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RESUMO

Diante do acirramento da competitividade organizacional, o capital humano vem ganhando
cada vez mais destaque como fonte de vantagem competitiva. E, neste ambiente, é necessario
que os colaboradores se mantenham motivados. A manutencdo da motivacdo organizacional
ndo é uma tarefa facil, visto que é suscetivel a aspectos interferentes de natureza interna e
externa. Desta maneira, o presente trabalho tem como objetivo identificar o grau de motivagédo
e o comprometimento dos funciondrios de uma organizacdo do setor de cemitério,
especificamente uma prestadora de servicos fanebres. A metodologia utilizada foi de natureza
exploratoria e descritiva. Por meio de uma pesquisa bibliogréfica foram identificados os
principais conceitos sobre as teorias motivacionais permitindo a construcao de um questionario
semiestruturado a ser utilizado para a coleta de dados. Um estudo de caso foi empreendido em
um cemitério particular da regido metropolitana de Campina Grande-PB. Diante dos resultados
notou-se que existe uma equipe de trabalho motivada, que entende o propdsito das suas
atribuicoes, e que diante da pandemia do Covid-19 percebeu-se uma melhora em relagcdo a
importancia de sua profissdo. Porém, é uma equipe que enxerga poucas oportunidades de
crescimento na empresa e a pandemia trouxe abalos psicoldgicos. Consequentemente, um
conjunto de agdes foram propostas, como a intensificagdo dos treinamentos, a estruturagdo de
um plano de carreiras, além de conferir como beneficio aos colaboradores a oportunidade
quanto a assisténcia de salde mental.

Palavras-chave: Gestdo Estratégica de Pessoas, Motivacdo Organizacional, Cemitério



ABSTRACT

Faced with the intensification of organizational competitiveness, human capital has been
gaining more prominence as a source of competitive advantage. And, in this environment, it is
necessary that employees remain motivated. Maintaining organizational motivation is not an
easy task, as it is susceptible to interfering aspects of an internal and external nature. Thus, this
work aims to identify the degree of motivation and commitment of employees of an
organization in the cemetery sector, specifically a provider of funeral services. The
methodology used was exploratory and descriptive in nature. Through a bibliographical
research, the main concepts about motivational theories were identified, allowing the
construction of a semi-structured questionnaire to be used for data collection. A case study was
undertaken in a private cemetery in the metropolitan region of Campina Grande-PB. In view of
the results, it was noted that there is a motivated work team, which understands the purpose of
their attributions, and that, in view of the Covid-19 pandemic, an improvement was perceived
in relation to the importance of their profession. However, it is a team that sees few
opportunities for growth in the company and the pandemic has brought psychological shocks.
Consequently, a set of actions were proposed, such as intensifying training, structuring a career
plan, in addition to giving employees the opportunity to receive mental health care as a benefit.

Keywords: Strategic People Management, Organizational Motivation, Cemetery
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacéo e problema

Atualmente, o Brasil e 0 mundo vivem uma situacdo até entao inesperada. Tem-se uma
situacdo de vulnerabilidade humana em frente a pandemia ocasionada pelo Sars-CoV-2
(popularmente conhecido como o Novo Coronavirus). E isto, vem gerando uma ruptura no
modus operandi dos sistemas de salde, da economia, politicos e sociais em todo planeta,
conforme afirma Nasciutti (2020). Os efeitos do novo Coronavirus fizeram com que as unidades
de negdcio adotassem acdes necessarias para garantir a continuidade de suas atividades, diante
das medidas restritivas estabelecidas pelos governantes (SILVA, 2020). Complementando,
Silva (2020) afirma que se trata de um enorme desafio assegurar o atendimento aos seus clientes
consoante ao atendimento aos protocolos definidos como meios de minimizar a transmissao do
virus. As mudancas no mundo organizacional sdo frequentes com o mercado muda e a
motivacdo também e deve ser acompanhada.

A gestdo de pessoas consiste num conjunto de abordagens, técnicas e ferramentas que
visam proporcionar o gerenciamento das relagbes entre os individuos que compbdem as
organizagcbes (MALHEIRQOS, 2020). O Manual de Gestao de Pessoas desenvolvido pelo ENAP
(2021) complementa afirmando que a gestdo de pessoas visa administrar e fortalecer o capital
humano das organizagdes, publicas ou privadas, conciliando os perfis e objetivos das pessoas
com 0s objetivos e metas da organizacgdo. Portanto, cabe tanto ao setor de gestdo de pessoas,
bem como aos demais lideres, trabalhar o capital humano da empresa e buscar entender as
fontes intrinsecas e extrinsecas que interferem na motivacao dos colaboradores.

O significado de motivagdo é “motivo pela a¢ao” Amaral (2002, p. 6), ou seja, a
motivacdo vem de uma alguma coisa, seja por vontade ou por necessidade do individuo sentir-
se motivado. Isso tende a proporcionar que o funcionario cumpra seus objetivos e
responsabilidades dentro da empresa com mais éxito.

A motivacao pode ser aplicada a varias situacfes do cotidianas, uma vez que, é bastante
importante, para realizar diversas tarefas. Com isso, pode associar-se a motivagdo a
aprendizagem, a satisfacdo pessoal ou no trabalho, & alimentacéo, ao exercicio fisico, entre
outros aspectos (MORAIS, 2021). E através da comunicagio que os colaboradores entendem o
que ¢ esperado de si, como € que irdo desempenhar a sua funcéo e percepcionarem, também, o

que os outros pensam a seu respeito (MELO, 2012). Posto isto, é de suma importancia os



colaboradores saberem realmente o que é que as organizagdes esperam deles enquanto
profissionais, no sentido de conhecerem profundamente como é que devem desempenhar as
suas atribuicdes.

Dentro dessa perspectiva faz-se necessario o0 acompanhamento interno da organizacdo
para passar para seus colaboradores todas suas diretrizes, propositos e objetivos de funcéo,
comunicando de forma clara e deixando espaco para que os funcionérios também sejam
ouvidos, quanto as sugestdes ou mesmo reinvindicacfes. Externamente os a equipe de trabalho
desta empresa devem estar com mentes tranquilas para busca do melhor comprometimento,
foco para as atividades laborais, por isso faz-se necessario um acompanhamento do gestor para
entender e acompanhar a salde de seus liderados. Portanto, é fundamental que os gestores
empreendam mecanismos para acompanhar o nivel de motivacdo da equipe na organizacao.

Assim, deve-se reconhecer a interferéncia na gestdo de pessoas seja por fatores internos
organizacional (tais como, cultura organizacional, clima organizacional, conflitos etc.), ou
mesmao por fatores externos a qual permeia a organizacéo.

Nesse momento de incertezas o ideal € manter o comprometimento e a satisfacdo para
0 bem-estar dos colaboradores, pois 0s mesmos tendem a se sentirem muito inseguros com 0s
perigos de contaminagdo (ESPINDOLA et al., 2021). Com isso uma das recorrentes estratégias
adotadas pelas empresas foi o home office, buscando criar um ambiente de autonomia e
flexibilidade, e evitar o massivo deslocamento desses colaboradores. Mas, nem todos 0s cargos
e funcbes pertinentes as organizaces puderam desfrutar deste beneficio, visto que suas
atribuicbes requerem a presenca fisica no ambiente de trabalho. Este foi um fato vivenciado
principalmente nos segmentos da prestagéo de servigos essenciais. Nessas nuances consideram-
se como atividades essenciais ndo apenas a prestacdo dos servicos de saude em ambientes
hospitalares, mas também servigos acessorios, tais como os servigos funerarios.

E importante pontuar que, em menos de dois anos desde o inicio da pandemia, a mesma
acabou resultando na perda de milhares de vidas em todo o mundo. De acordo com a JHU CSSE
COVID-19 sdo mais de 500 mil mortes no Brasil e mais 4 milhdes em termos mundiais, dados
de julho de 2021. Com este fato, 0 numero de sepultamentos aumentou, afetando diretamente
0s cemitérios, sejam publicos ou particulares.

Diante deste evento, os colaboradores envolvidos nestas atividades funerarias
comecaram a ver de forma mais frequente pessoas se despedindo de forma rapida e dolorosa de
seus entes queridos. Com isso, também se torna crescente a apreensdo dos colaboradores, pois

carregam o receio da contaminagdo, bem como de ter amigos e familiares fortalecendo as
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estatisticas de mortes. Desta maneira, torna-se também importante investigar uma possivel
relacdo da Pandemia do Sars-CoV-2 como agente interferente da motivagao organizacional.

1.2 Objetivo

1.2.1 Objetivo geral

Entender o grau de motivagdo, comprometimento e proposito dos colaboradores de um
cemitério privado localizado na regido metropolitana de Campina Grande/PB.

1.3 Justificativa

Manter uma equipe motivada deve ser uma preocupacao essencial de gestores de
empresas. Esse pensamento deve nortear acdes que tenham como objetivo propiciar um
ambiente de trabalho agradavel nas corporacgdes, na medida em que, quando isso acontece, 0S
colaboradores passam a ter mais razdes para executar suas tarefas da melhor forma possivel.
Isso pode gerar uma série de beneficios como: aumento de produtividade, maior
comprometimento, diminuicdo de turnover, controle de afastamentos médicos, alem de redugéo
de processos trabalhistas.

Portanto, a motivacdo no trabalho é algo que todas as empresas devem trabalhar
diariamente, tendo em vista manter seus colaboradores engajados e felizes com o propdsito do
que é feito cotidianamente no ambiente de trabalho. Entretanto, em ambientes como cemitérios,
tem-se um proprio tabu social como um lugar sombrio, e este fato tende a potencializar
dificuldades quanto ao senso de pertencimento por parte do colaborador a organizagdo. Isto é
um fato que torna tudo mais delicado, desde a contratacdo, treinamento e desenvolvimento de
colaboradores.

Segundo pesquisas de JHU (site de pesquisa sobre os nimeros da Covid-19) os nimeros
de mortes por Covid-19 no Estado da Paraiba ultrapassam de 8.800, em julho de 2021.
Consequentemente, pode-se comprovar o incremento na demanda pelos servigos fanebres. E,
acaba-se tendo uma situacdo conflitante, na qual este segmento tende ao crescimento diante de
um cendrio de caos em todo 0 mundo. Portanto, torna-se importante conhecer o posicionamento
destes colaboradores no que tange a motivacéo organizacional neste periodo.

Existem poucas pesquisas recentes na area de motivagcdo em cemitérios particulares,
mediante a isso e todo esse momento que estamos vivenciando por isso esta sendo realizado
esta pesquisa a fim de entender melhor sobre esta area de atuacdo. Este cemitério em especifico

foi escolhido devido ser de facil acesso para conseguir as informac6es necessarias.



2. REFERENCIAL TEORICO

Este Capitulo apresenta a fundamentacéo teorica dos temas relativos aos conceitos de
gestdo de pessoas, bem como os aspectos aderentes a motivacao. Assim, apresentam-se algumas
das principais teorias sobre motivacdo organizacional presentes na literatura. Uma
fundamentacdo acerca da comunicagdo organizacional também se faz presente, visto sua
importancia para o desenvolvimento de equipes, bem como eficiéncia nos processos
organizacionais. Uma contextualizacdo da motivacdo organizacional diante do cenario da
pandemia proporcionada pelo Sars-CoV-2 também é apresentada.

2.1 Gestdo estratégica de pessoas

A gestdo de pessoas em seus primordios atuava de forma mecanicista. Desta maneira,
predominava-se a visdo do empregado como um ser obediente e cuja funcionalidade era
executar a tarefa atribuida. Nesta época, o0 gerenciamento adotava uma postura centralizada e
arbitraria. Qualquer demonstracao de descontentamento ou mesmo nao atingimento das metas
individuais eram fatores desencadeantes de desligamento do funcionario a uma unidade
organizacional. Momentos histéricos e revolucionarios foram conquistados com as visdes das
relacGes humanas e interacionistas para a gestdo de pessoas. Assim, 0s individuos passaram a
ser vistos como seres dotados de personalidade e necessidades intrinsecas, que estas também
precisam serem contempladas como objetivos a serem atingidos diante da realizagdo das
atividades profissionais.

Assim, hoje, felizmente, vive-se um momento diferente. Mudangas sdo notadas
inclusive na nomenclatura, os funcionarios sdo colaboradores e chefes sdo gestores. Técnicas
obsoletas foram substituidas por abordagens modernas, buscando a inovacéo do conhecimento.
Assim, todos os integrantes da organizacdo sdo vistos como capital intelectual, possuindo
responsabilidade e poder de decisdo sobre suas atribui¢des. E este momento é denominado de
gestdo estratégica de pessoas (LIMA, 2011).

Na gestdo estratégica de pessoas manter os colaboradores motivados e satisfeitos
corresponde a um dos seus pilares. Isto, pois a motivacao esta alinhada a aspectos benéficos
como incremento na produtividade organizacional, melhor senso de trabalho em equipe, maior
fluxo de criatividade, além do préprio desenvolvimento individual do colaborador. Lima (2011)
afirma que o gestor, independentemente do tamanho organizacional, tem por responsabilidade
motivar e incentivar os colaboradores continuamente, a fim de alinhar os objetivos individuais
com as metas da organizagdo. E, consequentemente, construir uma estrutura e ambiente

prazeroso para a realizagao do trabalho.



Delgado (2021) relata que ap6s o processo de globalizagdo criou-se uma disseminacao
do conhecimento. Este fato traz mais acessibilidade aos profissionais do mercado, e estes, por
sua vez, se intensificam-se na busca por qualificacdo. E, cresce a necessidade para a realizacédo
de seus objetivos pessoais alinhados com a realizacao profissional.

Com isso, a avaliacdo das empresas deve buscar estratégias para desenvolver os
profissionais existentes, qualificando-os para disseminar o0 conhecimento na organizagao.
Assim, treinar, desenvolver e manter os colaboradores tornam-se momentos cada vez mais
visados nas praticas de gestdo de pessoas. Desta forma, 0s topicos a seguir retratam os conceitos
sobre a motivacao, e algumas das suas principais correntes tedricas.

2.1.1 Motivagéo

Um dos principais desafios de um gestor € manter o equilibrio entre os interesses
organizacionais e os individuais por parte dos colaboradores, visto que por muitos momentos
se divergem. Neste momento a area de gestdo de pessoas deve se concentrar em manter esse
equilibrio e, isso sendo bem executado traz beneficios quando existe o consenso mediado pelo
gestor (BRITO e SANTOS, 2020). Sobre o 6rgédo de gestdo de pessoas, Britto e Santos (2020
Pag. 6) , complementam afirmando o seu papel em “[...] influenciar os colaboradores a estarem
motivados através de suas acOes e se sentirem reconhecidos por seus feitos, também pela sua
lealdade e sua dedicagdo”. Com isso, pode-se entender que a motivacdo sofre também
influéncias externas e, ainda cita como exemplo o reconhecimento por produtividade e valores.

Amaral (2008) apresenta que a motivacdo é algo complexo, com diversas variaveis, o
gue complica o seu entendimento e aplicacdo. Essas variaveis estdo ligadas as necessidades
individuais de cada individuo. Segundo Chiavenato (2009), “a motivagdo constitui um
importante campo do conhecimento da natureza humana e da explicacdo do comportamento
humano. Para compreender-se 0 comportamento das pessoas torna-se necessario conhecer sua
motivacdo”. Complementando, Matoso et al. (2021) apresenta a motiva¢do como o quanto uma
pessoa vai estar disposta a alcancar seus objetivos da melhor maneira possivel, levando em
consideracdo a vontade e energia para executar as atividades.

Diante dos expostos apresentado, pode-se observar duas visdes diferentes para a
tematica da motivacdo, sendo: para Chiavenato (2009) motivacdo estava ligado ao
comportamento humano o que nos remete na forma singular das pessoas, ja na visdo mais
recente de Matoso (2021) verifica-se um sentido ligado a propositos e motivagdes intrinsecas.

De acordo com os diversos modelos de gestdo que vigoraram, desde o Taylorismo até

aos modelos contemporaneos atuais, o conceito de motivacéo foi se desenvolvendo e evoluindo
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ao longo do tempo. Para Taylor foram estabelecidos como prioridade para a gestdo de uma
organizacdo a eficiéncia e eficacia. Ao contrario de Taylor, Fayol analisou a estrutura
hierarquica da organizacao de baixo para cima e percebeu que cada trabalhador recebia ordens
de varios superiores diferentes, sendo esta a sua principal critica. Em ambas abordagens
classicas, de acordo com Fraga (2005), o trabalhador era motivado a base de recompensas
pecuniarias e punicdes. Esta abordagem de motivacdo foi alterada com o surgimento de uma
nova abordagem de administracao, a abordagem das rela¢cdes humanas por Elton Mayo. O foco
no trabalhador como homo economics (homem maquina) passou a ser visto como homo social,
isto é, ao contrério das abordagens classica, esta nova abordagem tem como foco a énfase nas
pessoas (RIBEIRO. PASSOS; PEREIRA 2018).

Com isso entende-se que para o profissional do futuro ndo é ser tratado como uma
maquina ou ferramenta, ele precisa de didlogo com retornos sobre suas atividades,
reconhecimentos e um ambiente agradavel junto aos seus colegas fortalecendo o trabalho de
equipe.

2.1.2 Teorias motivacionais

Numa analise das teorias da motivacao, estas sdo divididas em dois topicos principais:
as teorias de conteudo, que procuram perceber o que € que motiva os individuos a agirem de
uma determinada forma (LODGE e CUSHWAY, 1998; NEVES, 2002; NEVES, CAETANO,
e FERREIRA, 2011; REGO, 2012); e as teorias de processo, que descrevem e analisam o
método pelo qual o comportamento ¢ ativado, dirigido, mantido ou paralisado (REGO, 2000).

Existem muitas teorias motivacionais na literatura, porém ndo existe uma melhor que a
outra, elas apresentam perspectivas diferentes que acabam se complementando no
entendimento sobre o tema motivacdo. E grande o esforco para integrar as caracteristicas das
teorias, mas seu uso simbidtico proporciona uma potencializacdo nas analises (AMARAL,
2008). Com isso nos proximos topicos serdo discutidos a Teoria de Maslow, Teoria de Frederick

Herzberg e a Teoria de McCClelland.

2.1.2.1 Teoria de Maslow

A teoria das necessidades foi desenvolvida por Abraham Maslow. Este estudioso buscou
organizar em uma hierarquia as necessidades humanas basicas para as pessoas se sentirem
motivadas. Maslow procurou apresentar essas necessidades na forma de piramide, de forma a
representar os fundamentos béasicos, bem como os de alta projecdo, denominada como,
Pirdmide de Maslow (ver Figura 1). (BRITO e SANTOS 2020).
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moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solugao de problemas,
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Figura 1. Representagédo da Piramide de Maslow
Fonte: Coworking K.SA

Diante da Figura 1, percebe-se que Maslow proporcionou a caracteriza¢cdo da motivagao

humana diante de cinco niveis. E, podem ser descritos como:

. Necessidades fisioldgicas: correspondem ao nivel mais baixo da piramide. Esta
ligada as necessidades primérias, que estdo relacionadas com a fome, o cansa¢o, 0 sono, 0
desejo sexual etc. Essa necessidade se diz respeito a prdpria sobrevivéncia do individuo;

. Necessidades de seguranca: essas necessidades também se encontram no nivel
mais baixo da piramide, que também estdo relacionadas a aspectos de sobrevivéncia do
individuo. As necessidades de seguranca levam os individuos a se protegerem de qualquer
perigo real, seja, imaginario, fisico ou abstrato;

. Necessidades Sociais: estdo relacionadas com a vida associativa do individuo
com outras pessoas. Amor, afeicéo, e participacdo sao elementos associados. Estas necessidades
levam o individuo a adaptacdo social ou néo;

o Necessidades de estima: essa necessidade estd relacionada com a auto
avaliacdo, autoestima, amor proprio, reputacdo, reconhecimento, status, valor, e mesmo forca.

o Necessidades de auto realizacéo: representam o topo da hierarquia. Este é o
nivel mais alto da piramide, que se caracteriza como necessidade secundaria, e que estdo
relacionadas ao desejo de cumprir a tendéncia que cada individuo tem de realizar o seu
potencial, de auto realizacdo plena dos seus talentos. (BRITO e SANTOS 2020).

A partir dessa premissa das necessidades de auto realizacdo, Gheno; Berlitz (2011)
apresentam a ideia de que empresas que oferecem qualidade de vida, pacote de beneficio,
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remuneracdo justa e oportunidades de crescimento para os seus colaboradores geralmente
contam com uma equipe mais comprometida e motivada. Dentro desta mesma linha de
pensamento esta o desenvolvimento de competéncias. Balabuch (2019) aponta que o objetivo
é capacitar o individuo como um todo, na articulacdo de saberes, aproximando a educacédo de
sua realidade, principalmente em situagfes concretas de aprimoramento pessoal, insercédo e
melhoria profissional continua.

Com isso pode-se entender que esse indicador de auto realizacdo citado por Maslow
dentro das organizacGes vai ser desencadeado por estimulos externos, sejam beneficios
oferecidos pela empresa bem como o préprio desenvolvimento de competéncias por parte dos
colaboradores. Isso pode ser alcangado por meio de treinamentos de qualificacdo intelectual e
técnica, a fim de desenvolver o crescimento profissional e pessoal.

Para Maslow existia uma hierarquia sobre essas necessidades onde para se alcancar uma
escala mais acima na piramide deveria satisfazer completamente a base abaixo, porém isso é
algo a ser questionado tendo em vista que a motivacéo € algo complexo e varia de pessoa pra
pessoa , a hierarquia das necessidades podem variar de um individuo para outro.

2.1.2.2 Teoria de Frederick Herzberg

A teoria de Herzberg, também conhecida como teoria dos dois fatores, tem por base dois
fundamentos que explicam o comportamento de individuos em questdes relacionadas ao
trabalho. Correspondem aos fatores higiénicos e aos fatores motivacionais.

Paula (2017) apresenta que os fatores de higiene estdo ligados aos fatores preventivos e
ambientais, ou de manutencdo buscando evitar a insatisfacdo. Ou seja, sdo fatores relacionados
ao contexto do emprego como: salarios, seguranca, condicdes de trabalho e qualidade de
supervisao, politica e administracdo da empresa, referindo-se sempre como as organizacdes
tratam as pessoas no ambiente de trabalho. Para Mullins (1992, p.179) “os fatores higiénicos
sdo tdo importantes quanto os motivacionais, € necessarios para que se evite o desagrado com
o trabalho e para que impeca que o tratamento dispensado pela geréncia seja injusto”. Paula
(2017) complementa afirmando que a principal caracteristica é que esses fatores higiénicos séo
favoraveis, e buscam evitar a insatisfacdo do individuo por sua natureza preventiva, porém néo
estdo relacionados a satisfacao.

Sobre os fatores motivacionais, Paula (2017) aponta que para Herzberg o fator
motivacional se refere ao colaborador e ndo a empresa. Desta maneira, séo considerados fatores
motivacionais as atividades relacionadas as tarefas de cargo como por exemplo: crescimento
profissional; desenvolvimento e aprimoramento de habilidades; responsabilidade do cargo

ocupado; auto realizacdo em cumprir as tarefas designadas e ao cargo ocupado; auto realizacdo
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em cumprir as tarefas designadas e ao reconhecimento de seu trabalho. Portanto, os fatores
motivacionais repercutem um efeito duradouro de satisfacdo e, consequentemente, impactam
positivamente na produtividade organizacional. “Esse termo de motivacdo para Herzberg
envolve o sentimento de realizagdo, de crescimento e de reconhecimento profissional”
(PAULA, 2017). Assim, este cenario deve ser gerado a partir de atividades que oferecem
desafio e significado para o colaborador.

Diante desta explanacdo, compreende-se que para teoria dos dois fatores de Herzberg,
a satisfacdo € alcancada por meio da atividade ou contetdo estimulante com base nos fatores
motivacionais. E, os fatores higiénicos séo provenientes do ambiente de trabalho, da gestéo e
dos colegas de trabalho.

De acordo com Paula (2017), Herzberg chegou a conclusdo de que os fatores que
influenciam na producdo de satisfacdo profissional eram separados dos fatores que levam a
insatisfacdo profissional. Assim, os fatores que provocavam satisfacdo estavam ligados a
propria tarefa ou a natureza da mesma, buscando ascenséo profissional e desenvolvimento de
habilidades.

2.1.2.3 Teoria de McCClelland

Essa teoria da motivacéo desenvolvida por McClelland, também conhecida como teoria
da necessidade de realizacdo, esta relacionada ao grau de necessidades, seja ele alto ou baixo,
que podem ser adquiridas socialmente mediante aprendizagem. Desta maneira, as pessoas séo
movidas por trés conjuntos de necessidades especificas: realizacdo, poder e filiacdo
(MCCLEELAND, 1961).

Paula (2017) aponta que a necessidade de realizagdo esta centrada na busca da
exceléncia, necessidade de sucesso, de assumir riscos calculados, de reconhecimento e
desenvolver-se para atingir resultados. O desafio motiva mais as pessoas contanto que sejam
desafios realizaveis e controlaveis, mas que tenham relevancia. E, os individuos esperam
feedbacks e reconhecimento diante do seu desempenho.

Sobre a necessidade de filiagdo tem-se o desejo de alcancar a satisfacdo das necessidades
de relacionamento, de amizade, e inclusive de aceitabilidade pelos demais individuos com as
quais se relaciona. Assim, tem-se como orientacdo para a motivacao a preferéncia em valorizar
as relacGes humanas. Acerca da necessidade de poder, Paula (2017) define-a como a busca pelo
controle, pela lideranca, pela influéncia ou mesmo, pelo dominio sobre os outros e a busca por
status. Isso caracteriza esta necessidade pelas pessoas que procuram cargos que Ihes garantam
poder de influenciar os outros e 0 ambiente que o cerca.

Complementando, Paula (2017) aponta que esta teoria “pode ajudar a identificar qual é
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a necessidade motivadora dominante em si, nos seus colegas”, nos seus subordinados (caso os
tenha), permitindo assim melhorar a definicdo de objetivos e direcionamentos de gestdo, a
maneira como o feedback deve ser dado, qual a melhor maneira de motivar as pessoas e de
recompensa-las.

2.2 Comunicagao Organizacional

A comunicac&o organizacional pode ser interna ou externa, verbal ou n&o verbal. E um
elemento que deve estar presente em todas as organizacdes, independentemente do porte ou
atividade desenvolvida. Apresenta a capacidade de influenciar a produtividade, principalmente
podendo prejudicar o alcance de metas devido aos ruidos, que minimizam a eficacia da troca
de mensagens no ambiente de trabalho (LOPES, 2019).

O conceito comunicacdo organizacional incorpora todas as formas e meios possiveis de
comunicacdo a serem utilizados numa organizacdo, de modo a interagir com os publicos
internos e externos, e seja responsavel pela gestdo de comportamentos e a¢@es dirigidos a esses
mesmos publicos (RIBEIRO, 2008). A comunicagdo organizacional é fundamental para a
eficiéncia e eficacia em qualquer empresa. A eficiéncia pode ser traduzida como a capacidade
potencial dos sistemas, simples ou complexos, em produzir resultados e, a eficacia remete a
capacidade de um individuo em alcancgar resultados de modo responsavel e mesmo
“econdmico” (MORAIS, 2021).

E através da comunicacéo que os colaboradores entendem o que é esperado de si, como
é que irdo desempenhar a sua funcao e percepcionarem, também, o que 0s outros pensam a seu
respeito (MELO, 2012). Barbosa (2007) traz uma percepcdo de que para uma comunicacao
interna eficiente é fundamental conhecer de forma profunda o puablico interno da empresa.
Assim, uma relacdo de entendimento e confianca deve ser estabelecida para entender
expectativas e ansiedades, com isso conhecendo a relacdo entre o0s interesses da organizacéo e
de seu publico interno.

Com isso por meio das afirmagfes acima sobre comunicacdo pode-se entender que 0s
ruidos apresentam um potencial de atrapalhar o processo de comunicagao a um nivel de gerar
conflitos e que para ter um plano de ataque a esse problema é necessario um processo
estratégico de comunicacdo com a equipe de trabalho buscando assim entender melhor os
interesses e criar expectativas em cima dos objetivos da organizacéo.

Melo (2012) indica que, por muito importante que seja a comunicagdo externa, a
comunicacdo interna é aquela que estd mais associada aos processos de criagcdo de
conhecimento, que poténcia o desenvolvimento, tanto a nivel individual como em grupo.

Quando implementada corretamente, pode gerar inUmeros beneficios, tais como a melhoria da
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produtividade, a reducdo do absentismo e do turnover, uma maior qualidade nos servigos e nos
produtos, o aumento dos niveis de inovacdo, menos greves e reducdo de custos (Clampitt 7 e
Downs, 1993).

2.3 Motivacao Organizacional com a pandemia do Covid-19

Em situacgdes caracterizadas como uma pandemia, tal como a proporcionada pelo Sars-
CoV-2, a todos os individuos é incumbida a necessidade de adaptacéo. Isto, pois vivencia-se
perdas de vidas humanas, perdas de empregos, de conexdes sociais presenciais e mesmo de
rotinas. Diante deste contexto, vivencia-se o luto em larga escala social, impulsionado em razéo
da privacdo de contato e convivéncia com as pessoas. Assim, submete-se os individuos a chance
da perda da propria saude caso haja contagio pelo virus e perdas também de estilos de vida a
partir da desestabilizacdo dos referenciais sociais como, trabalho, sistema de salde, educacao,
economia ou conexdes sociais e familiares (GIAMATTERY, 2020).

Os cemitérios tem sua funcdo principal ser o local de sepultamento para pessoas
sepultarem seus entes queridos, € um ambiente pesado por natureza que se intensificou cada
vez mais com a pandemia do covid-19, com a pandemia fez-se necessario para 0s cemitérios
particulares se prepararem melhor dentro dos protocolos publicados pela OMS (Organizacéao
Mundial da Saude) e equipar bem sua equipe de trabalho para prestar o servigo de forma segura.

Com o surgimento da pandemia de COVID-19 e a transferéncia do trabalho para o
ambiente de casa, foi notéria a importancia do cuidado com a saude do trabalhador também
nesse contexto (D’ANGELO, 2021). No entanto, mesmo em situagdes de crise tal como a
pandemia, muitas das atividades organizacionais sdo tidas como de béasica necessidade.
Portanto, reduzi-las ou mesmo promover a sua interrup¢do ao menos momentanea é um fato de
possibilidade remota. Desta maneira, incrementa-se o fardo desses profissionais no exercicio
de suas atividades. Assim, o fato dos profissionais viverem diariamente cercados pela morte,
tristeza e comocao, sentimentos que afetam psicologicamente o trabalhador, é o causador da
elevacdo dos desgastes emocionais (SOUZA et al., 2019).

A partir de todo esse clima pesado criado pelo contexto da pandemia os profissionais
gue trabalham na area de cemitérios possuem um grau maior de impacto em seu trabalho, pois
0S mesmos séo impactados com situacdes de pesar frequentemente de pessoas que perdem entes
queridos de forma inesperada, o receio de contaminacéo para si e sua familia o que gera um
estresse maior ao ir trabalhar devido a tantos anseios.

A OPAS (Organizacdo Pan Americana de Salde), em acordo com as orientagdes da
OMS (Organizacdo Mundial da Saude), promulgou orientacdes a respeito de regulamentos a

atendimentos para sepultamentos em casos de Covid-19. Dentre as orientacdes tem-se que “0S
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encarregados de colocar o cadaver no timulo, na pira funeréria, etc. devem usar luvas e lavar
as maos com agua e sabao quando o enterro terminar e as luvas forem retiradas” (OPAS, 2020).

Adicionalmente, os EPIs (Equipamentos de Protecdo Individual) devem ser utilizados
de forma rigorosa para diminuir o risco de contaminacao. Em acordo com o Ministério da Saude
(2020) os EPIs para as areas funerérias e de cemitérios sdo recomendados: luvas de borracha
de cano longo, mascara cirurgica, avental cirargico e impermeavel com mangas longas, 6culos
ou protetor facial, botas impermeaveis e a higienizacdo das méos diante da finalizacdo dos
procedimentos. E importante lembrar que os EPIs devem ser fornecidos pela empresa, sem

implicar em custos adicionais aos colaboradores.
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3 METODOLOGIA CIENTIFICA

Este Capitulo é destinado a descrever os procedimentos e mecanismos metodolégicos
utilizados para alcancar com sucesso 0s objetivos propostos nesta pesquisa. Inicialmente sera
apresentada a caracterizacdo da pesquisa. Em segundo topico sera descrito a unidade
empresarial sob estudo; e por fim é descrito o processo de coleta de dados.

3.1 Classificagdo da pesquisa

Esta pesquisa, quanto a sua abordagem, é caracterizada como descritiva e exploratoria.
Segundo Gil (2002), o tipo de investigacdo descritiva tem como objetivo descrever as
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno e, as pesquisas exploratérias tém como
objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito
ou a constituir hipoteses.

Uma de suas caracteristicas mais significativas estd na utilizacdo de técnicas
padronizadas de coleta de dados, como o questionadrio e a observacdo sistematica. O
procedimento para fundamentacdo tedrica foi a pesquisa bibliografica, em sintonia com um
estudo de caso, realizado em uma empresa de um cemitério particular localizado na regido
Metropolitana de Campina Grande.

E importante pontuar que de acordo com Yin (2005), o estudo de caso é utilizado como
estratégia de pesquisa em muitas situacdes, contribuindo com o conhecimento que se tem dos
fendmenos individuais, organizacionais, sociais, politicos e de grupo, além de outros
fendmenos relacionados.

3.2 Objeto de estudo

A empresa sob estudo pertence ao setor terciario, ou seja, tem suas atividades
direcionadas a prestacdo de servicos. Especificamente, trata-se de um cemitério particular
localizado na regido metropolitana de Campina Grande-PB. E uma empresa nova, visto que sua
constituicdo € marcada ha quase 3 anos. Esta empresa possui outras unidades espalhadas pelo
nordeste brasileiro, e a referida unidade na Paraiba foi a quarta, em termos de origem.

Esta empresa é especializada em oferecer servigos funerérios, trabalhando diretamente
nos momentos de sepultamento e traslados de ossuarios de outros cemitérios para sua unidade.
Um organograma ilustrativo da estrutura organizacional hierdrquica da empresa esta

apresentado na Figura 2.
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Figura 2. Organograma da empresa em estudo

Fonte: Documento interno da empresa (2021)

Atualmente, a unidade em estudo, possui uma equipe composta por 15 colaboradores
divididos entre setores: atendimento, administrativo, obra e comercial. As demais atividades
administrativas sdo feitas por meio da Holding da empresa localizada em uma matriz
administrativa localizada em Fortaleza - CE que proporciona suporte as atividades
operacionais. Este cemitério particular foi o selecionado para a pesquisa de caso pela maior
facilidade na busca de informacdes e da aplicacdo de questionarios.

3.3 Coleta de Dados

A coleta de dados foi empreendida pelo préprio pesquisador, através de questionario
semiestruturado. O questionario foi modelado e disponibilizado via plataforma Google Forms.
Como periodo de coleta de dados da pesquisa foi requerido cinco dias, periodo que foi
compreendido entre 02/09/2021 a 06/09/2021. Os respondentes foram todos os colaboradores
da organizacdo em estudo, desde o nivel operacional ao tatico, totalizando 15 participantes.

O questionario desenvolvido, conforme disposto no Apéndice A, foi subdividido em
duas secBes. A primeira sessdo consistiu em perguntas para mapear o perfil do respondente,
abrangendo aspectos relacionados ao setor organizacional a qual esta vinculado, ao seu tempo
de vinculo com a empresa, e mesmo seu nivel de escolaridade. E, a segunda se¢do permeou a
analise dos fundamentos da gestdo de pessoas quanto a motivacao. Para esta se¢do optou-se por
segmentar as perguntas por categorias, utilizando como base as teorias desenvolvidas no
referencial tedrico (teoria de dois fatores de Frederick Herzberg, teoria de McCClelland e a
Teoria e de Maslow), para maiores informacgdes revisar o topico Teorias Motivacionais. Com
base nessas teorias foram criadas cinco categorias em busca de entender o nivel motivacional
dos colaboradores na unidade empresarial sob estudo. Correspondem as categorias

estabelecidas:
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1. Envolvimento: tem como proposicdo analisar como os colaboradores se veem
nas suas respectivas funcgdes e como se sentem no cotidiano laboral;

2. Auto Expressdo: objetiva analisar se 0s colaboradores se sentem ouvidos ao
expressarem novas ideias ou sugestoes;

3. Relacionamento: tem como objetivo analisar conflitos, transparéncia e as

relagOes interpessoais dentro da empresa;

4. Higiénicos: busca analisar os fatores relacionados a remuneracao e condicdes de
trabalho;
5. Realizacdo: seu propdsito consiste na analise de questdes que envolvem

reconhecimento, entendimento de propdésito de funcdo e percepcdo de crescimento dentro da
organizacao.

Para cada uma dessas categorias foram propostas cinco questdes avaliativas. Em vista a
compreender o impacto da atual situagdo pandémica frente aos colaboradores da organizacéo,
foi proposta uma série adicional de cinco questionamentos sob a temética atividades laborais
po6s pandemia do Covid-19. Esta categoria baseia-se no segundo nivel da piramide de Maslow
gue envolve seguranca direcionado ao campo da saude ndo sO fisica como principalmente
emocional.

Para as questdes relativas a estas categorias foram utilizadas questfes de mdltipla
escolha. Nestas, a escala do tipo Likert de cinco pontos foi aplicada como meio de variagdo de
preferéncia. O range correspondeu as opg¢des: concordo totalmente, concordo parcialmente,
indiferente, discordo parcialmente e discordo totalmente. De forma ndo obrigatoria sera
inserido uma questéo aberta para sugestdes, reclamacdes ou reconhecimento dos colaboradores.
Ou seja, ao total o questionario foi composto por 30 questdes objetivas, cujas respostas eram

obrigatdrias; e uma questdo aberta, cuja resposta era opcional.

Diante dos dados coletados foram empreendidas as analises aos resultados. Todos 0s
respondentes, ou seja, as 15 respostas foram respondidas completamente, e, portanto,
consideradas como validas. Utilizando os recursos do Microsoft Excel foi possivel extrair

métricas de estatisticas descritivas quanto aos dados.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste Capitulo serdo apresentados os resultados da pesquisa. Um posicionamento
tedrico e analitico serd também apresentado compondo as discussdes desses resultados.
Portanto, para este Capitulo foi estabelecida uma segmentacdo em trés partes. A primeira parte
consistira na analise do perfil dos respondentes; a segunda consistird na analise dos
respondentes quanto as abordagens das teorias motivacionais; e por fim, na terceira parte sera
empreendida uma analise sistematica dos dados diante da proposi¢cdo de um plano de acdes,
tendo em vista a efetividade do gerenciamento de pessoas.

4.1 Identificacdo do perfil dos respondentes

Inicialmente, é fundamental conhecer o perfil dos respondentes. Diante dos dados
coletados, pode-se caracterizar os colaboradores em relacdo a divisdo setorial. Assim, 33,3%
dos colaboradores compdem o setor comercial, 0 mesmo indice também foi obtido para o setor
de atendimento, seguido de um percentual de 26,7% para o setor administrativo e 6,7% para o
setor de obras.

Na perspectiva do nivel de instrucdo formal, percebe-se uma diversidade. Isto pois,
40% dos colaboradores possuem o nivel médio completo, seguido do indice de 33,3% para o
nivel superior incompleto. Em percentuais menos expressivos, tem-se: 13,3% afirmaram ter o
ensino médio incompleto; 6,7% possuem o ensino fundamental incompleto e, apenas 6,7% dos
colaboradores possuem uma formacéo técnica completa.

Com relacdo ao tempo de permanéncia na empresa, pontua-se que cerca de 40% dos
colaboradores de maior antiguidade, estando entre 2 a 3 anos de empresa. Enquanto os recém-
chegados, ou seja, com menor de 1 ano de empresa, corresponde a 33% sao colaboradores. E,
de maneira intermedidria estd o percentual de 26,7% que possuem entre 1 a 2 anos de
permanéncia. Essa consiste em uma importante informacéo, visto que o tempo de empresa pode
revelar desgaste ou identificacdo com trabalho exercido, bem como a satisfacdo com as politicas
da empresa.

4.2 Anélise da perspectiva motivacional

As respectivas analises apresentadas neste topico mantém a segmentacdo por categorias
conforme estabelecido no formulério de coleta de dados. E importante ressaltar que todos os
colaboradores participaram da pesquisa sob livre espontanea vontade, e lhe foi ressaltado que
0 processo seria andnimo e, que correspondia a uma pesquisa para TCC, e ndo algo
encomendado pela propria organizacdo. Os dados globais da pesquisa estdo dispostos no

Apéndice B desta pesquisa.
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4.2.1 Envolvimento

Nesta categoria buscou-se, inicialmente, conhecer a percepgdo dos colaboradores
referente ao reconhecimento de sua funcéo perante a sociedade. Ou seja, seria 0 seu proprio
envolvimento com suas atribuicdes, dada a sua perspectiva interna e a influéncia externa que
recebe diante da viséo da sociedade. Os resultados a este questionamento estdo apresentados
conforme a Figura 3. Desta maneira, é possivel inclusive inferir a visdo de como o colaborador

enxerga as suas atribuicdes como essenciais a vida em sociedade.

m Concordo Totalmente

m Concordo Parcialmente

m Indiferente

m Discordo Parcialmente

46,7%

Figura 3. Dados referente ao reconhecimento das atribuicoes

Fonte: Esta Pesquisa (2021)

Diante da Figura 3, percebe-se que os colaboradores se sentem reconhecidos pela
sociedade quanto a importancia das suas atribui¢cfes. De maneira genérica pode-se considerar
que os colaboradores se sentem felizes em trabalhar na empresa. Isto, pois na questdo relativa
93,3% dos entrevistados concordaram totalmente com a afirmag&o presente no questionario, e
6,7% concordam parcialmente.

Dentro da mesma linha de pensamento foi questionado se os colaboradores se sentem
felizes ao trabalhar todas as manhds. Em termos percentuais a esta assertiva, 73,3%
concordaram totalmente, 20% concordam parcialmente, e 6,7% discordaram parcialmente.
Diante desse resultado percebe-se que uma porcentagem de quase 30% dos colaboradores que
ndo se sentem totalmente felizes ao trabalhar todas as manhds, o que é um quantitativo
consideravel.

Em relacdo ao se sentir bem em contribuir com ideias junto a equipe, 93,3% concordam
totalmente e 6,7% concordam parcialmente. Essa parcela de porcentagem que concordaram

parcialmente pode supor uma ligacdo com a capacidade de comunicacgéo limitada da equipe,
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conforme serd comprovado nos dados futuros a serem também apresentados neste tdpico.

Em vista a conhecer o nivel de sentimento quanto ao pertencimento com a organizacao
buscou-se conhecer a probabilidade dos atuais colaboradores empreenderem a busca por novos
empregos em outras organizacdes. Um percentual de 53,3% dos entrevistados discordou
totalmente da ideia de procurar novos empregos, 20% concordam parcialmente, 13,3%
mostraram-se indiferentes, 6,7% discordam parcialmente e, 6,7% concordam totalmente que
pensam em mudar de emprego. Com isso percebe-se que quase metade da equipe considera a
possibilidade de procurar um novo emprego. E isto € uma porcentagem alta, fato este que deve
ser motivo de investigacdo e preocupacdo para as atuais praticas de gestdo. Inclusive, esses
percentuais podem endossar os resultados quanto ao sentimento de felicidade dos colaborares
em ir trabalhar todas as manhas.

4.2.2 Auto Expressao

Nessa categoria, inicialmente, buscou-se informacOes acerca da percepgdo dos
colaboradores quanto as oportunidades de aprendizagem e de desenvolvimento pessoal. Assim,
53,3% concordam totalmente que enxergam isso sendo desenvolvido na organizacdo, 40%
concordam parcialmente e 6,7% discordam parcialmente. Com isso, pode-se inferir que uma
grande parcela de colaboradores percebe que falta da empresa algo a mais em relagdo a
treinamentos e desenvolvimento de habilidades e competéncias.

Adicionalmente, foi questionado aos colaboradores se suas opinifes sdo ouvidas e
consideradas pela empresa. O resultado obtido mostrou que 53,3% concordaram totalmente e
47,7% concordaram parcialmente. Assim, percebe-se que quase metade da equipe ndo concorda
totalmente, 0 que proporciona indicios de que essa parcela da de colaboradores provavelmente
ja se sentiu sem poder ativo de voz dentro da empresa. Portanto, cabe uma investigacdo para
analisar quais tipos de opinides foram “ignoradas”. Isto, pois, pode ser um importante fator a
impactar na motivacdo. E importante ressaltar que diante da gestdo estratégica de pessoas, 0s
colaboradores ndo querem mais ser tratados como um apéndice de uma maquina, e sim, desejam
reconhecimento, diante da atribuicdo de responsabilidades e autoridades diante das suas
atribuigoes.

Dentro da mesma linha de pensamento foi questionado se existe abertura diante da
empresa com relacdo ao uso de suas ideias e conhecimentos. Para esta indagacéo, 53,3%
concordaram totalmente, enquanto 47,7% concordam parcialmente. Assim, este resultado serve
como reforcador do questionamento anterior. Portanto, para aproximadamente metade da
equipe de trabalho demonstram-se indicios de bloqueios por parte da empresa no que tange a

abertura para a aceitacdo de aprimoramentos e mudancas.
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Ao aprofundar esta linha de entendimento, foi questionado se os colaboradores se
sentem ouvidos quando fazem requisi¢fes para melhoria de seu trabalho. Como resultado,
46,7% concordaram parcialmente, 40% concordam totalmente, 6,7% mostraram-se indiferentes
e 6,7% discordaram totalmente. Reforcando ainda mais a ideia de que para os colaboradores
uma parcela significativa ndo se sente ouvidos. Assim, tais dados em conjunto apontam para
certa inflexibilidade da organizacdo, limitando inclusive sua capacidade de reinvencdo e
modernizacao.

E, também buscou-se compreender a percepcao dos colaboradores ao fato de possuirem
abertura para conversar com seu superior imediato na organizagdo. Um percentual de 86,7%
concordou totalmente e 13,3% afirmaram indiferenga. Com isso verifica-se que existe uma
parcela alta de colaboradores que sentem abertura para conversar com Seus superiores, porém
0s 13% indiferentes é uma porcentagem consideravel que deve ser trabalhada. E, este bloqueio
pode ser o reflexo dos indices anteriores apresentados.

4.2.3 Relacionamento

E importante conhecer a percepcdo da estruturacdo dos relacionamentos entre 0s
membros de uma equipe. Assim, questionou-se aos colaboradores se existe um bom
relacionamento dentro do setor de trabalho. Como resultado, 86,7% concordaram totalmente e
13,3% concordaram parcialmente. Assim, percebe-se que existe uma parcela de colaboradores
que possuem algum tipo de divergéncia dentro de seu setor. Dentro da mesma perspectiva de
relacionamento, porém considerando colegas de trabalho de outros setores, um percentual de
93,3% concordou totalmente e, 6,7% concordaram parcialmente. De um modo geral, é possivel
inferir a presenca de um nivel de relacionamento saudavel entre os colaboradores, sejam eles
pertencentes a0 mesmo setor ou ndo. Isto pode ser um indicativo que a mentalidade de
funcionamento de uma equipe faz-se presente.

Divergéncias sdo comuns em quaisquer tipos de organizacdes. Neste sentido, foi
questionado se existem conflitos de forma frequente entre os colaboradores. Os resultados

apresentam-se expostos conforme a Figura 4.



24

m Concordo Totalmente
m Concordo Parcialmente
m Indiferente

m Discordo Parcialmente

m Discordo Totalmente

Figura 4. Dados alusivos a recorréncia de conflitos

Fonte: Esta Pesquisa (2021)

Diante dos dados apresentados na Figura 4 percebe-se que um volume de 53% dos
colaboradores ndo reconhece o conflito como um fato de ocorréncia frequente na organizacéo.
Este resultado pode ser encarado como satisfatério para 0s casos em que as organizacdes sabem
gerenciar corretamente os conflitos. Isto, pois visto a visdo interacionista da evolucgdo da gestao
de pessoas, tem-se que os conflitos sdo necessarios para prover capacidade de inovacéo,
mudanca e flexibilidade as equipes de trabalho.

Em prol a conhecer se a presente organizagéo prepara os seus colaboradores para lidar
com as situacdes de conflito foi solicitado que expressassem sua opinido quanto ao fato de saber
se posicionar quando percebem situagfes conflituosas. Um percentual de 40% concordou
totalmente, 53,3% concordou parcialmente, e, 6,7% discordou parcialmente. O resultado soou
como alerta, visto que mais da metade dos colaboradores podem sofrer algumas dificuldades
em como agir nos momentos de conflitos. Consequentemente, os conflitos tendem a uma
vertente danosa a organizacdo, na qual pode-se interferir no clima organizacional, na
produtividade, bem como na propria motivagdo dos colaboradores.

Por ultimo foi questionado sobre a existéncia de transparéncia nas relacées de modo
geral na organizacdo. Diante dos dados, 40% concordaram totalmente, 53,3% concordaram
parcialmente, e, 6,7% mostraram-se indiferentes. Estes dados reforcam a preocupacao
anteriormente evidenciada por parte dos conflitos. Isto, pois a transparéncia e a fluida
comunicagao entre os colaboradores de uma organizacao constituem-se como pilares a um bom
nivel de gerenciamento. Na auséncia da percepcédo de transparéncia pode proporcionar condutas

duvidosas entre os colaboradores, e consequentemente o comprometimento do resultado da
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equipe.

4.2.4 Higiene

Sobre os fatores higiénicos o primeiro questionamento centrou-se em conhecer se 0S
colaboradores acham justo o valor de remuneracdo mensal percebido pela contraprestacdo das
suas atividades. Os percentuais obtidos estdo apresentados na Figura 5. Com isso pode-se
entender que existe uma certa discordancia dos funcionarios quanto ao salario fornecido pela
organizacdo, poderia ser visto pela empresa a criagdo de um plano de cargos e carreiras para

sanar essa discordancia da equipe de trabalho.

m Concordo Totalmente
m Concordo Parcialmente
m Indiferente

m Discordo Parcialmente

m Discordo Totalmente

Figura 5. Dados referente a percepc¢édo de remuneragéo justa

Fonte: Esta Pesquisa (2021)

Ademais, foi questionado sobre o bom relacionamento colaborador com o seu gestor
imediato. Os resultados foram bem otimistas, na qual 86,7% concordaram, 13,3% acabaram
discordando sobre seu bom relacionamento com seu gestor. A partir disso percebemos que
existe uma parcela consideravel afirmando possuir um bom relacionamento de trabalho com o
gestor. Este € um dado bem relevante ao considerar a importadncia da comunicagdo
organizacional para o funcionamento sustentavel de uma organizacao.

Sobre as condicdes de trabalho foi questionado se as mesmas sao satisfatorias para a
correta execugdo das atividades. Como resultado, 53,3% concordaram totalmente e 46,7%
concordaram parcialmente. Com isso percebemos que em sua totalidade os colaboradores
concordam que as condicdes de trabalho séo satisfatdrias.

Em similar contexto foi questionado se existem procedimentos e regulamentacdes claras

para execucdo das atribuigdes. O resultado mostrou que um percentual de 73,3% concordou



26

totalmente e, 26,7% concordou parcialmente. Com isso percebemos mais uma parcela que
questiona condigdes de trabalho na organizacdo. Dispor de procedimentos e regulamentacoes
claras é essencial para a padronizacdo das atividades e processos e, consequentemente para a
manutencdo de qualidade na atribuicdo desempenhada. Além disso, facilita a comunicacao e
mesmo a aprendizagem, visto que os conhecimentos sdo pautados e registrados. Por Gltimo,
dentro desta categoria, a pergunta chave é sobre se 0s colaboradores se sentem seguros de sua

permanéncia na empresa. Os resultados estdo expostos na Figura 6.

6,7%

13,3%
m Concordo Totalmente

m Concordo Parcialmente
m [ndiferente

5009, m Discordo Totalmente
) 0

Figura 6. Dados referente ao sentimento de seguranca ao emprego

Fonte: Esta Pesquisa (2021)

Diante da Figura 6, percebe-se um alto nivel de inseguranca com relacdo a sua
estabilidade empregaticia, 0 que pode gerar um nivel de estresse e ansiedade aos colaboradores,
e consequentemente favorecer a desmotivacdo. Além disso, esse cenario pode propagar um
sentimento de coerc¢do e, consequentemente inibir o desenvolvimento organizacional.

4.2.5 Realizacédo

Nesta categoria foi indagado se os colaboradores possuem conhecimento dos objetivos
e metas da empresa, onde 80% concordam totalmente e 20% concordam parcialmente. Pode-se
concluir que em sua totalidade os colaboradores concordam que possuem conhecimento sobre
a organizacao.

Foi questionado sobre se os colaboradores se sentem reconhecidos onde 73,3%
concordaram totalmente, 20% concordaram parcialmente e 6,7% discordaram totalmente sobre
ser reconhecido na empresa. Com isso percebe-se que uma parcela de mais de ¥ dos
colaboradores sentem que faltam serem mais reconhecidos. Ou seja, uma parcela se demonstra
bem descontente com a forma de reconhecimento feita pela empresa.

No sentido de entendimento de proposito foi questionado aos colaboradores se 0s

mesmos viam proposito em fazer bem suas atividades. Como resultado, 93,3% concordaram
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totalmente e, 6,7% concordaram parcialmente. Como percebe-se que os funcionarios afirmam
entender bem seu propdsito de trabalho, esse resultado é importante pois uma equipe quando
entende seu proposito de trabalho entende a missdo de sua funcdo dentro da organizacao
fazendo com que a motivacdo se torne presente de forma mais facil.

Sobre a carreira dentro da empresa foi questionado se existe oportunidade de
crescimento para os colaboradores. A Figura 7 ilustra os resultados. Percebe-se que grande parte
dos colaboradores ndo possuem certeza sobre existir oportunidades de crescimento dentro da

empresa. Este fato pode afetar na motivacao dos colaboradores.

m Concordo Totalmente
33,3%

m Concordo Parcialmente
m Indiferente

m Discordo Parcialmente

46,7%

Figura 7. Dados diante da visibilidade de crescimento na organizagéo

Fonte: Esta Pesquisa (2021)

Adicionalmente, foi questionado sobre o orgulho da profissdo que exercem e se
compartilham desse sentimento: 80% concordam totalmente, 13,3% concordam parcialmente e
6,7% mostraram-se indiferentes. Pode-se notar que a maioria dos colaboradores afirmam ter
orgulho do que fazem uma parcela relativamente pequena tem suas incertezas além de uma
parcela que mostrou indiferenga sobre o0 assunto.

4.2.6 Atividades laborais Pds Pandemia

A pandemia do Covid-19 afetou todo o mundo, seja econdmica, politica e mesmo
socialmente. Algumas atividades ganharam propensdo neste cenario, tal como 0s servicos
desenvolvidos no ambiente de cemitério. Desta maneira, buscou-se também entender se os
colaboradores da organizacao sob estudo sentiram-se afetados diante da situacdo pandémica.
Assim, inicialmente foi questionado se os colaboradores enxergaram que a visdo sobre suas
profissées melhorou. Como resultado, 60% concordaram totalmente, 33,3 % concordaram
parcialmente e 6,7% se mostraram indiferentes. E possivel perceber que mais da metade dos
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colaboradores percebem que sua fungdo melhorou, isso significa um maior nivel de auto estima
de trabalho para os colaboradores da empresa.

Em seguida foi questionado se os colaboradores sentem receio em trabalhar em um
cemitério em plena pandemia do Covid-19. Os seguintes dados foram obtidos: 20%
concordaram totalmente, 33,3% concordam parcialmente, 20% discordaram parcialmente,
13,3% discordaram totalmente e 13,3% ficaram indiferentes. Percebe-se uma total
fragmentacdo entre as respostas, mas é possivel enxergar que mais da metade da equipe acabou
confirmando seu receio de trabalhar nesse segmento durante o contexto de pandemia do Covid-
19.

No contexto de Seguranca do trabalho, foi questionado se a empresa fornece os devidos
equipamentos de trabalho para diminuir o risco de contaminacdo durante a atividade laboral.
Assim, 86,7% concordaram totalmente, e 13,3% concordam parcialmente. Percebe-se que a
maioria dos colaboradores afirmam receber todos EPIs de trabalho, no entanto uma parcela de
funcionarios ndo confirmou com tanta certeza nos dando a entender que precisam ainda demais
equipamentos, ou mesmo de instru¢es mais claras.

Sobre campanhas de conscientizacdo na empresa foi questionado aos colaboradores se
eles perceberam campanhas por meio da empresa para a ndo disseminacdo do virus. Como
percentual, 73,3% concordaram totalmente, 20% concordaram parcialmente e 6,7% se
mostraram indiferentes. Com isso pode-se entender que a maioria dos colaboradores enxergam
que a empresa propagou campanhas de conscientizacdo, s dos colaboradores apesar de
concordar ndao foram tdo seguros isso nos da nogdo de que a empresa poderia ter feito de forma
melhor essas campanhas e a mesma analise se aplica aos indiferentes.

Sobre o lado psicolégico foi questionado se os colaboradores se sentiram abalados

psicologicamente durante a pandemia do Covid-19. A Figura 8 ilustra os resultados.

m Concordo Totalmente
m Concordo Parcialmente
m Indiferente

m Discordo Parcialmente

40,0%

m Discordo Totalmente

Figura 8. Percentuais para os abalos psicol6gicos apés o inicio da pandemia
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Fonte: Esta Pesquisa (2021)

Diante da Figura 8, percebe-se que grande maioria da equipe se sente abalada
psicologicamente de alguma forma diante do contexto da pandemia e isso afeta diretamente na
motivacao dos colaboradores, o0 que impacta provavelmente nos indices do questionario sobre
realizagdo. E importante salientar que o préprio ambiente de trabalho e as pessoas que dele
fazem parte contribuem diretamente com este cenario.

Foi também deixado como pergunta um gquestionamento aberto sobre sugestdes de
melhorias para a organizacao , essa questdo ndo foi obrigatoria porém foi levantado algumas
respostas as mais frequentes sugestdes de ter uma agilidade maior na chegada dos insumos de
trabalho, criacdo de planos e carreiras para todos os colaboradores, melhoria para os clientes no
préprio plano, maior visibilidade da empresa e consultas de natureza psicoldgica para
identificar problemas a niveis sumarios, que ndo sejam prejudiciais e possam ser rapidamente
tratados. As respostas permeiam métodos de crescimento na empresa que vai de encontro com
a realizacdo profissional, avaliagdes psicoldgicas para prevencao de problemas psicolégicos aos
colaboradores pois 0 ambiente é por natureza pesado, algumas sugestdes de visibilidade da
empresa e melhoria dos planos oferecidos mostra uma preocupacdo com a divulgacdo da
empresa por parte dos colaboradores.

4.3 Interligando os dados

Diante da compilacéo dos dados construiu-se uma andlise critica para a abordagem da
gestdo de pessoas, a respeito do elemento motivacao, com relacéo a organizacéo sob estudo. E
possivel perceber que existe uma equipe de trabalho capaz de reconhecer o proposito de
executar bem suas tarefas, e que grande parte dos colaboradores concordam de alguma forma
que sao reconhecidos pela empresa. Os colaboradores também confirmaram, quase em sua
totalidade, seu sentimento de felicidade em compor a organizacdo. Ademais, de um modo geral,
existe um bom relacionamento com os gestores e com os colegas de trabalho e, possuem
conhecimento sobre 0s objetivos e metas da empresa. A respeito da Pandemia do Covid-19 foi
obtido o resultado de que a empresa fornece os devidos equipamentos de protecdo para
execucdo de atividades. Notamos que esses fatos relatados tem relagcéo exatamente as relagoes
de estima de Maslow onde os colaboradores buscam confianga e autoestima interligando aos
fatores motivacionais de Herzberg onde enxerga-se uma vontade de crescimento profissional
da equipe estudada e a busca por conhecimento e filiagdo, os colaboradores buscam
comunicacgéo e feedbacks isso é importante na gestdo de direcionamento de uma equipe.

No entanto, na questdo sobre crescimento dentro da empresa o grau de certeza nao foi

tdo alto. Isto demonstra uma perspectiva de estagnacdo e ndo crescimento profissional diante
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da maioria dos colaboradores. Desta maneira, tendo em vista inclusive, o déficit de educacao
formal dos colaboradores pode-se propor que a empresa desenvolva parcerias com instituigoes
de educacio de modo a oferecer cursos de capacitagdo. E importante que a organizagdo nao
foque apenas no cerne das competéncias técnicas, mas também favoreca o desenvolvimento das
competéncias comportamentais. Assim, pode-se também estimular que sejam realizadas
reunibes, a0 minimo mensais, para que a promoc¢do da interacdo de todos. Nessas reunides,
podem ser apresentados os indicadores mensais, a performance da empresa, suas metas, bem
como a promocao de dindmicas em grupo.

E, percebe-se também uma porcentagem alta sobre pessoas que buscam empregos em
outra empresa. Além disso, a equipe enxerga poucas oportunidades de crescimento. Entdo,
pondera-se a necessidade de a organizacdo desenvolver um plano de carreiras. Assim, 0S
colaboradores ficariam cientes, dos aspectos técnicos e comportamentais, que necessitam
desenvolver em si para que haja um enriquecimento de cargos.

Acdes simples como o desenvolvimento de um programa de ginastica laboral, insercao
de um quadro de avisos das metas organizacionais, além de incorporar uma caixinha de
sugestdes podem proporcionar maior desenvolvimento e ampliar o senso de pertencimento dos
colaboradores a organizacdo. Adicionalmente, também sugere-se que seja implementado um
programa de avaliacdo de desempenho, de modo que os colaboradores passem a receber
feedbacks continuos sobre a sua performance.

Durante a pandemia do Covid-19 os colaboradores perceberam uma melhora em relacéo
a importancia de sua profissdo. Além disso, diante da pandemia do Covid-19 uma porcentagem
consideravel de colaboradores apontou receio por trabalhar em um cemitério e, mais da metade
dos colaboradores responderam que se sentiram abalados psicologicamente em algum momento
devido a pandemia do Covid-19. Desta maneira, a organizacdo pode estabelecer parcerias com
clinicas, ou mesmo com profissionais autbnomos, para proporcionar como beneficio aos seus
colaboradores a realizacdo de procedimentos de terapia. Isto, ndo deve ser uma medida apenas

em periodo pandémico, mas deve ser estendido de forma perene.
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5 CONSIDERACOES FINAIS
As pesquisas relacionadas a motivagdo no trabalho sdo recorrentes na literatura,
contudo, sua importancia continua de forma perene, visto sua essencialidade para a
sustentabilidade organizacional. E, este aspecto deve ser mais fortemente enaltecido
considerando o desenvolvimento da gestdo estratégica das pessoas. A motivacdo
organizacional, nas suas mais variadas teorias, proporciona uma abordagem do colaborador nas
perspectivas do ambiente interno externo a organizacao.

Nesta pesquisa foi realizado um estudo de caso em uma organizacao do setor terciario,
mais especificamente, uma empresa voltada aos servicos fanebres.Com isso pode-se concluir
que o objetivo da pesquisa foi alcancado que foi mensurar a motivacgao dos colaboradores onde
consegue-se visualizar que a equipe de trabalho estd motivada e que entendem os propositos de
suas funcdes. Diante de um questionario semiestruturado foi possivel captar aspectos
relacionados a motivacdo dos colaboradores. Como obtido nos resultados, percebe-se um
envolvimento dos colaboradores as suas atribuicdes, e eles se autodeclaram felizes por
trabalharem e se sentem bem em contribuir com ideias para a equipe. Mas, existe uma
porcentagem que demonstra pensar em mudar de emprego, e isto pode ser transformado por
acoes como a criacdo de planos e carreiras na empresa, bem como a inser¢do de
acompanhamentos psicoldgicos periodicamente aos colaboradores, como beneficios.

De um modo geral, identificou-se que os colaboradores, em sua grande maioria, estéo
motivados e comprometidos com os propoésitos da empresa. Além disso, possuem um bom
relacionamento com seus colegas de trabalho e com seu gestor. As condi¢fes de trabalho sao
satisfatorias, porém existem alguns pontos de discordancia com relagcdo a estabilidade de
emprego, sobre oportunidades de crescimento e o receio por trabalhar em um cemitério em
plena pandemia do Covid-19 e, esses pontos a médio e longo prazo podem afetar o grau de
motivacao da equipe.

A realizacdo desta pesquisa possibilitou uma grande oportunidade de enriquecimento
tedrico e pratico em uma area pouco explorada quanto ao aspecto de motivacdo organizacional
nos setores de cemitério e funerarios. Os resultados apresentados podem ser Uteis como
subsidios as mudancas a serem realizadas para maior satisfagdo das necessidades e desejos dos
colaboradores. Isto, especialmente considerando as necessidades diante da situacdo pandémica
em vista ao Sars-CoV-2.

Vale ressaltar que o trabalho esteve suscetivel a limitagdes no que se refere a busca por
materiais voltados ao segmento da prestagdo de servicos fanebres, de um modo geral. Em

relacdo a perspectiva de trabalhos futuros, promove-se a importancia em replicar esse estudo
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em unidades de cemitérios publicos. Desta maneira, podera ser verificada se existem diferencas
quanto ao grau de motivacdo com relacdo a departamentos publicos e privados. Outra
proposicdo para estudo consiste numa nova analise da presente organizacdo sob estudo em
situacdo futura, diante do fim do periodo da pandemia ainda vivenciado. E, assim poder analisar

se houveram mudancas em alguns dos aspectos motivacionais,
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APENDICE A - QUESTIONARIO
Prezado(a),
Esta € uma pesquisa vinculada a disciplina de TCC, referente ao discente André Santos
Figueiredo, do curso de Administragdo da UEPB, sob coordenacdo da prof.2. Leydiana de Sousa
Pereira. Seu objetivo esta em investigar as abordagens das teorias motivacionais da gestdo de
pessoas nesta organizacao.

E importante deixar registrado que a sua participacdo é voluntaria, de forma anénima, e que
suas respostas serdo mantidas sob sigilo pelos pesquisadores.

Desde ja, agradecemos a sua participacao.
E, estamos a disposicdo para quaisquer davidas.
PARTE I - PERFIL DO COLABORADOR:
Qual seu setor na empresa?
(1) Administrativo (2) Comercial (3) Atendimento (4) Obra
Quial seu nivel de escolaridade?

(1) Ensino Fundamental Incompleto
(2) Ensino Fundamental Completo
(3) Ensino Médio Incompleto

(4) Ensino Médio Completo

(5) Graduacdo técnica Incompleta
(6) Graduacao técnica Completa

(7) Ensino Superior Incompleto

(8) Ensino Superior Completo

Qual seu Tempo de Empresa?

@) Menos de 1 ano (2) Menos de 1 ano (3) Entre 2 anos a 3 anos

PARTE Il - PESQUISA DEDADOS ACERCA DA MOTIVACAO
ORGANIZACIONAL
Para a resolucdo das questdes considerar a seguinte legenda:

1 - Discordo totalmente



2 — Discordo parcialmente
3 - Indiferente

4 — Concordo parcialmente
5 - Concordo totalmente
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QUESTOES

ENVOLVIMENTO:

1.Sou reconhecido pela sociedade pelo que fago?

2.Vocé esta feliz em fazer parte da organizacédo?

3.Vocé gosta de ir trabalhar todas as manhas?

4.Vocé se sente Feliz em contribuir com suas ideias para a equipe?

5.Vocé pensa em procurar trabalho em outra organizagdo?

AUTO-EXPRESSAO:

1.Tenho oportunidades permanentes de aprendizagem e
desenvolvimento de habilidades?

2. As minhas opinides sdo importantes e consideradas?

3. Tenho abertura para usar meus pensamentos e conhecimentos?

4. Me sinto ouvido pela empresa quando faco requisi¢des de
melhorias para os meios de trabalho?

5. Vocé sente abertura para conversar com o Seu superior imediato?

RELACIONAMENTO:

1. Vocé tem um bom relacionamento interpessoal com seus colegas
de trabalho dentro de seu setor?

2. Vocé tem um bom relacionamento interpessoal com os colegas de
trabalho de outros setores?

3. Os conflitos na empresa séo frequentes?

4. Vocé sabe se posicionar quando existem conflitos em seu setor de
trabalho?

5. Existe transparéncia nos relacionamentos de modo geral?

HIGIENICOS:

1. Considero justa a minha remuneragdo em relacdo ao trabalho
executado?
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2. Possuo um bom relacionamento com meu gestor?

3. Vocé considera as condigOes de trabalho satisfatorias?

4. Possuo procedimentos e regulamentagdes claras e objetivos para
executar minhas atribuicdes?

5. Sinto-me seguro em relagdo a minha permanéncia na empresa?

REALIZACAO:

1. Tenho conhecimento e entendimento das metas e objetivos da
empresa?

2. Vocé se sente reconhecido dentro da empresa?

3. Vocé entende o propdsito de executar bem suas tarefas?

4. Existem boas oportunidades de carreira para VOCE nessa
organizagdo?

5. Vocé sente orgulho das atividades que realiza na empresa e
compartilha esse sentimento?

ATIVIDADES LABORAIS - NA PANDEMIA

1. A importancia que vocé atribui a sua profissdo melhorou?

2. Vocé sente receio por trabalhar nesse segmento no periodo da
pandemia do Covid-19?

3. A empresa fornece os devidos equipamentos e normas de seguranga
para execucdo de seu trabalho buscando minimizar os riscos de
contagio durante a pandemia do Covid-19 ?

4.\Vocé percebeu campanhas feitas pela empresa para conscientizacao
da equipe de trabalho em prol da ndo disseminagéo do virus?

5. Vocé ja se sentiu em algum momento seriamente abalado
psicologicamente por conta da pandemia e meu ambiente de trabalho?

Vocé tem alguma sugestdo para melhorar o ambiente de trabalho atual? (N&o obrigatoria)




APENDICE B - RESULTADOS

PARTE | - PESQUISA DE DADOS ACERCA DA MOTIVAQAO
ORGANIZACIONAL
Para a resolucdo das questdes considerar a seguinte legenda:

1 - Discordo totalmente

2 — Discordo parcialmente
3 - Indiferente

4 — Concordo parcialmente
5 - Concordo totalmente
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QUESTOES 1 2 3 4 5

ENVOLVIMENTO:
1.Sou reconhecido pela sociedade pelo que fago? 0% 6,7% | 13,3% | 33,3% | 46,7%
2.Vocé esta feliz em fazer parte da organizagdo? 0% 0% 0% 6,7% | 93,3%
3.Vocé gosta de ir trabalhar todas as manhas? 0% 6,7% 0% 20% | 73,3%
4.Vocé nte Feliz em contribuir com idei r
aeqct)ﬁ;ésgse te Feliz em contribuir com suas ideias para 0% 0% 0% 6.7% | 93.3%
g.r\g/;)nciezaggggsa em procurar trabalho em outra 53.3% | 6.7% | 13.3% | 20% | 6.7%
AUTO-EXPRESSAO:
1.Tenho oportunldades p_e_rmanentes de aprendizagem e 0% 6.7% 0% 40% | 53.3%
desenvolvimento de habilidades?
2. As minhas opinifes sdo importantes e consideradas? | 0% 0% 0% | 46,7% | 53,3%
. Tenh m m
gonhggingeneatt;igura para usar meus pensamentos e 0% 0% 0% | 46.7% | 53.3%
4. Me ~smto ouwdg pela empresa quando faco 6.7% 0% 6.7% | 46.7% | 40%
requisicGes de melhorias para os meios de trabalho?
5. Vocé sente abertura para conversar com 0 se
superior imediato? e ’ ; 0% 0% 133% | 0% | 86,7%
RELACIONAMENTO:
1. Vocé tem um bom relacionamento interpessoal com

“ ' nerp 0% | 0% | 0% |133% |86,7%

seus colegas de trabalho dentro de seu setor?
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2. Vocé tem um bom relacionamento interpessoal com

0, 0, 0, 0, 0,
0s colegas de trabalho de outros setores? 0% 0% 0% 6,7% | 93,3%
3. Os conflitos na empresa sdo frequentes? 533% | 20% | 13,3% | 6,7% | 6,7%
4.Vocé icionar quan istem conflitos em
ek IR E N EER
. Existe transparéncia nos relacionament m
gera;;lse ansparéncia nos relacionamentos de modo 0% 0% 6.7% | 533% | 40%
HIGIENICOS:
1. Considero j minha remuneragdo em relac
2. Possuo um bom relacionamento com meu gestor? 0% 0% 0% 20% 80%
Sétiséﬁgreiasoconsmera as condigbes de trabalho 0% 0% 0% | 46.7% | 53.3%
4. P r imen regulamentacd lar
Possuo p ocedime tos_ e regula gfagoes claras e 0% 0% 0% | 26.7% | 73.3%
objetivos para executar minhas atribui¢des?
ghsplrr;t;?e seguro em relacdo a minha permanéncia na 6.7% 0% 20% 60% | 13.3%
REALIZACAO:
1. Tenh hecim ntendim
Tenho conheci ento e entendimento das metas e 0% 0% 0% 0% 80%
objetivos da empresa?
2. Vocé se sente reconhecido dentro da empresa? 6,7% 0% 0% 20% | 73,3%
fére\fl:sc;e entende o propdsito de executar bem suas 0% 0% 0% 6.7% | 93.3%
4. Existem boas oportunidades de carreira para vocé
nessa organizacio? 0% | 13,3% | 6,7% | 46,7% | 33,3%
5. Vocé sente orgulho das atlyldades gue realiza na 0% 0% 6.7% | 133% | 80%
empresa e compartilha esse sentimento?
ATIVIDADES LABORAIS - NA PANDEMIA
1A A N fissa
melh:)rré)l:)?rtanua que voce atribui a sua profissdo 0% 0% 6.7% | 333% | 60%
2. Yoce sente receio por trapalhar nesse segmento no 133% | 20% | 13.3% | 33.3% | 20%
periodo da pandemia do Covid-19?
A f i i
3 empresa fornece os devidos equipamentos e 0% 0% 0% | 13.3% | 86.7%

normas de seguranca para execucdo de seu trabalho
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buscando minimizar os riscos de contagio durante a
pandemia do Covid-19 ?

4.Vocé percebeu campanhas feitas pela empresa para
conscientizacdo da equipe de trabalho em prol da ndo | 0% 0% 6,7% | 20% | 73,3%
disseminagdo do virus?

5. Vocé j& se sentiu em algum momento seriamente
abalado psicologicamente por conta da pandemiae meu | 6,7% | 20% 20% 40% | 13,3%
ambiente de trabalho?

Vocé tem alguma sugestdo para melhorar o ambiente de trabalho atual? (Nao obrigatoria)
TODAS AS RESPOSTAS:
1. A Criacéo de Plano de Cargos e Carreiras para todas as Fungdes dentro da Empresa.

2. Melhorias para os Clientes no Plano.
3. Néo
4. Mostrar mais a empresa...

5. Tenho um bom relacionamento interpessoal tanto com 0 meu setor, quanto com os demais setores.
Se houvesse a possibilidade de sugerir algum ponto de melhoria para melhorar o ambiente de
trabalho, seria com relacdo a agilidade com relagdo a compra de insumos que sdo comercializados
dentro da empresa; além também de olhar para a equipe ndo como uma mercadoria que precisa
competir com nmeros para se igualar a outras unidades, mas sim como seres humanos capazes de
desempenhar funcdes delicadas que precisam de um bom estado emocional para de maneira
assertiva cumpri-las. Acredito que deveria haver um maior investimento nas politicas
comportamentais individuais, para melhorar o coletivo. Como também bons recursos para consultas
de natureza psicoldgica para identificar problemas a niveis sumarios, que ndo sejam prejudiciais e
possam ser rapidamente tratados. Minimizando assim futuros caso de crises de ansiedade, ou
qualquer outra doenga psicossomatica. No mais, sou feliz quando sinto que o meu trabalho de
alguma forma, ajuda a diminuir a dor da perca.

6. Vivo em um ambiente onde as pessoas reconhecem meu trabalho.
7. Ter mais agilidade na compra de insumos para 0 ambiente de trabalho.

8. A empresa € maravilhosa, as dificuldades que enfrento hoje sdo todas oriundas do setor externo
de trabalho e quanto a isso ndo a o que ser feito, em relacdo a minha estabilidade eu entendo que
sO posso permanecer no trabalho se cumprir minha meta, uma vez que a empresa ndo é uma
instituicdo de caridade, ela precisa das vendas para pagar suas despesas, sigo dando o meu melhor,
e sendo grata pela oportunidade!




