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RESUMO

A motivagdo ¢ a forc¢a inicial da acdo do ser humano, o conjunto de fatores que determinam a
tomada de agdes na busca de um objetivo. O presente estudo possui como objetivo principal
analisar como o ambiente motivacional dos funcionarios da Companhia de Saneamento
Ambiental do Maranhao (Caema), os quais mantiveram suas fungdes presenciais devido a
natureza essencial do servico, foi afetado pela pandemia. Para composi¢ao do trabalho, de
finalidade descritiva e exploratoria, buscou-se o uso de diferentes bibliografias e da pesquisa
de campo, Para o levantamento de dados sobre a visdo motivadora dos trabalhadores, o
instrumento de pesquisa aplicado foi o questionario (abordagem quantitativa) pela plataforma
do Google Forms, composto por 19 perguntas ¢ utilizando a escala Likert, além da pesquisa ter
usado como base os conceitos de autores de varias teorias da motivagdo, como por exemplo
Maslow e Herzberg. O publico analisado compreende funcionarios da companhia atuantes na
cidade de Sao Luis — Maranhdo. Os resultados permitiram concluir que o comportamento
motivador dos funciondrios envolve fatores externos e internos, principalmente no que diz
respeito a seguranca, ¢ que as decisdes da organizacdo podem influenciar negativamente ou

positivamente a motivacao dos colaboradores.

Palavras-chave: Motivacdo. Trabalho. Pandemia. Caema.



ABSTRACT

Motivation is the initial force of the human being's action, the set of factors that determine the
taking of actions in pursuit of a goal. The main objective of this study is to analyze how the
motivational environment of the employees of the Environmental Sanitation Company of
Maranhao (Caema), who maintained their in-person functions due to the essential nature of the
service, was affected by the pandemic. For the composition of the work, with a descriptive and
exploratory purpose, the use of different bibliographies and field research was sought. Google
Forms platform, consisting of 19 questions and using the Likert scale, in addition to the research
having used as a basis the concepts of authors of various theories of motivation, such as Maslow
and Herzberg. The analyzed audience comprises company employees working in the city of
Sdo Luis — Maranhdo. The results allowed us to conclude that the employees' motivating
behavior involves external and internal factors, mainly about safety, and that the organization's

decisions can negatively or positively influence the employees' motivation.

Keywords: Motivation. Work. Pandemic. Caema.
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MOTIVACAO NO TRABALHO E PANDEMIA: uma visio sobre a motivacio no
trabalho dos colaboradores da Companhia de Saneamento Ambiental do Maranhao
(Caema)

Nathanael Aroucha Furtado *
Ademir da Rosa Martins

Resumo: A motivagio ¢ a forca inicial da agdo do ser humano, o conjunto de fatores que determinam a tomada
de agdes na busca de um objetivo. O presente estudo possui como objetivo principal analisar como o ambiente
motivacional dos funciondrios da Companhia de Saneamento Ambiental do Maranhdo (Caema), os quais
mantiveram suas fun¢des presenciais devido a natureza essencial do servigo, foi afetado pela pandemia. Para
composi¢do do trabalho, de finalidade descritiva e exploratoria, buscou-se o uso de diferentes bibliografias e da
pesquisa de campo, Para o levantamento de dados sobre a visdo motivadora dos trabalhadores, o instrumento de
pesquisa aplicado foi o questionario (abordagem quantitativa) pela plataforma do Google Forms, composto por 19
perguntas e utilizando a escala Likert, além da pesquisa ter usado como base os conceitos de autores de varias
teorias da motivacdo, como por exemplo Maslow e Herzberg. O publico analisado compreende funcionérios da
companhia atuantes na cidade de Sdo Luis — Maranhdo. Os resultados permitiram concluir que o comportamento
motivador dos funciondrios envolve fatores externos e internos, principalmente no que diz respeito a seguranga, ¢
que as decisdes da organizagdo podem influenciar negativamente ou positivamente a motivagao dos colaboradores.
Palavras-chave: Motivacdo. Trabalho. Pandemia. Caema.

Abstract: Motivation is the initial force of the human being's action, the set of factors that determine the taking of
actions in pursuit of a goal. The main objective of this study is to analyze how the motivational environment of
the employees of the Environmental Sanitation Company of Maranhdo (Caema), who maintained their in-person
functions due to the essential nature of the service, was affected by the pandemic. For the composition of the work,
with a descriptive and exploratory purpose, the use of different bibliographies and field research was sought.
Google Forms platform, consisting of 19 questions and using the Likert scale, in addition to the research having
used as a basis the concepts of authors of various theories of motivation, such as Maslow and Herzberg. The
analyzed audience comprises company employees working in the city of Sdo Luis — Maranh&o. The results allowed
us to conclude that the employees' motivating behavior involves external and internal factors, mainly about safety,
and that the organization's decisions can negatively or positively influence the employees' motivation.
Keywords: Motivation. Work. Pandemic. Caema.

1 INTRODUCAO

A motivacao (do latim movere, “mover”) ¢ o que leva o individuo a realizar a acdo que
necessita ser executada. Quando relacionada ao trabalho, ela impacta diretamente no
desempenho e produtividade do colaborador. Em mercados competitivos, ou em tempos de
inseguranga no trabalho, muito mais do que criar planejamentos e executa-los, é essencial ter
funciondrios engajados e seguros para conseguir os objetivos desejados pela empresa. De forma
geral, a motivag¢do no trabalho busca aumentar a satisfagdo dos funciondrios com os planos
organizacionais. Desta forma, o funciondrio pode apresentar um melhor rendimento e criar um
ambiente motivador junto aos colegas motivados, proporcionando o crescimento tanto
individual como organizacional.

No presente contexto, em que se enfrenta a pandemia da Covid-19, motivar um
funcionario a continuar trabalhando pode ser desafiador, tendo em vista o receio sobre a sua
propria seguranca. Seguir as recomendagdes de seguranca da Organiza¢do Mundial da Saude
(OMS) e dos demais orgdos de saude, respeitar o isolamento social e manter as condi¢des de
higiene favoraveis sdo agdes fundamentais para se evitar o risco de contdgio. No entanto, no
caso dos “servigos essenciais”, cumprir tais medidas torna-se mais dificil, devido a exposi¢do
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constante dos trabalhadores. Logo, o principal desafio das liderangas ¢ tentar criar um ambiente
de trabalho que transmita ao funciondario segurancga, para que suas preocupagdes se reduzam ¢
o desempenho ndo seja afetado.

Diante do exposto, este trabalho tem como fim responder a seguinte problemaética: como
o ambiente motivacional dos funcionarios da Companhia de Saneamento Ambiental do
Maranhao (Caema), os quais mantiveram suas funcdes presenciais devido a natureza essencial
do servico, foi afetado pela pandemia? O objetivo geral, portanto, ¢ analisar como o ambiente
motivacional dos funcionérios supracitados foi afetado pela pandemia. Como objetivos
especificos tem-se; a) conhecer o perfil desses colaboradores; b) verificar a satisfacdo quanto
ao reconhecimento; c¢) conhecer como estdo os padrdes de relacionamento no ambiente
organizacional, e d) identificar aspectos motivacionais quanto a seguranca no trabalho.

O artigo estrutura-se nos seguintes eixos: referencial tedrico, baseado nas teorias
motivacionais e na pandemia; metodologia utilizada durante o trabalho; resultados e discussdes
do estudo; e, por ultimo, consideracdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO

A motivacao pode ser definida como uma forca que nos estimula a agdo. Diversos
autores estudaram, e ainda estudam, o comportamento motivacional, principalmente com foco
em produtividade e satisfacdo.

2.1 A motivacio

A motivacdo faz parte da natureza humana. Sendo considerada um tema de grande
relevancia nos dias atuais (SILVA, 2014), os estudos iniciais sobre o tema somente surgiram
no inicio do século XX, alavancados pela Revolu¢do Industrial, com o advento das teorias
humanas. A partir dai, o conceito foi amplamente utilizado nos campos sociais, desde
Psicologia at¢ Administragdo, passando pela area de Recursos Humanos e, também, por
gestores de organizagdes.

Considera-se por motivagdo uma forga para realizar algo, com objetivo de criar uma
acdo para conseguir determinado objetivo. Como assegura Batista (2005), a motivagdo ¢ um
"impulso para a satisfacdo", no qual busca-se o desenvolvimento pessoal e, em sequéncia, o
organizacional. Assim, a motiva¢do ¢ uma manifestacdo intrinseca que direciona as agdes do
ser humano.

A motivagdo no trabalho, por exemplo, recebe grande destaque nos campos de estudos
em administragdo, devido ao seu relacionamento direto com a produtividade. Em um projeto
trabalhista, no qual envolve as duas partes, o empregado e a empresa, cada uma delas expde
seus requisitos para satisfazer um acordo inicial. Para Arantes (1998), as pessoas tendem a
contribuir com sua for¢a de trabalho para que as organizagdes consigam cumprir com suas
finalidades. O funcionalismo coloca a disposicdo da empresa as suas habilidades,
conhecimento, além da experiéncia, dedicacdo e esforgco, € em troca, espera satisfazer suas
necessidades e trabalhar em um ambiente que faca sentido a sua maneira de pensar e de ser. Se
o empregado, por exemplo, ndo encontrar meios de satisfazer suas expectativas no trabalho,
entdo este ndo se sentira mais em um acordo, uma relagdo de troca, mas sim em uma situagao
de exploragao.

No contexto acima, fica claro que o papel da motivacdo pode afetar harmonica e
psicologicamente o ambiente de trabalho. Demonstra-se que a motivagdo ¢ de suma importancia
como influenciadora de satisfacdo e desempenho na organizagdo, uma vez que o individuo esta
amplamente conectado a seus desejos e as metas da empresa, criando um lago de trabalho e de
troca de interesse mutuas. Robbins (2009) destaca a motivagao como trés elementos-chave em
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sua defini¢do: intensidade, direcdo e persisténcia. Para a intensidade, tem em referéncia o
esfor¢o que o individuo coloca em sua acgdo; a direcdo, como forma de direcionar este esforgo
para uma condugdo que beneficie a organizacio; e a persisténcia, no qual quanto tempo uma
pessoa decorre para conseguir atingir seu objetivo.

Na complexa dindmica entre colaborador e organizacdo, o acordo existente ¢
fundamental para a obten¢ao dos objetivos das partes envolvidas: de um lado, as exigéncias a
se realizar no trabalho pela organizagdo, e do outro, as demandas de satisfagdo do empregado
(PEIRO; PIETRO, 1996). O equilibrio entre as duas partes deste processo de troca possui
consequéncias positivas para ambos os lados: em nivel organizacional, manifesta-se na questao
de quantidade e qualidade realizada no trabalho; para o empregado, manifesta-se em nivel de
realizacao pessoal, satisfacdo e bem-estar.

Diante disso, a motivagdo ¢ importante para o contexto organizacional, pois torna
possivel o envolvimento e engajamento dos colaboradores, garantindo o funcionamento pleno
da empresa. A partir da apresentacdo do conceito, cabe expor as diferentes teorias sobre o tema,
para entender quais fatores (internos e externos) podem influenciar na motivacao do individuo
ou grupo.

2.2 Teorias da motivacao

Diversos estudos foram feitos e varias teorias foram criadas com o objetivo de
compreender a relagdo humana com a motivagdo e como conciliar o interesse individual com a
necessidade coletiva da organizagdo. Entre essas destacam-se: o modelo tradicional de
Frederick Taylor, a visdo de hierarquia das necessidades de Maslow, a teoria dos dois fatores
de Herzberg. e 2.2.4Teoria X ¢ Y de Douglas McGregor. A seguir uma breve descri¢ao de cada
uma dessas.

2.2.1 Modelo Tradicional de Frederick Taylor

A Teoria da Administracdo Cientifica foi iniciada por Frederick W. Taylor (1856 -
1915). Sua aplicacdo fundamentava-se de métodos da ciéncia positiva, racional e metodica na
inclusdo dos problemas administrativos, com o intuito de alcangar a maxima produtividade.

A teoria proposta provocou uma completa revolugdo no pensamento administrativo e
no mundo industrial. Para buscar aumento produtivo, Taylor propds métodos e sistemas de
intuito racionais do trabalho e, também, na disciplina do conhecimento operario, colocando-o
sob o comando da geréncia. Além disso, inseriu outras medidas de otimizacdo do trabalho,
como fragmentagao de tarefas complexas em partes mais simples, a sele¢@o rigorosa dos mais
aptos para realizar as tarefas, a fragmentacdo e a hierarquizagao, isso tudo para facilitar a
racionalizacdo e padroniza¢do do servigo.

Taylor (1903) considerava o modelo motivador na administracao cientifica como homos
economicus, ou seja, o individuo era motivado apenas por recompensas econdmicas e materiais.
Buscava demonstrar que, naquela época, o trabalhador executava suas fungdes apenas por meio
da remuneragdo que o trabalho gerava, ndo por prazer e nem realizacdo ao trabalhar. Nesta
suposi¢do basica, os gestores compreendiam que um menor fluxo de trabalho remetia a
funciondarios preguicosos € que no qual s6 poderiam ser motivados pelo dinheiro (maior
produgdo, maior ganho).

A teoria de Taylor ndo € considerada, propriamente dita, especifica da motivagdo. No
entanto, a proposi¢do do autor foi a primeira que trata sobre o que motiva os colaboradores a
trabalhar — neste caso, a remuneracdo. Apds isso, outros estudos surgiram sobre motivacao,
alguns em concordancia e outros contrapondo Taylor. Portanto, as contribui¢des do autor foram
importantes para o campo da administragao.
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2.2.2 Hierarquia das necessidades de Maslow

Uma das teorias mais conhecidas da motivagao (se ndo a mais) ¢ a da Hierarquia das
Necessidades de Maslow. Abraham Maslow (1908-1970), psicélogo estadunidense, publicou
em 1943 um artigo intitulado A Theory of Human Motivation (Uma Teoria da Motivagdo
Humana) para a revista Psychological Review, que daria origem a um livro de mesmo nome
langado em 1954. Na obra, o autor relaciona o padrdo de comportamento do individuo com
base de divisdo em cinco partes, no formato de piramide, conforme cita Chiavenato (2002):

a) Necessidades fisiologicas: primeiro nivel, a base da piramide, porém com
elevado nivel de importancia, ja que trata das necessidades fundamentais para a
sobrevivéncia pessoal, como alimentagdo, abrigo e sono;

b) Necessidades de seguranga: relacionado a seguranca do ambiente de trabalho,
protecdo, saude e prevenc¢ao contra possiveis ameacas € perigos;

c) Necessidades sociais: apresenta-se apenas no momento quando as duas
primeiras estdo aparentemente com indices satisfatorios, na qual visam a
aceitacdo na participagdo social, seja no trabalho ou na vida comum;

d) Necessidades de estima: onde o individuo se avalia, comeca a priorizar a
autorrealizagcdo, a confianca em si proprio e busca o respeito dos demais nos
grupos o qual faz parte.

e) Necessidades de autorrealizacdo: o topo da pirdmide, diretamente relacionado ao
autodesenvolvimento, a busca pela realizacdo potencial, ou seja, com sentir
prazer de estar no trabalho.

Figura 1: Piramide de Maslow
Autorrealizagao

SECUNDARIAS Estima

Sociais

NECESSIDADES Seguranca
PRIMARIAS —_—

Fisiologicas

Fonte: SOARES, 2021.

A Figura 1 apresenta os cinco niveis da Piramide de Maslow, tendo embaixo as
necessidades basicas e, no topo, as complexas. O autor classificou as necessidades fisioldgicas
e de seguranca como de nivel mais baixo, e as de autorrealizagdo como nivel mais alto. Para
ele, a diferenga entre os dois niveis ¢ de que as necessidades mais altas sdo satisfeitas
internamente, ao contrario das mais baixas, que sdo sanadas por fatores externos (ROBBINS,
2005).

Apesar da teoria fornecer avancos para a administragdo, ela apresenta déficits. Segundo
Robbins (Ibidem, p. 133) “Maslow nao fornece comprovacao cientifica substancial e varios
outros estudos que buscaram validar a teoria ndo conseguiram encontrar embasamento para
ela”. Contudo, permitiu abrir o olhar sobre a motivagdo, ao explorar outros fatores

motivacionais além do dinheiro.
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2.2.3 Teoria dos dois fatores de Herzberg

Publicada em 1959 no livro The Motivation to Work, a Teoria de Dois Fatores € fruto
de um estudo realizado na década de 1950 com trabalhadores industriais de Pitsburgo, na
Pensilvania (EUA). Em sua pesquisa, Frederick Herzberg (1993) buscou relacionar os fatores
motivacionais do trabalhador, os quais foram divididos em: fatores higiénicos (extrinsecos), ou
seja, aqueles que podem levar a insatisfacdo relacionada ao ambiente de trabalho, como
relacdes, salarios e a seguranga; e fatores motivacionais (intrinsecos), que sao fatores geradores
de satisfacdo, relacionados entre o individuo e o seu trabalho, estimulando o desempenho para
realizacao das func¢des buscando satisfacao interna. A Figura 2 ilustra a proposi¢ao de Herzberg:

Figura 2: indices motivadores e de higiene de Herzberg

MOTIVADORES E FATORES DE HIGIENE DE HERZBERG

FATORES DE HIGIENE FATORES MOTIVADORES
= Politicas da empresa » Realizagdo
« Supervisio » Reconhecimento
* Relacionamentos = Significéncia
« Condigbes de trabalho » Responsabilidade
= Salarios = Avango
« Status + Crescimento
= Seguranga
INSATISFACLD SEM INSATISFAGAD  SEM SATISFAGAO SATEFACAD

Fonte: RETONDO, 2020.

Herzberg (1959, pg. 63, traducio nossa) também afirma que:

Os fatores que raramente sdo instrumentais para gerar atitudes elevadas no trabalho
ndo se concentram no trabalho em si, mas nas caracteristicas do contexto em que o
trabalho ¢ feito: condi¢des de trabalho, relagdes interpessoais, supervisdo, politicas da
empresa, administracdo dessas politicas, efeitos na vida pessoal do trabalhador,
segurang¢a no emprego e salario.

Segundo Herzberg (2008), os principais fatores motivadores (satisfagdo) sao:

a)

b)

c)

d)

Realizag¢do: um trabalho tende a oferecer ao empregado um senso de realizacao
proprio. Tal realizagdo proporcionard a sensagdo de orgulho de ter feito algo
dificil, e que valeu a pena;

Reconhecimento: um trabalho terd que proporcionar ao funcionério elogios e
principalmente o reconhecimento do seu sucesso. Nesta, o reconhecimento deve
vir tanto de seus superiores (gestores) quanto de seus pares (colegas de trabalho);
Significancia: o trabalho deve ser interessante, oferecer variacdes de tarefas e
apresentar desafios suficientes para manter os funcionarios motivados e
engajados;

Responsabilidade: neste, os colaboradores devem ter “posse” de seu trabalho. Isto
significa que devem se responsabilizar por concluir e ndo se sentirem como se
estivessem sendo ordenados pela realizacao dele;

Avango: o trabalho tende a criar oportunidades de promogao e significativo avango
na carreira. Em busca de motivar os funcionarios a terem sempre um bom
desempenho;
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f) Crescimento: e, por fim, o trabalho deverd dar aos colaboradores a oportunidade
de sempre aprender novas habilidades, podendo acontecer diretamente no trabalho
ou através de quaisquer treinamentos externos.

J& no contexto dos fatores de higiene (insatisfacdo), estes tendem a representar as
necessidades mais basicas e tangiveis, sendo, segundo Herzberg (2008), os principais:

a) Politicas da empresa: as politicas devem ser justas e claras para todos os
colaboradores da organizagdo e, também, devem ser equivalentes aos das outras
organizagoes;

b) Supervisdo: deve ser justa e apropriada. O empregado precisa ter autonomia para
trabalhar e propor formas de trabalho;

¢) Relacionamentos: a relagao dos funcionarios com seus colegas de ambiente,
gestores e subordinados deve ser apropriada, respeitdvel e aceitdvel. Nao podera
haver nenhum elemento de conflito ou humilhagdo presente no ambiente;

d) Condigoes de trabalho: as condi¢des trabalhistas devem ser seguras, limpas e
higiénicas. Equipamentos de trabalho devem ser atualizados conforme seguranga
e confiabilidade, e estar bem conservados;

e) Salarios: a base estrutural salarial deverd ser apropriada e bem razoavel. A
remuneracdo total deverd ser igual e competitiva para aqueles na mesma
organizac¢do e no mesmo nivel funcional;

f) Status: é obrigacdo da organiza¢ao manter o status de todos os funcionarios dentro
da organizacdo. A realizacdo um trabalho significativo pode fornecer um senso de
status de importancia;

g) Seguranga: ¢ importante que todos os funciondrios sintam que seu ambiente
organizacional é seguro e que ndo estdo sob a ameaca de serem demitidos ou
sofrerem acidentes de trabalho.

A teoria de Herzberg foi a primeira que tratou sobre a insatisfagdo. Até entdo,
acreditava-se que o suprimento de necessidades basicas ja seria o suficiente para proporcionar
motivacdo aos funcionarios. No entanto, gragas ao autor, comecou-se a entender que o
fornecimento destas necessidades ¢ o minimo que as empresas podem fazer para evitar o
descontentamento, o que nao traz, obrigatoriamente, motivagao aos colaboradores.

2.2.4 Teoria X e Y de Douglas McGregor

Ja a wltima teoria explorada ¢ a de Douglas McGregor (1906-1964), conhecida como
Teoria X e Y. Em seu estudo, McGregor utilizou a comparagado de dois estilos opostos, no qual
o primeiro tem uma conota¢do negativa a respeito do comportamento pessoal, € o outro tem
como base uma visdo menos critica a respeito da natureza do individuo.

Na Teoria X, as organizagdes que seguem este conceito sempre possuem seus padroes
administrativos baseado em estilos rigidos. Michel (2005, p. 4-5) vem a ressaltar que “em
determinadas empresas que adotam a teoria X, muito embora as mesmas alcancem seus
objetivos, os niveis de satisfacdo dos seus colaboradores ficam seriamente comprometidos”.
Deste modo pode ser que a empresa tenha suas metas operacionais batidas, mas, a relacdo do
ambiente da organizacao pode ficar bastante instavel.

A segunda, chamada de Teoria Y, baseia-se na premissa de que os colaboradores sdo
competentes, responsaveis, criativos e gostam do trabalho. Sdo propriamente motivados,
esforcados e proativos. Sanders (2013) considera que a Teoria Y de McGregor fornece uma
abordagem diferenciada para gerenciar e motivar o corpo pessoal da organizagao, com métodos
que buscam alcangar a harmonia.
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Figura 3: Teoria X e Y de McGregor
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Fonte: Adaptado de SANTOS; ECKARDT; DA SILVA, 2018.

A Teoria X tende a propor um sistema administrativo através da aplicagdo de controles
extremos impostos aos funciondrios, enquanto a Teoria Y busca um modo participativo, com
base nos valores humanos e sociais, visando objetivos que realcem a iniciativa individual dos
colaboradores. Em base, as duas teorias sdo de culturas totalmente opostas, visto que o Gestor
do modelo X vem da Administragdo Cientifica originada por Taylor, no qual havia a crenga que
o funciondrio se motivava apenas pelo beneficio financeiro. Ja4 o Gestor da teoria Y vem da
nova e contemporanea modelagem administrativa, na qual comega a ter um olhar muito mais
diferenciado para os seus recursos humanos dentro da organizagao. Gestores com base na teoria
Y abandonaram o controle rigido sobre todo o processo em busca de melhores resultados, com
base na inovacao e participacdo ativa dos colaboradores nas tomadas de decisdes (YOSHIMA,
2012).

Na pratica, as duas proposi¢des de McGregor ndo sao 100% validas, pois ha outros
modelos de gestdo possiveis, além do comportamento humano se manifestar de diferentes
formas. Além disso, um modelo mais participativo ndo garante que o funcionario sera mais
motivado, o que quebra a relagdo de causa-efeito criada pelo autor.

2.3 A pandemia de Covid-19

A Covid-19 ¢ uma doenca de grave infeccdo ocasionada pelo transmissor SARS-CoV-
2, conhecido também como novo coronavirus. Os sintomas principais sdo: febre, tosse seca e
cansaco. Também podem ocorrer, com menor frequéncia, perda de paladar e/ou olfato, leves
problemas nasais, conjuntivite, dor de garganta, dor de cabec¢a, dores musculares e nas
articulagdes, entre outros.

Os primeiros casos da doenca foram registrados em novembro de 2019, na provincia
chinesa de Wuhan. Em janeiro de 2020, as autoridades do pais anunciaram a descoberta do
novo coronavirus, emitindo um alerta a Organiza¢do Mundial da Satde (OMS). Em margo, a
OMS declarou estado de pandemia em relagdao a Covid-19, ou seja, a disseminagao da doenca
tomou propor¢des mundiais.
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Altamente contagiosa, a Covid-19 pode facilmente infectar toda a populacdo em grande
area. Desde o surgimento da doenca, o novo coronavirus sofreu diversas mutagdes, que
aumentaram o poder de contdgio e, por vezes, o grau de letalidade. Com a chegada da
vacinagdo, a esperanga ¢ de que o estado pandémico acabe, mas por enquanto recomenda-se
manter as medidas de preven¢ao e combate a doenca.

Além das complicagdes de satude, outros problemas foram causados pela pandemia, o
que afetou as estruturas socioecondmicas dos paises. No Brasil, o Produto Interno Bruto (PIB)
do pais fechou em R$ 7,4 trilhdes em 2020, o que representa uma queda de 4,1% em relagdo ao
ano anterior. Ainda, a taxa de desemprego registrada em agosto de 2021 foi de 13,2% segundo
o IBGE, o que corresponde a 13,7 milhdes de brasileiros e que faz o Brasil ter o quarto maior
indice de desemprego no mundo.

2.3.1 O cendario do trabalho na pandemia

A pandemia da Covid-19 afetou, de forma abrangente, todas as classes de trabalho em
nivel mundial. Quando se estima a nivel nacional, o mercado de trabalho brasileiro teve uma
significativa piora de suas condi¢des. No entanto, algumas classes sofrem impactos maiores da
crise econdmica, a saber:

Os trabalhadores em situacdo de maior precariedade no mercado de trabalho, os
impossibilitados de realizar seu trabalho a distancia e aqueles do setor informal da
economia sdo os que possuem maior risco de perder a ocupacao. Também as mulheres
devem ser afetadas de forma diferenciada nessa crise devido a auséncia de atividades
escolares presenciais € ao aumento das atividades domésticas e de cuidados.
(BARBOSA; COSTA; HECKSHER, 2020, p.61)

Reforcando a perspectiva de dificuldade no mercado, o Instituto de Pesquisa Economica
Aplicada (Ipea) divulgou um estudo em margo 2021, com base em dados da Pesquisa Nacional
por Amostra de Domicilios Continua (PNAD Continua). Os resultados indicam que a taxa de
desocupagdo ficou em 15,1%, o que representa 2,3 pontos percentuais acima do resultado
coletado no mesmo periodo do ano anterior. Os nimeros mostram que o cendrio atual ¢
preocupante, em especial para as classes mais baixas.

Medidas como reducao de custos, cortes no quadro das empresas, afastamento dos
postos de trabalho para evitar contaminacdo, aumento de precos e do indice de desemprego
podem afetar negativamente a saide mental dos trabalhadores. Conforme pesquisa Datafolha
de agosto de 2021, 4 em cada 10 pessoas relataram problemas psicologicos como depressao e
ansiedade durante a pandemia. Isso reflete diretamente no mercado de trabalho, que tende a
sofrer mais impactos com a satde prejudicada da classe trabalhadora.

2.3.2 Os servigos essenciais

Perante o enfretamento da pandemia, o governo federal, com o aval do presidente da
republica, editou a Medida Proviséria n° 926/20, que altera, por meio de decretos, a Lei n°
13.979/20 — de combate a Covid-19. As normas disciplinam, em ambito nacional, quais servicos
sdo considerados essenciais e ndo podem ser paralisados por medidas de isolamento social. O
objetivo é impedir a interrup¢do de atividades, além de manter o fornecimento de insumos
necessarios a satide, abastecimento e seguranca populacional.

A manutengdo dos servicos essenciais afeta diretamente o bem-estar psicologico dos
trabalhadores. Permanecer-se focado no trabalho, enquanto ha a proliferacdo do novo
coronavirus, pode agravar situagdes de estresse e problemas ja existentes. Além de afetar a
saude mental, os trabalhadores dessa classe estdo mais expostos, o que aumenta o risco de
contagio e, consequentemente, a chance de dbitos.



16

Neste panorama, encontra-se a situagdo da Companhia de Saneamento Ambiental
(Caema). Para manter o servico de abastecimento em funcionamento, muitos funciondrios
entraram em escala de revezamento, priorizando a permanéncia dos funcionarios do grupo de
risco em casa. Isso, em primeiro impacto, pode levar uma possivel sobrecarga dos que
permanecem sob regime de trabalho presencial, tendo em vista que muito ocupam-se de
servigos operacionais (manutengdo de rede, operacdo basicas em residéncias, instalagdo de
ligacdes de dgua e esgoto etc.).

Além disso, devido as aplicacdes de decretos incentivando a permanéncia da populacao
em casa, aumenta-se o consumo de agua e, com isso, o ritmo de trabalho também se eleva, para
garantir o abastecimento local, tendo em vista sua importancia para manter o funcionamento
pleno em Sao Luis e de mais 100 cidades por todo o Maranhao, na qual € operada por mais de
2.000 colaboradores, sendo pouco mais de 60% dos funcionarios sediados na capital e o restante
lotados nas unidades do interior.

A partir do discutido sobre o cenario da pandemia no Brasil, fica evidente que as
relagdes de trabalho, principalmente nos servigos essenciais, foram severamente afetadas. Ha,
também, sentimentos como inseguranca ¢ falta de assisténcia, que podem desestabilizar a
confianca dos empregados na organizacdo em que trabalha. Cabe agora o detalhamento da
metodologia, que trata sobre os instrumentos de composicao do referencial tedrico, andlise e
interpretagdo dos dados que serdo utilizados no presente estudo.

3 METODOLOGIA

Este estudo classifica-se tanto de finalidade descritiva quanto exploratodria.
As pesquisas descritivas:

tétm como objetivo primordial a descrigdo das caracteristicas de determinada
populagdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre variavesis [...]
e uma de suas caracteristicas mais significativas estd na utilizacdo de técnicas
padronizadas de coleta de dados, tais como o questionario e a observagao sistematica.
(Gil, 2002, p. 28)

Entende-se que a pesquisa aqui desenvolvida ¢ de tipo descritiva por se ocupar em
descrever as caracteristicas do publico interno da Caema, como idade, género, tempo na
organizacdo e escolaridade. Essas varidveis sdo importantes para analisar os graus em que cada
segmento um foi atingido pela motivagao.

J& as pesquisas exploratdrias visam “desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e
ideias, tendo em vista a formulagdo de problemas mais precisos ou hipoteses pesquisaveis
para estudos posteriores” (Ibidem, p. 27). E, também, de tipo exploratéria porque os resultados
do estudo podem servir de base para trabalhos cientificos posteriores.

O levantamento de dados para o referencial tedrico se deu por duas técnicas: as
pesquisas documental e bibliografica. Conforme Marconi e Lakatos (2002), a pesquisa
documental se baseia em fontes de dados restrita a documentos, escritos ou nao, das chamadas
fontes primdrias, isto ¢, feitas pelo proprio autor. Neste caso, utilizou-se os documentos da
propria instituigao.

A pesquisa bibliografica se difere, principalmente, pelo tipo de fonte (secundérias). Ela
“abrange toda bibliografia ja tornada publica em relagdo ao tema de estudo, desde publicagdes
avulsas, boletins, jornais, revistas, [...] até meios de comunicagdo oral” (Ibidem, p. 71). Para o
referido trabalho, as fontes bibliograficas se compdem de autores da Administracdo e da
Psicologia, como Chiavenato (2002), Robbins (2005), Herzberg (1959) e Maslow (1953), entre
outros, por meio de documentagdes e artigos referentes a teorias motivacionais e seus
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resultados, pesquisados em ferramentas como o Google Académico, Periddicos CAPES e
SciELO.

A pesquisa de campo ¢ o questiondrio integram a metodologia deste trabalho como
instrumento de coletas de dados. Como esclarece Gil (2002) a pesquisa de campo, denominada
por ele estudo de campo, procura aprofundar questdes de um grupo ou comunidade através da
analise de variaveis investigadas. A pesquisa ¢ desenvolvida pela observagao das atividades do
grupo analisado (aqui, os funciondrios da Caema), somada a andlise de outros elementos.

A adocdo do questionario se deve ao seu cardter de método investigativo de abordagem
quantitativa. A técnica consiste em um conjunto de questdes com o proposito de obter
informacgdes relevantes para o estudo, podendo se estruturar em perguntas abertas e fechadas
(Ibidem).

Neste caso, a aplicagdo do questionario que buscou compreender a situacdo
motivacional dos funciondrios, se esta afetando diretamente a producao e como esta a satisfacao
do corpo colaborativo da empresa. Isso se deu pelo emprego de 19 questdes, divididas entre
levantamento de perfil demografico, perguntas de respostas fechadas sobre o aspecto
motivacional, com relagdo a satisfagdo, reconhecimento ¢ relacionamento no ambiente
organizacional e, também, a nivel de seguranca no trabalho, utilizando como base as diversas
ideias das teorias da motivac¢do, como as questdes motivacionais e higiénicas de Herzberg, além
dos conceitos de Maslow e McGregor. Para as perguntas sobre a opinido dos funciondrios, foi
utilizada a escala de Likert, que indica o grau de concordancia ou discordancia do respondente
em relacdo ao que lhe ¢ perguntado (APPOLINPARIO, 2007). No presente estudo, ela vai de
“discordo totalmente” (opgao 1) até “concordo totalmente” (opgao 5).

A pesquisa foi realizada com funcionarios da Caema lotados nas unidades de Sao Luis
do Maranhao. O questionario ficou disponivel via link do Google Forms do dia 28 de outubro
a 09 de dezembro. O tempo prolongado se deu pela demora quanto a deliberagao para aprovacao
da pesquisa, além da dificuldade de ser um assunto sensivel, devido a permanéncia do estado
pandémico. Ao todo, foram registradas 27 respostas de colaboradores da companhia.

Ao final, os dados coletados foram dispostos em formatos de graficos, seguidos da
analise. A apresentacdo visual facilita tanto a exposi¢do dos dados pelo pesquisador, quanto a
compreensdo do leitor sobre o tema. Os tipos de graficos usados foram o de setores (formato
pizza), este para representar o perfil do funcionarismo, e o de barras, que apresenta as opinides
na Escala Likert.

4 RESULTADO E DISCUSSOES

A Caema foi criada em 6 de julho de 1966, por meio da Lei Estadual n°® 2.653/66, no
carater de economia de sociedade mista — regime que retine capital publico e privado. O objetivo
da companhia ¢é gerir a politica de saneamento basico do estado do Maranhdo. Até 2011, a
companhia atendia 136 municipios com abastecimento de 4dgua a e dois com esgotamento
sanitario. Tentou-se encontrar dados mais atualizados sobre a cobertura atual da companhia,
mas nado se obteve éxito.

Para definir o perfil do publico interno, foram levadas em conta as variaveis género,
idade, tempo na organizacado e escolaridade.

Analisando o perfil geral dos respondentes, percebe-se que 59,3% sdo do género
masculino e 40,7% do género feminino, conforme representado pelo Grafico 1.
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Gréfico 1: Género

Género
27 respostas

@ Masculino
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® Outro

@ Prefiro nao opinar

Fonte: O autor, 2021.

Jano Grafico 2, a maior parte dos respondentes possui entre 21 e 29 anos, representando
44.,4% do total, seguido pela faixa de 30 a 39 anos, com 40,7% dos pesquisados, até 20 anos
com 11,1% e, por ultimo, os mais de 40 com 3,8% das respostas.

Grafico 2: Idade

Idade

27 respostas

@ até 20 anos

® 212a29anos

® 30a39anos

@ 40 anos ou mais

44,4%

Fonte: O autor, 2021.

Os dados representados no Grafico 3, apresentado abaixo, demonstra uma superioridade
em questdo de tempo na organizac¢do: 59,3% estdo na empresa por menos de 3 anos, enquanto
o0s que possuem mais de 5 anos representam 33,3%. Além disso, apenas 16,4% afirmaram estar
entre dois e cinco anos na empresa.

Grafico 3: Faixa de tempo na organizagao

Faixa de tempo na organiza¢ao
27 respostas

@ de0a2anos
@® De2ab5anos
@ Mais de 5 anos

Fonte: O autor, 2021.

O alto indice de 50,4% com periodo de permanéncia de até dois anos pode ser explicada
pelo motivo da organizagdo ter investido na atuagdo de estagiarios e trainees, em que ambos
possuem contratos de, no maximo, dois anos. Porém, diferentemente do estdgio, os trainees
podem ser solicitados para integrar o corpo de funcionarios apos o término avaliativo. Isso
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significa uma possivel rotatividade entre essas classes, ja que a estabilidade do servigo publico
traz uma confiabilidade maior da aplicagdo das fungdes pelo empregado, em se tratando dos
funcionarios concursados. Diniz (1998, p. 20) afirma essa estabilidade como “um atributo do
cargo publico que assegura a continuidade da prestagdo do servico publico, que ¢ de carater
permanente”.

No Gréfico 4 ¢ apresentado o percentual obtido de escolaridade dos respondentes, no
qual demonstra um empate de 40,7% entre os de superior completo e superior incompleto. Os
18,5% restantes representam os funcionarios que tém ensino médio completo.

Grafico 4: Escolaridade

Escolaridade (atual)
27 respostas

@ Ensino médio completo
@ Superior incompleto
Superior completo

40,7%

Fonte: O autor, 2021.

Em escolaridade, conta-se com 81,4% de ensino superior completo e incompleto. O
indice de superior completo (40,7%) ultrapassa at¢ mesmo a média nacional, segundo a
Organizacdo para Cooperagdo e Desenvolvimento Economico (OCDE). Em 2019, estava em
21%, para adultos com faixa etaria de 25 a 34 anos.

No grafico 5, obtém-se a média proxima aos 4 pontos para os funcionarios com mais
tempo de organizagdo, de 2 anos para mais, enquanto os mais recentes t€ém um leve decaimento,
podendo ser explicado pelo inicio e afinidade para se sentir parte da empresa. Essa sensagao de
status de importancia coincide nos fatores de higiene de Herzberg (2008), na qual o funcionario
deve se sentir acolhido e inserido no ambiente pela empresa, o que demonstra que os
funcionarios ndo se sentem fora da abrangéncia de importancia.

Grafico 5: Sensagdo de importancia
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Fonte: O autor, 2021.
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Grafico 6: Sensagdo de reconhecimento
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Fonte: O autor, 2021.

No grafico 6, observa-se 40,7% dos respondentes considerando neutralidade quanto a visao da
importancia do seu trabalho na pandemia, ¢ 25,9% afirmando que ndo estdo tendo suas func¢des
reconhecidas. Associa-se com a base da estima de Maslow, onde o funcionario necessita que
seja reconhecido pelo seu trabalho, ainda mais de acordo com a dificuldade em que esta
inserido, para que garanta uma estabilidade de confianca e de produtividade.

Grafico 7: Sensacdo de equivaléncia de salrio

Meu salario é equivalente ao trabalho no qual realizo

27 respostas

8 (29,6%)

6 (22,2%)
5 (18,5%)
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Fonte: O autor, 2021.

Conforme Grafico 7, ha o 4pice de 29,8% levemente em discordancia (pontuagdo 2) e
18,5% (atribuicdo 1) discordando totalmente, acima inclusive dos que concordaram (14,8%),
quanto a bonificagdes salariais.

O empasse entre a sensagdo de importancia e a sensa¢do de estar recebendo pouco
perante seus servigos pode levar a um baixo rendimento produtivo. Faller (2004, p. 79) propde
que:

O sentimento de insatisfagdo, causado pela falta de reconhecimento no trabalho,
demonstra que o ndo conhecimento das necessidades dos servidores por parte das
chefias pode ter consequéncias negativas para a produtividade. Igualmente, a falta de
reconhecimento da importancia do trabalho de um determinado setor constitui um
fator causador de insatisfacdo. Quando os superiores hierarquicos ndo reconhecem o
valor do trabalho que os servidores fazem, aumenta a ocorréncia da insatisfacdo.

Nittis (2018) vem a ressaltar que quem ganha com o aumento da produtividade e
motivagao dos servidores publicos ¢ a populagdo no geral, visto que a populagao € o principal
cliente da organizacdo administrativa publica.
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Quanto as questdes de relacionamento organizacional, foram impostas duas
proposicdes: relagdo com os colegas de trabalho e sentimento de abertura com a gestdao. O
Grafico 8 apresenta o relacionamento entre os colegas de trabalho.

Grafico 8: Grau de relacionamento com os colegas de trabalho

O relacionamento no ambiente de trabalho & saudavel
27 respostas
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Fonte: O autor, 2021.

Um bom relacionamento entre os colaboradores ¢ fundamental para o bom avanco da
organizacdo, conforme descritos na teoria de Maslow (2002), e nos fatores higi€nicos de
Herzberg (2008). Dentre o que foi exposto, 48,3% dos funcionarios concordam que hd um bom
ambiente de trabalho na companhia. Apenas 3,7% afirmaram discordar parcialmente do
relacionamento saudavel e nenhum discordou por completo. Pode-se considerar que ha uma
relacdo de estima, influéncias positivas e respeito mutuo. Isso corrobora com o que cita
Albuquerque (2012, p. 84), pois “influenciar pessoas € conseguir colaboracdo e cooperacdo. A
cooperagao vai além do favor, que ¢ uma gentileza espontanea, além da obrigagdo e do poder
de mando”

Grafico 9: nivel de confiabilidade para mudangas com a gestio

Me sinto confortavel para pedir mudanca de atividades na quais sinto ndo estar seguro para

realiza-las (contato direto com cliente, risco de contaminagéo, por exemplo)
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Fonte: O autor, 2021.

Ja o Grafico 9 trata sobre o nivel de confiabilidade que os funciondrios tém com a gestdo
para pedir mudancas. Nesta pergunta, as respostas foram bem distribuidas. Questionados sobre
se sentirem confortaveis para pedir mudangas na sua rotina, mesmo relacionadas a satude, 29,8%
marcaram a op¢ao 3 (neutra), enquanto 40,7% responderam 4 ou 5, ambas opg¢des de
concordancia com a afirmacdo. No entanto, 29,6% assinalaram pouco ou nada concordante com
a proposicao. Isso pode significar um certo receio sobre a confianga gerada na relacdo entre os
funcionarios e os seus superiores. De acordo com Carvalho (2009, p. 108), “o relacionamento
interpessoal entre o lider e os membros da equipe ¢ um dos fatores mais relevantes na facilitagdo
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ou bloqueio de um clima de confianga, respeito e afeto, que possibilite relacdes de harmonia e
cooperacao”.

Partindo-se para as questdes de seguranca, obteve-se os seguintes dados dos
respondentes, referente aos enunciados “Me sinto preocupado com a pandemia” e “As medidas
protetivas aplicadas pela empresa me garantiram a seguranga necessdria para trabalhar”, de
acordo com os Graficos 10 e 11.

Grafico 10: Preocupagdo com a pandemia

Me sinto preocupado com a pandemia

27 respostas

15

14 (51,9%)

7 (25,9%)

4 (14,8%)

1(3,7%) 1(3.7%)

1 2 3 4 5

Fonte: O autor, 2021.

No Grafico 10, € notdria a preocupagao dos colaboradores com o periodo de pandemia.
Pouco mais da metade (51,9%) concordou totalmente com a afirmacdo de que a pandemia os
preocupa.

Grafico 11: Medidas protetivas

As medidas protetivas aplicadas pela empresa me garantem a seguranga necessaria para

trabalhar
27 respostas

8

7 (25,9%) 7 (25,9%)

6 (22,2%)

5 (18,5%)

2 (7,4%)

1 2 3 4 5

Fonte: O autor, 2021.

Quanto ao Gréafico 11, hd uma certa estabilidade entre as respostas, perante a afirmagao
de que a empresa estd garantindo a seguranca necessaria dos seus funciondrios, pois as opgdes
3 e 5 — total concordancia e neutralidade, respectivamente — marcaram 25,9% cada.

Esses resultados mostram uma tendéncia levemente positiva sobre as medidas de
seguranc¢a adotadas pela companhia, tendo em vista que muitos estdo presencialmente ou em
trabalho hibrido.

Mas estas medidas protetivas nao refletem, necessariamente, em total confianca por
parte dos colaboradores. Consoante mostrado no Grafico 12, quando questionados sobre o
suporte de materiais de prote¢do, 25,9% dos respondentes discordam totalmente sobre os
materiais adequados para trabalho, o maior percentual entre as cinco notas da escala.
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Grafico 12: Medidas de seguranga da empresa

A empresa disponibiliza materiais adequados para ajudar na prevencao de contaminacao.
27 respostas

7 (25,9%)

6 (22,2%) 6 (22,2%)
5 (18,5%)

3 (11,1%)

1 2 3 4 5

Fonte: O autor, 2021.

O resultado leva ao Grafico 13 sobre a confianga na organizacdo, no qual 48,1% dos
colaboradores se disseram neutros diante as a¢des protetivas da companhia.

Grafico 13: Confianga nas decisdes de seguranca

Se a empresa mantiver o atual formato de medidas preventivas, me sentirei cada vez mais seguro
27 respostas

15

13 (48,1%)
10

5 (18,5%)
4 (14,8%)

3 (11,1%)

2 (7,4%)

1 2 3 4 5

Fonte: O autor, 2021.

Isto pode ser devido a uma politica de gestao presente, mas que ndo fornece os insumos
necessarios para complementar a seguranca. As distribuicdes de alcool em gel, a
obrigatoriedade de mascaras e a rotatividade presencial podem ajudar na contencdo da
contaminacdo e a aumentar a confianca na organiza¢do, mas parecem deixar uma brecha
relativa ao abastecimento dos materiais e sua distribui¢do aos colaboradores.

Dessa forma, a falta de confianga sobre a propria seguranga no trabalho pode afetar o
desempenho do funciondrio e a satisfagdo que ele possui para trabalhar. Maslow (1943) ja
definia a seguranga como a segunda necessidade a ser atendida, logo apos as fisioldgicas, para
evitar um perigo evidente. Tendo em vista que uma organizagdo necessita buscar a satisfagdo e
a confianca dos funciondrios, ha a obrigacdo se preocupar e possuir acdes que estejam voltadas
a qualidade de vida dos colaboradores e que lhes passem confianca (BORTOLOZO;
SANTANA, 2011).

5 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa sobre a motivacao dos funcionarios da Caema possibilitou acompanhar a
situacdo atual dos indices motivadores. Além disso, questdes como autoconfianca,
remuneragao, ambiente de trabalho e, principalmente, seguranca, foram analisadas, visto que a
pandemia trouxe um novo estilo de ambiente organizacional com as medidas de prevengao.
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O acompanhamento dessas varidveis oferece a organizacdo uma nova visdo € a
oportunidade de compreender o posicionamento dos funciondrios, perante o0s aspectos
motivadores. Ressalta-se, no entanto, que a pesquisa proposta teve unicamente fins académicos
e, portanto, podendo ser utilizada para outros estudos e até como base para buscar um aumento
na exceléncia dos servicos da propria empresa. Isso se deve a propria natureza do estudo, de
carater exploratorio.

Um fato a ser constatado ¢ que alguns funciondrios ndo responderam e outros
demoraram a responder. Houve até o receio em ser identificado por parte de alguns, com medo
de possiveis retaliagdes. Tal postura indica, portanto, que o ambiente de trabalho pode inibir a
liberdade de expressao e, atrelado a pandemia, criar um ambiente de mal-estar, ja4 que alguns
colegas de trabalho faleceram devido as complica¢des do Covid-19, infelizmente.

O presente estudo demonstrou-se que as politicas de seguranga, atreladas a satisfacdo
dos funciondrios, mantiveram um aspecto razoavelmente positivo em questdes relativas a
autoconfianga, como a sensagdo de importancia, e razoavelmente negativos em questdes
relativas a visdo dos funciondrios sobre como a companhia se importa com eles. Quanto as
questdes de relacionamento, percebe-se um bom ambiente entre os proprios funcionarios, mas
leves receios quando direcionados para seus gestores. No principal, a seguranga aplicada quanto
as questdes gestoras foram muito bem aceitas pelos funcionarios, mas na a¢do de inser¢do de
materiais protetivos teve uma breve insatisfacdo, o que no fim demonstra a neutralidade da
confianga no planejamento futuro de seguranca inserida pela organizacdo. Assim, sugere-se,
possiveis melhorias: a valoriza¢do no aspecto empresa-funciondrio, um plano de beneficios que
busque agradar ao colaborador e a distribuigao efetiva de insumos que ajudem o funcionario a
se manter seguro, como a distribuicdo dos kits com dlcool in gel e outros necessarios
dependendo do ambiente de trabalho onde esta inserido.

A experiéncia obtida através desta pesquisa abre uma reflexdo sobre o quanto ¢
complexa a aplica¢do pratica de conceitos organizacionais, em especial a motivacdo. Isso
porque a sensagdo de estar motivado ¢ individual e envolve diversos aspectos internos e
externos. Também demonstra que por mais que existam teorias e técnicas para obter-se
mudangas na motivagdo dos funciondrios, ¢ quase impossivel que estejam 100% certas, mas
consegue se obter bastante informacdes de acordo com seus conceitos, principalmente nas
questdes de seguranca e satisfacdo. E mesmo sendo diferentes entre si nas suas estruturas, todas
possuem a mesma linha de raciocinio quanto as questdes principais abordadas: seguranca,
satisfacdo e importancia. Por isso, € um desafio para a gestdo adaptar-se a cada nova situagdo,
ainda mais diante de uma pandemia, em que a no¢ao de segurancga do funcionario pode afetar
todos os outros fatores, como a confianga em si proprio e na organizacdo. Logo, a companhia
possui um grande desafio de criar um planejamento estratégico, onde se reduza os impactos
negativos e aperfeicoe os aspectos positivos de seus liderados.
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3.

APENDICE A — QUESTIONARIO APLICADO

Pesquisa - Nivel motivacional

Pesquisa relacionada & andlise do ambiente motivacional na Companhia de Saneamento
Ambiental do Maranhdo - CAEMA, com o intuito de conclusdo de estudos académicos.

*QObrigatdrio

Género *
Marcar apenas uma oval.

Masculino
Feminino
Outro

Prefiro ndo opinar

Idade *

Marcar apenas uma oval.

até 20 anos
21 a29anos
30 a 39 anos

40 anos ou mais

Faixa de tempo na organizagao *
Marcar apenas uma oval.

de 0 a2 anos
De 2 a 5 anos

Mais de 5 anos

28



19/01/2022 16:48 Pesquisa - Nivel motivacional

4. Escolaridade (atual) *

Marcar apenas uma oval.

Ensino médio completo
Superior incompleto

Superior completo

5.  Me sinto importante para a empresa *

Marcar apenas uma oval.

nao sou importante sou muito importante

6. Me sinto trabalhando mais neste periodo na pandemia *

Marcar apenas uma oval.

discordo totalmente concordo totalmente

7. Sinto maior reconhecimento pelo meu trabalho na pandemia *

Marcar apenas uma oval.

concordo totalmente discordo totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1NFViU3_n2bhnarc-g-OnFhfsWXa17t4mIEUOGGGOyZs/edit

29

2/5



19/01/2022 16:48 Pesquisa - Nivel motivacional

8. Me sinto mais valorizado neste periodo de pandemia *

Marcar apenas uma oval.

discordo totalmente concordo totalmente

9. Meu salario € equivalente ao trabalho no qual realizo *

Marcar apenas uma oval.

discordo totalmente concordo totalmente

10. Sinto que o desempenho das minhas atividades nao esta sendo afetado pela

pandemia *

Marcar apenas uma oval.

discordo totalmente concordo totalmente

11. O relacionamento no ambiente de trabalho & saudavel *

Marcar apenas uma oval.

discordo totalmente concordo totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1NFViU3_n2bhnarc-g-0nFhfsWXa17t4mIEUOGGGO0yZs/edit

30

3/5
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12. Me sinto confortavel para pedir mudancga de atividades na quais sinto ndo estar 31
seguro para realiza-las (contato direto com cliente, risco de contaminagao, por
exemplo) *

Marcar apenas uma oval.

discordo totalmente concordo totalmente

13. Me sinto preocupado com a pandemia *

Marcar apenas uma oval.

pouco preocupado muito preocupado

14. A empresa se preocupa com minha segurang¢a na pandemia *

Marcar apenas uma oval.

discordo totalmente concordo totalmente

15. As medidas protetivas aplicadas pela empresa me garantem a seguranga
necessaria para trabalhar *

Marcar apenas uma oval.

nao foram eficientes foram bem eficientes

https://docs.google.com/forms/d/1NFViU3_n2bhnarc-g-0nFhfsWXa17t4mIEUOGGGO0yZs/edit 4/5
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16. A empresa esta sempre buscando novas ideias para melhorar o trabalhoea 32
seguranca *

Marcar apenas uma oval.

discordo totalmente concordo totalmente

17. A empresa disponibiliza materiais adequados para ajudar na prevengao de
contaminagao. *

Marcar apenas uma oval.

discordo totalmente concordo totalmente

18. Se a empresa mantiver o atual formato de medidas preventivas, me sentirei
cada vez mais seguro *

Marcar apenas uma oval.

discordo totalmente concordo totalmente

19. Cite melhorias no qual vocé sente que a empresa nao aplica, ou aplica de forma
minima para contengao dos efeitos da pandemia.

Este contetido nao foi criado nem aprovado pelo Google.

Google Formularios
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