdo sujeitos “(...)as instabilidades geradas por oscilacbes politicas e de
planejamento (...)” (FONSECA e CARLOTTO, 2011, Online), isso também culmina
grande parte em inseguran¢as. Quanto a se sentir seguro no cargo que ocupa na
empresa, 10 pessoas concordaram que n&o correm risco de serem exonerados,
demitidos ou entdo transferidos para outro setor sem motivo e 4 concordam
parcialmente. Dessa forma, tem-se que a maioria dos funcionarios da secretaria se

sentem seguros em seu cargo.

As incertezas na esfera publica também sdo observadas na resposta da
afirmacao de n° 02, a maioria dos funcionérios (07 pessoas) responderam que seu
sucesso profissional depende “mais ou menos” dos seus proprios esforcos e 05
afirmaram que ndo dependem apenas de seus esfor¢os. Isso traz a tona a oposicéo
a meritocracia, culminando diretamente na desmotivacdo e consequentemente

acomodacéo dos colaboradores da Secretaria.

Quanto a ESTRUTURA ORGANIZACIONAL:

Figura 4 - Estrutura Hierarquica

Estou satisfeito com a estrutura hierarquica
(chefes e subordinados) a que estou vinculado.

Mais oumenos Nao

Sim

Fonte: O Autor



40

Figura 5 - Competéncia dos Chefes

Para mim, meu chefe imediato é a pessoa mais
indicada para a funcdo que ocupa.

____Mais ou menos

Sim

Fonte: O Autor

Os lideres constituem papel crucial nas organizagfes, principalmente em
momentos de crises e de mudancas. E de extrema relevancia aqui ponderar que o
contexto da pesquisa coincidiu com o primeiro ano de mandato do prefeito eleito na
corrida eleitoral do ano anterior e, dessa forma, houve a troca além da figura do Chefe
do Executivo Municipal (prefeito) e como consequéncia natural também houve
alteracfes na estrutura organizacional de todas as secretarias, principalmente no nivel
estratégico e gerencial, inclusive da secretaria objeto de pesquisa. Por isso o resultado
se mostra importante para entender se ha aprovacdo ou ndo da estrutura hierarquica

da Secretaria na visdo dos servidores lotados na mesma.

A maioria dos entrevistados (78,9%) responderam que estéo satisfeitos com a
estrutura hierarquica que estéo vinculados e 89,5% acham que seus chefes imediatos
s&0 as pessoas mais indicadas para a funcdo que desempenham. E possivel perceber
que a satisfagcdo com seus chefes imediatos € quase que unanime, este resultado
constitui um ponto mais que positivo para a organizacdo em questao, constitui um
ponto forte e crucial. Com isso pode-se apontar o resultado como um dos fatores que

motivam os funcionarios da Secretaria.

E importante ressaltar a diferenca entre chefe e lider, enquanto o primeiro na
visdo dos funcionarios esta relacionado a figura de distribuidor e fiscalizador de
tarefas, o lider esté relacionado com a motivacao, € ele quem inspira e gera satisfacédo
aos funcionarios. O lider ainda compde papel fundamental em um bom clima
organizacional, ainda mais em cenarios de mudanca organizacional, os liderados

usam sua figura como um modelo que demonstra seguranga. Apesar da etimologia
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empregada nas afirmagdes acima ser “chefe (s)” os resultados trazem a concepcéo

gue a maioria dos funcionarios acreditam que seus chefes séo lideres.

Devido a isso, considerando apenas o resultado aqui exposto ndo € errdbneo
dizer que a secretaria municipal em questdo tera mais chances de “sobreviver” a
cenarios de incertezas ou ainda diminuir os impactos advindas de crises, uma vez que
a satisfacdo dos subordinados quanto as chefias que estdo vinculados inibe varias
questdes relacionadas com o absenteismo empresarial, além de falha e divergéncias
na comunicacdo tornando assim os membros da organizacdo mais realizados
profissionalmente e produtivos.

Outro ponto a se considerar é que se os funcionarios acreditam que seus chefes
sdo competentes, logo estabelece uma relacdo onde aflora a confiangca o que é um
fator essencial a se considerar no setor publico onde € marcado principalmente no
Brasil “...) a pratica de corrupcdo frequentemente presente nos assuntos
administrativos que envolvem dinheiro.” (BAZZO, 1997, p. 42) o autor ainda diz que a
corrupcao presente em instituicdes publicas esté relacionada a causa de problemas
psicoldgicos nos servidores publicos pois os empregados séo “forgados” a se calarem
diante aos fatos de subornos observados, e ao longo do tempo isso também gera

insatisfacdo ao trabalho realizado.

Assim, o descontentamento e a falta de confiangca com os superiores geram
insatisfacBes que impactam diretamente na satde mental, produtividade e motivacéo
dos trabalhadores, fatos esses que nao ocorrem na Secretaria aqui analisada devido

aos resultados encontrados.



Quanto aos INCENTIVOS PROFISSIONAIS:

Tabela 2 - Respostas quanto aos incentivos profissionais
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AFIRMACOES DISCORDARAM
Acho que a empresa me OFERECE um bom plano de 6
carreira.
Considero que o meu trabalho € RECONHECIDO e 4
VALORIZADO pela empresa.
O meu salario € CONDIZENTE com os esforcos que tenho 5
feito pela empresa, por isso acho justo o meu salério atual.
A empresa OFERECE recursos para gue meu ambiente seja
confortavel e agradavel para exercer minhas atividades, 6
como uma boa iluminacéo e ventilac&o.
O relacionamento com meus colegas de trabalho 3
FAVORECE a execug¢do das minhas atividades na empresa.
A burocracia adotada na empresa FAVORECE a execucgao 3
das minhas atividades na empresa.
A comunicacdo na empresa FAVORECE a execucdo das
minhas atividades, ou seja, sou informado de acontecimentos 6
e decisbes que afetam meu trabalho.
NAO tenho tido PROBLEMAS com o transporte casa— 8
empresa/empresa—casa.
A empresa me OFERECE equipamentos de protecéo
individual (EPI’S) e também me orienta no uso correto desses 7
equipamentos de seguranca.

Fonte: O Autor

No quadro abaixo (Tabela 3) sdo apresentadas as respostas da pergunta

aberta, porém sao validas algumas observacfes: total de 12 das 18 pessoas

responderam, 1 ndo especificou o porqué e a resposta foi considerada, 1 fugiu

totalmente da pergunta realizada, portanto, a resposta foi desconsiderada. 4 nao

comentou. Questbes relacionadas a salario, relacionamento com o0s colegas de

trabalho, e transporte entre casa e trabalho que os entrevistados discordaram

anteriormente nao obteve nenhuma resposta.

Tabela 3- Respostas da pergunta aberta quanto aos incentivos profissionais

RESPOSTAS DA PERGUNTA ABERTA

Questdes relacionadas a: Por qué?
Plano de carreira Valorizar mais a experiéncia e tempo na fungéo; néo ha

(2 pessoas)

muitas chances de crescimento profissional na
empresa.
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Reconhecimento pela

empresa (1 pessoa)

N&o especificou.

Ambiente de trabalho e

conforto (1 pessoa)

Melhora da ergonomia no trabalho.

Burocracia (4 pessoas)

Culmina em maior demanda de tempo para
desenvolver as atividades; desburocratizar € um fator
positivo para qualquer empresa; fluxos e layouts de
trabalho a se melhorar.

Comunicacéo

(2 pessoas)

Para que ndo se tenha divergéncias entre as
mensagens; Evita fadiga; poupa tempo na resolugao de
problemas e na prestacdo de servicos a populacao;
todos envolvidos diretamente ou indiretamente nas
mudancas e decisbes, devem ter plena clareza das
alteracoes.

EPI’s e equipamentos

(3 pessoas)

Interessante um setor, ou ao menos um profissional
capacitado, para orientar os trabalhadores quanto a
necessidade e ao uso correto de equipamentos de
seguranca; falta equipamentos e insumos para
trabalhar.

Fonte: O Autor

Apesar da concepcao de homo economicus ser ultrapassada, a qual diz que o

ser humano é motivado exclusivamente por recompensas salariais, as recompensas

financeiras ainda tém sua importancia se as pessoas acreditarem que para serem

mais produtivas precisam receber em dinheiro um valor ideal, ao menos um valor que

haja equilibrio entre seus esforcos e salério final. Neste caso motivacdo e

remuneracao andam juntas, as pessoas se tornardo mais empenhadas quando tiver

uma expectativa de melhor ganho salarial.

Talvez o melhor caso para néo ignorar a importancia do dinheiro seja
uma revisdo de 80 estudos gue avaliam métodos motivacionais e seus
impactos no estabelecimento de metas da produtividade do
funcionario. A definicdo de metas sé gerou, em média, um aumento de
16% da produtividade; esforcos para redesenhar empregos para
torna-los mais interessantes e desafiadores renderam de 8% a 16%;
e 0 aumento da participacéo dos trabalhadores nas decisdes produziu
um aumento médio de menos de 1%. Em contraste, os incentivos
monetarios conduziram a um aumento médio de 30%. (ROBBINS,
DECENZO e WOLTER, 2014, p. 229)

Apenas 5 das 18 pessoas discordaram que acham seu salario justo comparado

aos esforcos profissionais que realizam na empresa. Percebe-se que ndo ha um

numero exorbitante de discordancia, a maioria dos funcionarios da secretaria acham

que existe um equilibrio entre seus esfor¢os e seus salarios. Dessa forma, pode-se
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dizer que esse fator é apontado como um dos que motiva os funcionarios da

Secretaria.

Oliveira (2017) aborda que estudos trouxe a tona que os salarios do setor
privado sdo maiores quando comparados aos do setor publico de cargos de nivel
médio e de executivos, e que nos de nivel operacionais ocorreu justamente o

contrario.

Assim, considerando o resultado da presente pesquisa exposto mais acima, e
pelo fato de a pesquisa ter contemplado servidores da Secretaria em todos seus niveis
hierarquicos e mesmo que a pesquisa ndo comparou em nenhum momento 0s
salarios dos cargos publicos com os da iniciativa privada é observado que os
funcionarios da Secretaria acham seus salarios compativeis com o mercado de

trabalho, uma vez que, se ndo fossem compativeis, ndo estariam satisfeitos com tal.

Remuneracdes sejam elas por reconhecimento ou por produtividade elevam
nao s6 o ego do trabalhador, mas faz com que ele se sinta util e valorizado pela
empresa. Na afirmacdo 2 pode-se observar que apenas 4 das 18 pessoas
discordaram que seu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa, e uma
pessoas apontou como um ponto a se melhorar na questdo aberta, mas nédo
especificou o porqué. Esse dado exprime que a maioria dos funcionarios da Secretaria
se sentem valorizados pela empresa. Assim, este resultado também pode ser

apontado como um dos que motiva os funcionarios da Secretaria.

Para Oliveira (2017) a estabilidade do cargo publico faz com que a maquina
publica seja encharcada de servidores que buscam apenas a estabilidade e dessa
forma a maioria se sentem insatisfeitos com seus cargos pois néo faz diferenca ser
competente ou incompetente. Com o resultado acima exposto pode-se dizer que isso

Nao ocorre na Secretaria analisada.

Os trabalhadores percebem os reconhecimentos na maioria das vezes pelos
feedbacks que sao feitos pelos seus chefes diretos, ja a valorizagdo muitas das vezes

€ percebida atraves das remuneracdes e gratificacoes.

No setor publico a valorizacdo é feita através das chances de crescimento e
enriquecimento do cargo publico onde sao realizadas promocgdes de cargo juntamente
com acréscimos na folha de pagamento em dinheiro. Na afirmacéo 1, 6 pessoas

discordaram que a empresa oferece um bom plano de carreira. E de suma importancia
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aqui frisar que a empresa em questao a qual os entrevistados usaram como referéncia
na hora de discordar ou ndo desta afirmacéo é a Prefeitura do Municipio que através
de seu Departamento de Recursos Humanos é responsavel pelo Plano de Cargos e
Salarios.

Entretanto o resultado se mostra um indicador de relevancia, pois a falta de
oportunidade de crescimento no cargo e a falta de valorizacdo da experiéncia no
cargo, estes discorridos na pergunta aberta, sao fatores que afetam a motivacéo dos

funcionarios da Secretaria.

Em relacdo a comunicacdo exercida na empresa favorecer as atividades
profissionais, sendo os funcionéarios informados de acontecimentos e decisdes que
afetam seu trabalho, 6 das 18 pessoas discordaram, apesar deste nimero ndo chegar
perto da metade dos entrevistados, ainda sim € um numero consideravel. Pois a
comunicacdo € de fato importante e crucial para qualguer sociedade e nas

organizacdes nao se difere.

A comunicacdo cumpre seu objetivo quando a mensagem é recebida ao
receptor de forma clara e coesa, ndo havendo divergéncia ou erros da mensagem
enviada. Na pergunta aberta, um dos entrevistados compartiha do mesmo
pensamento, e outro aponta a comunicacao como fator que “evita fadiga” e também
fator que faz com que haja agilidade nos processos para atender as demandas da
populacdo. Ainda um dos entrevistados também dissertou sobre a importancia da
comunicacdo nos processos de mudancas e apontou que “todos envolvidos
diretamente ou indiretamente nas mudancas e decisdes, devem ter plena clareza das

alteracdes.”

Segundo Crozatti (1998) um modelo ideal de gestdo “(...) deve estabelecer
ambiente favoravel para discussfes e surgimento de ideias inovativas, através de
adequado monitoramento do ambiente externo e participagdo dos envolvidos.”
(CROZATTI, 1998, p. 18).

Assim, a comunicacao exercida na Secretaria ndo é totalmente deficitaria, mas
levando em conta os resultados encontrados na pesquisa percebe-se que existem
problemas principalmente no processo que envolve mudancas. Podendo a

comunicacao ser apontada como um fator de desmotivagédo dos funcionarios. Dessa
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maneira cria-se aqui um alerta para que a Secretaria aplique medidas corretivas a

auséncia da comunicac¢ao nas mudancas organizacionais.

Outro resultado acentuado e preocupante diz respeito a disposi¢éo e orientacao
do uso correto de EPI's em que 7 pessoas discordaram e na pergunta aberta 2
pessoas escreveram sobre a importancia de “um setor com ao menos um profissional
capacitado para orientar os funcionarios no uso correto dos equipamentos de
seguranca”. Isso denota que na empresa ndo ha a orientacdo correta dos
equipamentos de seguranga, pois ndo s6 uma pessoa discorreu sobre o fato, mas

também 7 discordaram de tal afirmacéo.

Por isso, cria-se aqui outro alerta, pois o fato também pode ser apontado como
um dos que desmotivam os funcionérios da Secretaria. Pois, se os funcionarios ndo
sdo orientados na utilizagdo correta de EPI's predomina o medo, principalmente nas

execucodes de tarefas de periculosidade.

Outros resultados explanaram também fatores que desmotivam os funcionarios
da secretaria como € o caso de problemas no transporte entre casa e trabalho e vice
versa, que quase a metade (8 pessoas) discordaram que ndo tém enfrentado nenhum
problema no trajeto e, também a mesma quantidade (8 pessoas) discordaram que a

burocracia adotada na empresa favorece suas atividades profissionais.

A burocracia ndo é um problema apenas da Secretaria, mas de todo o setor
publico. Ndo é de hoje que o setor enfrenta tal problema. Nas perguntas abertas
obteve-se mais respostas nas questdes relacionadas a burocracia, 4 pessoas
apontaram como ponto a se melhorar na empresa e dissertaram sobre a
desburocratizacdo ser um fator importante para as empresas, além disso, também

apontaram fluxos e layouts de trabalho para se melhorar.

Cabe aqui ressaltar que o ambiente da sede da Secretaria, no mesmo ano da
realizacdo da presente pesquisa, passou por mudangas na configuragao da estrutura
fisica e layout de trabalho. Foi retirada praticamente todas as divisorias de madeira
(comum em ambientes de trabalho da esfera publica) essas eram responsavel por
demarcar a separacéo das salas, assim, tal mudanca do espaco fisico de trabalho
melhorou as condi¢cdes de trabalho como ventilacdo e iluminacédo, onde, quando
guestionados na presente pesquisa se a empresa oferece condigbes para um

ambiente de trabalho confortavel e agradavel, 6 das 18 pessoas discordaram.
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Dessa forma, considerando que a maioria dos entrevistados exercem suas
atividades profissionais na sede da Secretaria, néo ficou claro o que realmente ainda
precisa mudar e melhorar no layout e fluxo de trabalho. Talvez isso possa ser
respondido através da resposta da pergunta aberta, onde 1 pessoa escreveu sobre a

necessidade de se melhorar a ergonomia no trabalho.

A Ultima resposta a ser analisada, mas ndo menos importante, diz respeito a
afirmacao de que o relacionamento com os colegas de trabalho favorece a execugao
das atividades profissionais. Apenas 3 das 18 pessoas discordaram, obtendo a menor
resposta quanto aos incentivos profissionais. Isso aponta um fator de motivacédo dos
funcionérios da Secretaria e o resultado pode ser entendido pela recente mudanca no
layout e estrutura fisica de trabalho aqui jA mencionado, que copiou os modelos dos
ambientes abertos das startups onde o relacionamento interpessoal, mesmo com

distanciamento social devido ao cenario pandémico pdde ser mais aflorado.

FICHA DE PESQUISA N°02

Levantamento dainfluéncia da PANDEMIA DE COVID-19 no clima organizacional
e motivacdo dos funcionarios da empresa.
Quanto a PANDEMIA E A SAUDE MENTAL:

Figura 6 - Influéncia da pandemia na saide mental

De 0 a 10 quantos vocé considera que a pandemia afeta sua saude mental:
18 respostas

6

1(5,6%) 1(5,6%) 1(5,6%) AU 1(56%) 2 1 (56%)

0 (0%)

Fonte: O Autor
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Figura 7 - Sentimentos ampliados pela pandemia

Quais sentimentos abaixo a pandemia ajuda a ampliar em vocé?
18 respostas

Medo 5(27,8%)

Angustia 5(27,8%)
Stress 7 (38,9%)

Tristeza
Ansiedade 9 (50%)
Inseguranca

Nenhuma das anteriores. 2 (11,1%)

Fonte: O Autor

De fato, a pandemia do novo coronavirus exerceu influéncia no lado
psicolégico e emocional da populagdo, numeros de mortes pela doenca e de
infectados crescendo de maneira exorbitante e sendo noticiados a todo momento nas

mais variadas midias de noticias provocou medo e pavor na populacdo em geral.

Ornell, Shuch, et al (2020) diz que em pandemias passadas e que € 0 caso
também da atual, o nimero de pessoas afetadas psicologicamente costuma ser maior

do que as atingidas pelos virus.

“‘Em uma pandemia, 0 medo aumenta os niveis de ansiedade e estresse em
individuos saudaveis e intensifica 0os sintomas dagueles com transtornos psiquiatricos
pré-existentes.” (SHIGEMURA, URSANO, et al. apud ORNELL, SCHUCH, et al.,
2020, p. 2)

Segundo estudo da USP dentre onze paises, considerando o impacto
psicolégico e emocional da pandemia “o Brasil é o pais que mais tem casos de
ansiedade (63%) e depressdo (59%)” disparando na frente da Irlanda e Estados
Unidos. A pesquisa realizada ainda revelou “que a pandemia de Covid-19 tem se
mostrado um evento traumatico para muitas pessoas, levando aumento exponencial
de sentimento de medo e estresse” (CNN BRASIL, 2021)

Outra pesquisa realizada “observou-se que 73% das pessoas (...) relataram
algum grau de estresse em fungdo da situagdo do isolamento social”. (BEZERRA,
SILVA, et al., 2020, Online)
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Os resultados da presente pesquisa (Figura 6) revelaram que a maioria
concorda que a pandemia afetou sua saude mental pois considerando no Gréfico
(Figura 6), que 5 denota que houve impacto e a variancia acima de 5 também, 12 das
18 pessoas reconhecem que a pandemia exerceu influéncia na sua saude mental, 5
consideram mas ndo com tanta forca e 1 pessoa assinalou 0, ou seja, para essa
pessoa nao houve influéncia.

O estresse, angustia e depressdao sdo comuns em funcionérios publicos,
todavia, a relagdo de trabalho ndo é em muitos casos responsavel por aflorar tais
transtornos. (BAZZO, 1997)

Dessa forma ressalta aqui um adendo, a pandemia ajudou a ampliar esses
sentimentos e transtornos em especial a quem ja tinha um contexto facilitador, como
€ 0 caso dos servidores publicos que estao sujeitos a varias formas de precarizacao
do servico.

Quanto aos sentimentos que a pandemia ajuda a ampliar (Figura 7) 50% (9
pessoas) disseram que a pandemia gerou ansiedade e o stress foi 0 segundo maior
sentimento assinalado 38,9 (7 pessoas) em concordancia com as pesquisas acima
citadas. E apenas 5 funcionarios assinalaram sentimentos como medo e angustia e 4
assinalaram a inseguranca.

Porém, segundo Chiavenato (2020):

“O estresse é a soma das perturbacbes organicas e psiquicas
provocadas por diversos agentes agressores, como: traumas,
emocodes fortes, fadiga, exposigéo a situacdes conflitivas, extenuantes
e problematicas. O estresse provoca ansiedade e angustia.”
(CHIAVENATO, 2020, p. 181)

Os resultados encontrados concordam com o autor pois o estresse, ansiedade
e angustia juntamente com a inseguranca e medo foram os mais assinalados no

questionario.
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Quanto a PRODUTIVIDADE na PANDEMIA:

Figura 8 - Produtividade no trabalho na pandemia

De 0 a 10 quantos vocé considera que o cenario de crise sanitaria, econdmica e politica da
pandemia afeta seu desempenho e produtividade no trabalho:

18 respostas

Fonte: O Autor

Em cenérios de emergéncia, assim como na vida pessoal, as pessoas tendem
a ser menos produtivas no desenvolvimento de suas tarefas profissionais sendo a
motivacdo e consequentemente a produtividade a mais afetada no ambiente
organizacional.

Na Figura 8, 8 pessoas atribuiram notas 5 ou acima e 10 abaixo de 5, assim a
maioria considera que 0s cenarios de crise da pandemia ndo impactou sua
produtividade e desempenho no trabalho. De certa forma este é um fato curioso, mas
pode ser facilmente entendido quando comparamos os dois resultados lado a lado,
assim é perceptivel que a diferenca € de apenas 2 pessoas 0 que denota quase uma
divisao do total de entrevistados, ou seja, as crises geradas pela pandemia gera um
cenario tdo confuso que até os entrevistados ndo conseguem perceber e responder

com clareza se houve um impacto significativo em sua produtividade e desempenho.
Figura 9 - Uso da tecnologia na pandemia

De O a 10 quantos vocé considera que a tecnologia € fundamental para a execucao das suas

atividades profissionais na pandemia:
18 respostas

15

1(5,6%)

1(5,6%) 1(5,6%)
0 (0%) 0(?%) 0 (0%) 0(?%) 0([‘!%) 0 (0%)
o

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fonte: O Autor
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No trabalho, a tecnologia é a chave mestra para possibilitar diferentes formas
de trabalho, dentre elas o trabalho virtual que permite as pessoas trabalhar em
diferentes espacos, comunicando-se com outras pessoas das mais variadas regioes
geograficas pelo mundo afora. Além disso, a tecnologia oferece softwares, aplicativos

e plataformas que estdo presentes em quase todas as empresas atualmente.

Nas profissdes da modernidade a produtividade passou a depender quase que
totalmente da tecnologia. E uma nova e revolucionaria maneira de se relacionar com
os clientes, fornecedores e colaboradores e que permite reagfes extremamente

rapidas as necessidades do negocio.

Na pandemia a possibilidade de transpor barreiras da tecnologia foi essencial
como traz o resultado da pesquisa realizada por Fariniuk (2020), que diz que até no
comeco do segundo trimestre de 2020 (comec¢o da pandemia em nivel global), 83%
das 100 maiores cidades brasileiras, seguindo uma tendéncia mundial, utilizou-se de
ferramentas digitais como resposta frente aos desafios causados pela pandemia com
0 objetivo de implementar um isolamento social mais efetivo ou para adaptar o

funcionamento de atividades:

“Observa-se que diversas cidades se utilizam da ferramenta digital para a
transposicao de atividades que antes eram realizadas apenas presencialmente (como
feiras locais, eventos culturais e protocolos de servicos municipais).” (FARINIUK,
2020, Online)

Assim, para os agentes publicos a tecnologia foi crucial para substituir
atividades e processos administrativos, e adaptar suas atividades profissionais que

antes da pandemia eram realizadas presencialmente.

Fato esse que concorda com o resultado da segunda pergunta (Figura 9) onde
61,1% (11 pessoas) dos entrevistados atribuiram 10 e 22,2% (4 pessoas) atribuiram
9 a pergunta realizada, ou seja, a maioria reconhece que a tecnologia é fundamental
para a execuc¢ao das suas atividades profissionais durante a pandemia e as outras 3
pessoas também consideram porém ndo com tanta importancia. Considerando na
escala do grafico acima (Figura 9) que 5 equivale a uma nota meédia e razoavel é
unanime o reconhecimento da importancia do uso da tecnologia para a execucédo de
tarefas durante a crise pandémica do novo coronavirus ja que nenhum entrevistado

atribuiu nota abaixo de 5.
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Dessa forma, pode-se dizer que a tecnologia na pandemia amenizou as
barreiras colocadas no convivio social advinda do distanciamento social. Ela foi usada
para aproximar pessoas mesmo que virtualmente, seja no trabalho ou em casa, ou
ainda no trabalho em casa (home office) diminuindo os impactos da solidao,
consequentemente aumentando a motivacdo e ajudando os trabalhadores a serem

mais produtivos.

Quanto a TRANSMISSAO do Covid-19 no ambiente de trabalho:

Figura 10 - Transmissao do Virus para colegas de trabalho

Tenho medo de me infectar pelo virus e
transmiti-lo para meus colegas de trabalho.

Nio

Mais ou menos

Sim

Fonte: O Autor

Figura 11 - Transmissao do Virus para familiares e amigos

Tenho medo de me infectar pelo virus e
transmiti-lo para meus familiares e amigos.

Mais ou menos

Sim

Fonte: O Autor
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Figura 12 - Vacinas e Medo

Para mim, as imunizagdes das vacinas sao
suficientes para amenizar o medo de contrair e
transmitir o coronavirus.

Sim

Mais ou menos

Fonte: O Autor

Figura 13 - Medidas Sanitarias e medo

Considero que as medidas sanitarias adotadas
em meu ambiente de trabalho sdo suficientes
para diminuir o medo de contrair o coronavirus.

Mais ou menos

Fonte: O Autor

Estudo realizado por Candido (2020) com 10 gestores e chefes das secretarias
municipais que compdem a prefeitura do municipio de Sao Sebastido do Paraiso,
estado de Minas Gerais, todos responderam que as medidas sanitarias e protocolos
de seguranca estavam sendo seguidos a risca pelos seus subordinados. E importante
ressaltar que o contexto da pesquisa aqui ora citada refere-se ao primeiro ano de
pandemia, até entdo naquele momento ndo se tinha previsdo da “chegada” de
nenhuma vacina, com isso 0 medo do futuro e de um possivel fim da pandemia era

totalmente incerto.

Quando questionados, se consideram que as medidas sanitarias adotadas no
ambiente de convivio profissional sédo suficientes para diminuir o medo de se infectar

pelo novo coronavirus 42,1% dos funcionarios da Secretaria assinalaram que sim e
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também 42,1% concordaram parcialmente assinalando a opg¢ao “mais ou menos”.
Essa igualdade revela a inseguranca dos funcionarios quanto aos protocolos de
prevencao de contagio do Covid-19 adotados na sede da Secretaria e seus setores
integrados.

Além disso, mais da metade 57,9% concordaram que tém medo de contrair e
transmitir 0 novo coronavirus para seus colegas de trabalho e 31,6% concordaram
parcialmente. Por outro lado, quanto a ter medo de transmitir o virus a seus familiares
e amigos 73,7% concordaram que existe o medo e 21,1% concordou parcialmente.
Percebe-se que quando se trata de seus familiares e amigos a qual existe uma relagéo

emocional mais forte 0 medo aumenta quase que exponencialmente.

Considerando o contexto do momento da realizagdo da presente pesquisa

quanto ao cenario pandémico:

A retomada presencial e semipresencial de servicos ndo essenciais além da
abertura de varios lugares e ambientes que geram aglomeracdes de pessoas como é

0 caso das retomadas das aulas nas escolas publicas e municipais;

O fato de o municipio ter atingindo a marca de 80,08% da populacéo local

vacinados até 22 de outubro de 20212 data esta anterior a realizacéo desta pesquisa.

Os resultados da pesquisa do presente trabalho, quando comparados ao de
Candido (2020) revela que mesmo ap0s quase dois anos de pandemia e mesmo com
todos esses contextos facilitadores, nao foram suficientes para amenizar o medo dos
servidores da Secretaria de contrair o virus em seu ambiente de trabalho bem como
transmiti-lo as pessoas de seu convivio profissional e social. A chegada das vacinas
nao simbolizou alivio pois a maioria 61,2% consideram parcialmente que as
imunizagdes das vacinas sdo suficientes para diminuir o medo de contrair e transmitir

0 coronavirus

8 Para mais informacgdes acesse: http://www.jornaldosudoeste.com.br/noticia.php?codigo=210593
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Apés a aplicagdo dos questionarios aos colaboradores da empresa e anélise
das respostas obtidas, foram identificados fatores internos a organizagéo que motivam

e desmotivam os funcionarios.

Dentre os fatores identificados com a pesquisa que motivam os funcionarios
pode-se destacar a satisfagdo com a atividade exercida na empresa, os salérios,
seguranca e estabilidade no cargo, satisfacdo com as chefias e colegas,
reconhecimento pela empresa e as condicbes do ambiente de trabalho como

ventilacdo e iluminacao.

Quanto aos fatores que desmotivam pode-se destacar a inseguranga quanto
ao preparo para exercer suas carreiras, o sucesso profissional devido ndo acreditarem
gue seu sucesso na empresa depende apenas de seus esforgos, o plano de carreira,
a comunicacdo da empresa, a disposicdo e orientacdo do uso correto de EPI’s,

transporte entre casa e trabalho e burocracia adotada na empresa.

Os questionamentos voltados aos sentimentos dos funcionarios em relagéo a
pandemia demonstraram variacdes de resposta que refletem muito a situacao
vivenciada nos dias atuais. A saude mental e consequentemente a produtividade dos
servidores foi comprometida pelo fato de seus emocionais sentirem os efeitos dos
sentimentos aflorados pela pandemia como a ansiedade e o estresse causador de
outros sentimentos como angustia e medo. A tecnologia atuou como estabilizadora
das variaveis impostas da pandemia e as imuniza¢cdes das vacinas nao foram
suficientes para diminuir o medo de contrair e transmitir o novo coronavirus, inclusive

no ambiente de trabalho.

Devido a estes resultados, a pesquisa apontou que a pandemia gerou um
impacto no clima da Secretaria, porém ndo um impacto de grande proporcao. I1Sso se
da ao fato de que o desemprego em massa no Brasil gerado pela pandemia néo
atingiu de forma direta os servidores publicos, pois, estes tém estabilidade e se
sentem seguros nos seus cargos. Além disso o salario € razoavel, ao menos na
Secretaria estudada como foi evidenciado nos resultados, assim a crise econémica

que atingiu grande parte da populacéo nao atingiu a renda desses servidores.

Contudo, esta pesquisa e seus resultados por se tratar de um estudo de caso

em uma instituicdo publica no @mbito municipal ndo contempla toda a situacdo em sua
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totalidade e apenas seu contexto. Assim, este trabalho pretende motivar e contribuir
com pesquisas futuras relacionadas a motivacao e clima de instituicbes publicas em

tempos pandémicos.

Com o advento da pandemia do novo coronavirus € notério uma forte
tendéncia de estudos e pesquisas relacionadas a motivacdo, saude mental e clima
organizacional durante a pandemia, mas ainda também se percebe uma auséncia de
estudos relacionados a ambientes especificos da esfera publica, sendo os
encontrados relacionados com instituicdes publicas da area da salude e empresas do

setor privado. Este presente estudo também visa suprir essa auséncia.
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ANEXO 1 - PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL ADAPTADA

Este instrumento de coleta de dados refere-se ao desenvolvimento de um
Trabalho de Concluséo do Curso de Administracdo da FACULDADE CALAFIORI, cujo
tema é “A INFLUENCIA DA PANDEMIA NA MOTIVACAO E CLIMA DE
ORGANIZACOES PUBLICAS: Estudo de Caso em uma Secretaria da Prefeitura
Municipal de S&o Sebastido do Paraiso-MG”. As respostas serdo andnimas e
ninguém, portanto, sera identificado.

FICHA DE PESQUISA N°01

Levantamento dos fatores INTERNOS de influéncia na motivacao dos funcionarios
da empresa.

Quanto a sua VIDA PROFISSIONAL.:
1. Sinto orgulho da minha atividade () () () ()
nesta empresa. Mais ou N&o sei

Sim N&o
Menos responder
2. Dependo apenas dos meus proprios () () () ()
esforcos para obter o sucesso (. Mais ou ~ N&o sei
. . Sim Nao
profissional e de carreira na empresa. Menos responder
3. Os cursos e treinamentos que fiz sdo () () () ()
suficientes para o exercicio das | .. Mais ou . N&o sei
: - Sim Nao
minhas atividades. Menos responder
4. Meu emprego é seguro na empresa, () ()
ou seja, ndo corro o risco de ser ( ) , () A .
” : : Mais ou ~ Nao sei
demitido, exonerado ou transferido de | Sim N&o
Menos responder

setor sem motivo.

Quanto a ESTRUTURA ORGANIZACIONAL do setor em que vocé trabalha
diretamente:

1. Para mim, meu chefe imediato é a () () () ()
pessoa mais indicada para a funcéo Sim Mais ou ~ N&ao sei
gue ocupa. Menos responder

2. Estou satisfeito com a estrutura () () () ()
hierarquica (chefes e subordinados) a = ... Mais ou ~ N&o sei

. Sim Nao
gue estou vinculado. Menos responder

Quanto aos INCENTIVOS PROFISSIONAIS assinale APENAS AS
AFIRMACOES que vocé DISCORDA:

1. ( ) Acho que a empresa me oferece um bom plano de carreira.

2. () Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.

3. ( ) O meu salario é condizente com os esfor¢cos que tenho feito pela empresa,
por isso acho justo o meu salario atual.

4. () A empresa oferece recursos para que meu ambiente seja confortavel e
agradavel para exercer minhas atividades, como uma boa iluminacdo e
ventilacao.

5. ( ) O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execucédo das
minhas atividades na empresa.

6. ( ) Aburocracia adotada na empresa favorece a execucgéo das minhas atividades
na empresa.

7. () A comunicagdo na empresa favorece a execugdo das minhas atividades, ou
seja, sou informado de acontecimentos e decisfes que afetam meu trabalho.
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8. ( ) Nao tenho tido problemas com o transporte casa—empresa/empresa—casa.

9. () A empresa me oferece equipamentos de protecao individual (EPI'S) e
também me orienta no uso correto desses equipamentos de seguranca.

PERGUNTA ABERTA: Das afirmacfes apresentadas acima quais vocé considera
como um ponto a melhorar? E por qué?

FICHA DE PESQUISA N°02

Levantamento da influéncia da PANDEMIA DE COVID-19 no clima organizacional
e motivacao dos funcionarios da empresa.

Quanto a PANDEMIA e SAUDE MENTAL:

1. De 0a 10 quantos vocé considera que
: . 0O()1()2()3()4()>5
a pandemia afetou sua saude mental. ()
P ()6 ()7 ()8 ()9 ()10

2. Quais sentimentos a pandemia ( ) Medo ( ) Angustia ( ) Stress
ajudou a ampliar em vocé? () Tristeza ( ) Ansiedade ( )
Inseguranca () Nenhuma das

anteriores

Quanto a PRODUTIVIDADE na PANDEMIA:

1. De 0a 10 quantos vocé considera que
0 cenario de crise sanitaria,
econbmica e politica da pandemia| ( )0
afetou seu desempenho e (
produtividade no trabalho.

2. De 0 a 10 quantos vocé considera que
a tecnologia foi fundamental para a
execucdo das suas atividades
profissionais na pandemia.

()0()1()2()3()4()5
()6 ()7 ()8 ()9 ()10

Quanto a TRANSMISSAO do Covid-19 em seu ambiente de trabalho:
1. Tenho medo de me infectar pelo virus

e transmiti-lo para meus colegas de ( ) | ( ) Mais ou ~ ( )Nao
: ( )Nao sei
trabalho. Sim Menos
responder
2. Tenho medo de me infectar pelo virus ~
o - . ( ) Nao
e transmiti-lo para meus familiares e ( ) | ( ) Mais ou ~ )
. : ( )Nao sei
amigos. Sim Menos
responder
3. Para mim, as imunizacbes das
vacinas sdo  suficientes ara : Nao
i P () ( )Maisou ~ () )
amenizar o0 medo de contrair e .. ( )Nao sei
. . Sim Menos
transmitir o coronavirus. responder

4. Considero que as medidas sanitarias
adotadas em meu ambiente trabalho () () Mais ou ( ) Nao
séo suficientes para diminuir o medo ( )Nao sei

) ., Sim Menos
de contrair o coronavirus. responder
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