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Resumo

O presente artigo tem por objetivo analisar aspec-
tos que intervém na motiva¢do humana e suas implica-
¢oes no trabalho em equipe, a fim de verificar o grau de
comprometimento dos funcionédrios do CCSH/UFSM, com
os objetivos da Institui¢do. Utilizou-se como instrumento
de coleta de dados, questiondrios individuais, aplicados a
secretdrios de curso e secretdrios de departamento do
CCSH, escolhidos aleatoriamente. O material resultante
da pesquisa foi submetido a técnica de andlise de conted-
do, onde os entrevistados revelaram que o fator mais
motivador no trabalho ¢ a estabilidade financeira, segui-
dos do reconhecimento pelo trabalho, relacionamento com
o publico interno, ambiente de trabalho e coleguismo. Ja
a insatisfagdo no trabalho, para os servidores entrevista-
dos, é mais influenciada pelas condig¢des de trabalho, como
caréncia de materiais, burocracia, falta de uma politica sa-
larial e falta de reconhecimento do trabalho pelos superi-
ores. Embora sejam parcialmente integrantes de uma equi-
pe em seu setor ¢ as recompensas pelo trabalho nem sem-
pre atendem suas necessidades individuais, demonstram
interesse pelo trabalho ¢ comprometimento com a UFSM.

Palavras-chave: motivagio; trabalho em equipe;
organizagio.

Abstract

T'he present article has for objective to analyze
aspects that intervene in the motivation human being and
its implications in the work in team, in order to verify the
degree of commitment of the employees of the CCSH/
UFSM, with the objectives of the Institution. It was used
as instrument of collection of data, individual
questionnaires, applied the secretaries of course and se-
cretaries of department of the CCSH, chosen randomly.
T'he resultant material of the research was submitted to
the technique of content analysis, where the interviewed
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ones had disclosed that the induce factor in the work is
the financial stability, followed of the recognition for the
work, relationship with the internal, surrounding public
of work and fellowship. Already non satisfaction in the
work, for the interviewed servers, more is influenced by
the work conditions, as lack of materials, bureaucracy, lacks
of one wage politics and lack of recognition of the work
for the superiors. Although they are partially integrant of
a team in its sector and you reward them for the work nor
always take care of its individual necessities, they
demonstrate to interest for the work and commitment with
the UFSM.

Keywords: motivation; work in team;
organization

1 INTRODUCAO

A Universidade desempenha papel
fundamental como geradora e difusora de
conhecimento. Necessita ser produtiva ofe-
recendo um ensino de qualidade, ao mes-
mo tempo, diversificado que atenda a no-
vas demandas profissionais. A Universida-
de tem que ser vista como uma organizacgao
indispensavel para o desenvolvimento do
Pais, assim, necessita buscar constantemen-
te a exceléncia em seus servigos.

A Universidade interage com a socie-
dade através da disponibiliza¢ao de profis-
sionais formados por ela, com o oferecimen-
to dos servigos a comunidade suas produ-
coes cientificas, que representam em ulti-
ma andlise, o produto final, o avango do co-
nhecimento.
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As atividades que desenvolve preci-
sam ser muito bem identificadas e as pes-
soas que possibilitam o seu funcionamento
precisam ser, constantemente, desenvolvi-
das e valorizadas para que possam alcangar
objetivos profissionais e pessoais, pois, mui-
tas das razoes do mau desempenho no tra-
balho ¢ a falta de motivagao do pessoal e a
conseqiiente escassez de trabalho em equi-
pe. Verificam-se muitas diferencas na for-
ma de percepc¢io do trabalho nas organiza-
¢oes. Para alguns, trabalho é sindnimo de
sacrificio e, para outros, significa gratifica-
¢do e crescimento profissional e pessoal.
Essa diferenca de concepg¢dao deve-se aos
motivos que levam as pessoas a realizarem
suas tarefas.

No ambito da vida organizacional, essa
situagdo ¢ sentida na maneira com que 0s
trabalhadores encaram a importincia do tra-
balho na sua vida pessoal, visto anteriormen-
te como uma fonte de auto-estima e de rea-
liza¢do pessoal, representando para muitos,
hoje, somente um meio de sobrevivéncia
(BERGAMINTI, 1997). O trabalho pode ser
visto como um mal necessario ou fonte de
prazer e necessidade.

O setor publico tem sido objeto de
constantes criticas pela sociedade em geral,
a respeito de ineficiéncia de servigos pres-
tados; muitas das criticas, embora infunda-
das, refletem na baixa auto-estima do tra-
balhador do servigo ptblico.

Segundo Caravantes (1993, p.25), o
servidor publico tem sido alvo sistematico
de todas as mazelas e embroglios em que se
encontra o Pais. E dito e repetido, em alto e
bom som, que os servidores publicos exis-
tem em nimero excessivo e, portanto, de-
vem ter seu numero reduzido; que s3o in-
dolentes, desmotivados, nio querem, rigo-
rosamente, “ nada com nada”.

Cabe destacar que as perdas salariais,
a escassez de recursos para capacitagdo, a
busca de outras formas de sobrevivéncia e a
falta de reconhecimento afetam as relagdes

de trabalho, o estado de espirito das pesso-
as e a motivacdo para o trabalho.

Na realidade, faltam pesquisas sobre
fatores de motivagio relativos ao corpo téc-
nico-administrativo da Universidade Fede-
ral de Santa Maria, para que se possa com-
preender o comportamento humano frente
a rapidez das mudangas do mundo do tra-
balho, com base nas teorias motivacionais.

O conhecimento dos fatores de moti-
vacido dos funcionarios podera contribuir
para o estabelecimento de praticas
organizacionais, promovendo a satisfacdo
pessoal e a valorizag¢do do capital humano.

O plano de gestao (1998) da UFSM,
ao tratar das diretrizes gerais, objetivos, es-
tratégias ¢ agdes que deveriam nortear as
atividades em determinado periodo, desta-
ca entre os objetivos propostos o de resga-
tar a auto-estima do servidor. Para tal, a fun-
¢do de recursos humanos precisa adminis-
trar com as pessoas, pois essas se constitu-
em no principal fator dentro das organiza-
¢oes para atingirem os objetivos € cumprir
a missao.

Chiavenato (2.000, p.19) afirma que
quando se fala em Administra¢do de Recur-
sos Humanos, toma-se como referéncia a
administragio das pessoas que participam
das organizagdes e que nelas desempenham
determinados papéis. E que as pessoas pas-
sam a maior parte de seu tempo vivendo ou
trabalhando em organizagoes. A producido de
bens e servigos ndo pode ser desenvolvida
por pessoas que trabalham sozinhas. As pes-
soas nascem, crescem, sao educadas, traba-
lham e se divertem dentro de organizagoes.
Sejam quais forem os seus objetivos, lucra-
tivos, educacionais, religiosos, politicos, so-
ciais, filantrépicos, econémicos, etc., as or-
ganizagdes envolvem tentacularmente as
pessoas que se tornaram mais € mais depen-
dentes da atividade organizacional.

E dificil o processo de interagdo entre
os colaboradores e a organizag¢do, onde nem
sempre os objetivos sdo comuns. Os servi-
dores, nas Universidades, sdo recrutados e
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selecionados por meio de concurso publi-
co, de acordo com a legislag¢do vigente. O
processo constitui-se normalmente por pro-
vas escritas, objetivas, de conhecimentos
especificos, prova pratica ¢ ou de titulos,
conforme a natureza das atribui¢ées do car-
go a que se referir o certame. Assim, o re-
crutamento ¢ a sele¢ido nio trabalham a de-
fini¢dao de perfis profissionais.

No servigo publico, observa-se um
grande nimero de pessoas que possuem
escolaridade acima da exigida para o exer-
cicio do cargo ocupado, sem perspectiva de
progressdao funcional. Para Bom Sucesso
(1998, p.15), “vem aumentando em propor-
¢do significativa o nimero de profissionais
que logo apods o término do curso superior
desempenham fung¢des que nio guardam
rela¢do direta com a formagdo académica”.

Nesse contexto, pode-se imaginar que
nem sempre as pessoas estejam se identifi-
cando com o que fazem no trabalho. A
desmotivacio estd diretamente relacionada
ao vinculo com o trabalho. A motivagio para
o trabalho difere entre as pessoas, estando
relacionada a muitos fatores, como as expec-
tativas, interesses pessoais ¢ possibilidade
de carreira.

O trabalho precisa orientar as acgdes
dos colaboradores. Para tal, precisa ter um
significado que torne as pessoas felizes. Ao
referir-se sobre o assunto, Harman &
Hormann (1990 apud VERGARA, 2000,
p.66) enumeram alguns elementos presen-
tes em um trabalho significativo:

- promogdo da aprendizagem e do de-
senvolvimento da pessoa;

- oportunidade de proporcionar as pes-
soas um papel social nas atividades da soci-
edade;

- promogao, na pessoa, da sensagdo de
estar contribuindo, de pertencer, de ser
apreciado, o que permite desenvolver sua
auto-estima;

- oportunidade de produzir bens e ser-
vicos desejados pela sociedade;

- promogdo de satisfacio.

55

Tem-se observado que, embora timi-
damente, hd alguma iniciativa de
capacitagdo das pessoas para o cargo ocupa-
do e algumas agdes na drea comportamental.
Isso tem merecido destaque na administra-
c¢do publica, geralmente nos planos de ges-
tao dos dirigentes. Entretanto, a existéncia
de poucos indicadores dificulta confrontar
as agoes da gestao de pessoas, com o desem-
penho funcional e o0s objetivos
organizacionais.

Para tal, € preciso que as organizacdes
definam politicas de recursos humanos que
valorizem as pessoas, por meio do reconhe-
cimento ¢ busca do atendimento de suas
necessidades fundamentais e dos objetivos
organizacionais.

Assim, a motivagdo e o conseqiiente
trabalho em equipe, configuram-se numa
importante fun¢io para a gestdao de pesso-
as, pois poderao influenciar na melhoria do
desempenho individual e organizacional.

Com este propdsito, o presente estu-
do objetiva identificar aspectos
motivacionais dos secretdrios dos cursos e
departamentos do CCSH, da UFSM, os
quais possam estar afetando o comprometi-
mento no trabalho dos mesmos.

2 MOTIVACAO NO TRABALHO

O estudo da motivagio é uma busca
de explicagdes para alguns dos mais
intrincados mistérios da existéncia humana:
suas proprias a¢oes (BIRCH; VEROFF,
1970, p.3). Sdo varios os conceitos, seus
motivos e causas.

Mas o que é motivagidor A palavra
motiva¢do vem da palavra motivo mais o
sufixo ag¢do, que significa movimento ou
manifesta¢do de uma energia. Deriva do la-
tim movere (mover), sendo definida como
ato ou efeito de motivar. Exposi¢do de mo-
tivos ou causas. Conjunto de fatores, os
quais agem entre si ¢ determinam a condu-
ta de um individuo. Observa-se que na de-
fini¢do fica claro que motivagao € o que se
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move e vai em dire¢do aos objetivos propos-
tos, que encoraja as pessoas a agirem.

As organizagdes, para motivarem 0s
colaboradores, devem ter presente que cada
individuo ¢ diferente dos outros e buscam
situacdes diversas no trabalho. Conviver
com pessoas exige, além da compreensio
do comportamento humano psicolégico,
uma profunda sensibilidade com as emogdes
de cada pessoa. Por isso, saber como motiva-
los é um desafio, ndo s6 para os dirigentes
das empresas como para os estudiosos do
comportamento humano em geral.

Mas por que é necessario estar moti-
vado? Segundo tedricos motivacionais, o
homem que vive em sociedade precisa e
depende de outras pessoas para sobreviver,
o que gera nele um conjunto de necessida-
des. Ou seja, quanto mais motivado estiver
o grupo de convivio, planejando caminhos
e tracando metas para o desenvolvimento
préprio ou da empresa, mais motivadas fi-
cardo as pessoas que trabalham diretamen-
te com esse grupo. Motivagdo chama moti-
vacao.

A realizagido de uma atividade na qual
o profissional gosta é um dos caminhos para
esse sucesso interior. Ha muito, acreditava-
se que trabalho e felicidade eram coisas in-
compativeis. Hoje, especialistas no assunto
afirmam que quando as pessoas fazem as
atividades que gostam elas sdo mais felizes
e trabalham mais motivadas, o que resulta
em autoconhecimento, melhoria da quali-
dade de vida e dos servigos e aumento da
produtividade.

O ambiente em que se vive interfere
na motivacgao, pois ¢ através dele que se tor-
na possivel satisfazer grandes necessidades.
Porém, é importante compreender que o
desenvolvimento de atitudes positivas, a
melhora da auto-estima, autoconhecimento,
atingir metas ¢ objetivos, aceitar desafios,
ter iniciativa, ser otimista ¢ estar aberto a
mudancgas, sdo grandes passos para uma vida
motivada e valorizada que, segundo espe-
cialistas, pode ser a chave do sucesso.

Conforme Coda (1997, p.94,95), ape-
sar das inimeras e complexas teorias, a mo-
tivagdo, na pratica, continua sendo enfocada
com simplicidade e muito maior atengdo a
este assunto recebe, quando se identifica
que as pessoas estio desmotivadas em seu
trabalho. Fala-se, até mesmo, que as moti-
vagdes estdo em crise € isto tem levado a
busca quase desesperada de receitas, formu-
las ou novas técnicas para manter os indivi-
duos motivados no exercicio de suas ativi-
dades, que acabam transformando-se, na
melhor das hipéteses, em modismos.

Para entender o que é motivagio, pre-
cisa-se buscar suas causas, isto €, 0os moti-
vos que impelem as pessoas a se comporta-
rem de certa maneira.

Lopes (1980, p.VII) vai mais além, ao
definir motivacdo diz que essa relaciona-se
intimamente com a personalidade do ser
humano e com seu desenvolvimento men-
tal, emocional, profissional e social. Ela in-
cita as pessoas a se superar € a persistir na
construgdo dos objetivos que almejam.
Canaliza-la em beneficio das organizagodes
e das pessoas que as servem, parece ser de
inquestionavel relevancia para o sucesso de
qualquer empreendimento coletivo.

Observa-se uma tendéncia de expli-
car o processo motivacional como depen-
dente de elementos internos das pessoas,
enfatizando a a¢io das teorias psicologicas.

Existem vdrias propostas a respeito da
motivacdo no trabalho, sendo que os primei-
ros estudos remontam a antigiiiddade. A
quantidade de teorias, modelos e técnicas
que cuidam da motivagdo no trabalho é nu-
merosa e eclética e é abordada por diversos
autores, das mais variadas dreas do conheci-
mento.

Na concepgio de Bergamini (1997,
p.88), pode-se mesmo concluir, sem medo
de errar, que o pior diagndstico, em termos
de recursos humanos dentro da empresa, é
aquele caracterizado por baixo indice de
motivacdo pessoal e profissional. Isso signi-
fica ou que o elemento humano em si estd
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em condig¢des de ajustamento pessoal mui-
to precdrias, ou que a empresa nao estd sen-
do suficientemente esclarecida sobre o
quanto de potencial humano esta desperdi-
cando. Neste tltimo caso, pode-se ter a cer-
teza de que o impulso motivacional ndo esta
sendo utilizado para o trabalho, mas para
algo fora da empresa, sendo contra ela.

Para entender melhor as pessoas no
trabalho, a motivagido tem merecido desta-
que nas organizacoes. As ultimas trés déca-
das somaram acervos de teorias € suposi¢oes
sobre o assunto. Segundo Bergamini (1993,
p.16), a maior parte das teorias sobre moti-
va¢do humana tem oferecido uma tinica ex-
plicagio que é, portanto, genérica a respei-
to de por que diferentes pessoas se predis-
poem a busca de suas metas préprias e indi-
viduais. Com isso, muitas explicagdes dis-
poniveis trouxeram dificuldades pratica-
mente intransponiveis a compreensio do ser
humano tipico, preso a sua realidade exis-
tencial.

Robbins (1999, p.109) diz que, talvez,
a melhor forma de comecar seja dizendo o
que motivagdo nao é. Muitas pessoas véem,
incorretamente, motivagio como um trago
pessoal, isto é, alguns a tém e outros niao. O
que sabemos ¢ que a motivagio € o resultado
da interagdo entre o individuo e a situagao.

As pessoas diferem em seus impulsos
motivacionais. O nivel de motivac¢io varia
entre os individuos, dependendo do estado
de tensdo. A tensdo passa a diminuir a me-
dida que o esfor¢o empregado conduz a sa-
tisfacdo das necessidades. Nas organizagoes,
o esfor¢o deve ser orientado em busca da
produtividade.

Com base na relagdo da motivacgio,
com o esfor¢o para atingir algum objetivo,
Pinder (1984 apud ROBBINS, 2001, p.342)
coloca que “motivacdo é a disposi¢do de
exercer um nivel elevado e permanente de
esforco em favor das metas da organizacgio,
sob a condig¢io de que o esforgo seja capaz de
satisfazer alguma necessidade individual”.
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Para Bergamini (1980, p.127), nin-
guém motiva ninguém. A motivagio cons-
titui-se em um impulso que orienta o
comportamento das pessoas para a satisfa-
c¢do de certas necessidades, que sao diferen-
tes entre as pessoas.

Apesar de haver algumas divergénci-
as a respeito do conceito de motivagio, exis-
te certa concordincia enquanto estimulo
para uma ac¢do. Mota (1995 apud CAMPOS,
2001, P.19) ressalta que, no seu sentido mais
comum, a motivagdo € vista como o grau de
vontade e dedicagido de uma pessoa na sua
tentativa de desempenhar bem uma tarefa
dentro do ambiente de trabalho.

Existe um consenso entre os autores
quanto a importiancia das origens internas
da motivagio, sendo preciso que a propria
pessoa tenha vontade de realizar algum tra-
balho ou alcangar um objetivo. Segundo
Broxado (2001, p.3), os motivos podem ser
externos as pessoas ou internos, derivados
dos instintos, forma consciente. Colocadas
essas idéias, pode-se entender que a moti-
vagdo é um impulso que vem de dentro, isto
é, que tem suas fontes de energia no interi-
or de cada pessoa. E os impulsos externos
do ambiente sdo apenas condicionantes.

Verifica-se que alguns autores apre-
sentam uma visdo mais abrangente a respei-
to da motivagio humana. Entretanto, as re-
feréncias ao alcance de metas, objetivos,
impulsos e necessidades, geralmente sido
presentes nas defini¢oes.

3 TRABALHO EM EQUIPE

A raga humana nio é uma espécie de
individuos solitdrios, cada um fazendo seu
préprio caminho sozinho, completamente
largado do mundo. Os seres humanos sdo
criaturas sociais. Nao apenas gostam da com-
panhia uns dos outros, mas também buscam
uns aos outros, situacgao apoés situagdao. Bem
no fundo precisam dessa interagio, da mes-
ma forma que necessitam de ar, dgua, etc.
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O mundo esti cheio de equipes. Equi-
pes de trabalho, de projeto, de apoio ao cli-
ente, de fornecedores, de planejamento,
equipes funcionais, etc.

Mas o que ¢ uma equipe? Uma equi-
pe pode ser definida como, pessoas fazen-
do algo juntas. O algo que uma equipe faz
nio é o que a torna uma equipe; € o juntos
que interessa.

Conforme Santos (2005), o fator hu-
mano desempenha um papel fundamental
no ambiente organizacional: ele expande as
vantagens apresentadas pela empresa. Po-
rém, o ser humano ndo consegue atingir
“metas revoluciondrias” sem que se dedi-
que ao trabalho em equipe, ao
cooperativismo que, atualmente, € o cerne
de todo e qualquer fator de sucesso.

O trabalho em equipe geralmente tem
um ambiente propicio para se desenvolver
de maneira efetiva. Pois, mais importante
do que um bom planejamento, é necessario
ter um bom elenco mobilizando-se em prol
do sucesso individual, coletivo e fundamen-
tado.

Existe uma confusdo entre trabalho
em equipe ¢ em grupo. A diferenca basica
¢é que, no primeiro, existe a defini¢do da atu-
ag¢do de cada componente, enquanto no se-
gundo, ha um corporativismo acentuado, os
membros sdo aceitos muito mais por afini-
dades pessoais.

O trabalho em equipe ja é uma exi-
géncia do mercado. Sendo assim, o estimu-
lo a utilizagdo de técnicas de treinamento
devem ser implementadas como parte for-
madora da pessoa. No entanto, a proposi-
¢do mais evidente nesse contexto, é que ¢é
necessario aprender a trabalhar em conjun-
to, de forma que se desempenhe intensa-
mente o papel de colaborador ao desenvol-
vimento organizacional.

Para isso, a motivagio dos membros é
um fator importante que afeta a produtivi-
dade em equipe e que pode ser gerenciada
para evitar ou minimizar a perda de proces-
so, ¢ um determinante crucial da realizag¢do

pessoal e ¢ igualmente fundamental na de-
terminacio da realizacdo de uma equipe, ou
seja, os membros devem estar suficiente-
mente motivados para alcangar o mais alto
nivel de produtividade permitido por seus
talentos. Se os membros de uma equipe nao
conseguem trocar informagoes, a equipe nao
consegue funcionar com eficicia. Outro fa-
tor determinante do processo de intera¢ao
dos membros € a existéncia de uma estru-
tura de comunicagdo viavel, o qual é um
infalivel combatente de distor¢des e confli-
tos sem nenhum fundamento consolidado.

Conforme Harvey e Finley (1997), as
razdes pelas quais as organizagdes tém mu-
dado para equipes foram evidenciadas mui-
tas vezes antes, em diversos lugares. Para
resumir essas vantagens, pode-se dizer que
equipes aumentam a produtividade; melho-
ram a comunicagdo; equipes realizam tare-
fas que grupos comuns nio podem fazer;
fazem melhor uso de recursos; sa0 mais cri-
ativas ¢ eficientes na resolugdo de proble-
mas; equipes significam decisoes de alta
qualidade; melhores produtos e servigos;
equipes diferenciam enquanto integram,
permitindo as organizagdes misturar pesso-
as com diferentes tipos de conhecimento,
sem que essas diferencas rompam o tecido
da organizagio.

Enfim, o trabalho em equipe possibi-
lita dar e receber, por parte de cada um de
seus membros, afei¢do, aceitagido e senti-
mento de importancia. Isso faz com que o
individuo cresga, assim como alimenta o
crescimento de seus pares. Além disso, o
trabalho em equipe ¢ determinante, pois o
objetivo a ser alcancado depende da satis-
facdo psicolégica do individuo, bem como
das relagdes humanas.

Segundo o pensamento de Marins
Filho (2006), o sucesso de qualquer equipe
estd na conscientiza¢do de seus membros de
que as necessidades, compromissos € pro-
blemas individuais devem subordinar-se aos
compromissos, necessidades e problemas da
equipe. Isso nem sempre é facil. Todos tém
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compromissos, necessidades e problemas
individuais e ninguém gosta de abrir mao
de seus compromissos pessoais, em benefi-
cio do funcionamento perfeito da equipe.
Ficamos, as vezes, indignados quando a
equipe exige de nés algum comprometi-
mento extra, mas estd ai, a razio do sucesso
das equipes vencedoras.

Hoje, o trabalho estd cada vez mais
centrado em equipes. Quando tem-se equi-
pes compostas de pessoas que pensam
“individualisticamente” fica quase impos-
sivel obter sucesso. Quando os membros da
equipe nido agem como um corpo Unico,
auto-suportado, nada funciona como deve-
ria. E ilusdo pensar que poderemos fazer
parte de uma equipe onde seus membros
queiram sempre manter seus Compromissos,
resolver seus problemas e atender suas ne-
cessidades individuais em primeiro lugar.

"Trabalhar hoje é trabalhar em equipe.
E a equipe exige de nés compromissos, ati-
tudes € comportamentos que muitas vezes
ird se chocar com necessidades individuais.
Porém, se quisermos ser uma equipe ven-
cedora, a opg¢do serd sempre clara e ripida
em favor do grupo.

E importante perceber que, quando
se fala em trabalhar em equipe, fala-se em
maior volume de atividades, mais ¢ maior
responsabilidade, comprometimento, flexi-
bilidade, colaboragio e esfor¢o pessoal, de-
talhes que acabam sendo descobertos a cada
novo dia de trabalho. Entretanto, como be-
neficio, um grupo coeso aflora muitas carac-
teristicas que até entdo passavam desperce-
bidas no individual, como a criatividade, a
participa¢do, visio de  futuro,
questionamento de posigdes e colocagoes e
Senso critico.

"Irabalhar em equipe significa compar-
tilhar uma dire¢ao comum. Além disso, ati-
vidades desenvolvidas em conjunto enco-
rajam o grupo, o que aumenta o desempe-
nho na hora de realizar atividades, transmi-
tindo autoconfianga, habilidade e uniio, re-
quisitos primordiais para o sucesso.
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Segundo Informativo Técnico n. 55
(UNICAMP 1998), o movimento intenso €
agressivo em dire¢ido a melhoria da qualida-
de depende de um desempenho forte de
equipes. A eficacia de uma equipe ¢ deter-
minada pela capacidade dos perfis da equi-
pe, das metas claramente definidas ¢ do
comprometimento dos membros em
alcancd-las. Assim, construir uma equipe de
alto desempenho é o processo do momen-
to. Os membros da equipe recebem um re-
torno valioso e aprendem a conviver com as
diferentes personalidades dentro da equi-
pe, entender as forgas e fraquezas individu-
ais e desenvolver um entendimento comum
das metas e objetivos acordados.

Hoje, qualquer processo de selec¢io de
recursos humanos faz, pelo menos, um tes-
te para analisar se o candidato tem condi-
coes de executar tarefas em conjunto com
outras pessoas.

Montar uma equipe exige certos cui-
dados e, principalmente, avaliar se ela estd
correspondendo em termos de produtivida-
de e qualidade.

Um problema que pode afetar a equi-
pe de alguma forma € a falta ou excesso de
comando. Quando em excesso, a equipe nao
sabe a quem entender. Todos devem estar
acessiveis e ter liberdade para expor suas
idéias e reclamacdes. Essa comunicagio € a
base para a realizacdo de um bom trabalho.

Conforme Informativo Técnico n. 55
(UNICAMP 1998), a motivacao geralmen-
te estd associada com a palavra comporta-
mento humano, significando um estado de
espirito que nos leva a agir. Na medida em
que a tendéncia em trabalho colaborativo
e, mais especificamente, o uso de equipes
de funciondrios continua crescendo, uma
questido que esta tendo cada vez mais im-
portincia ¢ como manter a equipe motiva-
da ao longo do trabalho.

O ambiente em que vivemos interfe-
re na motivagio, pois ¢ através dele que se
torna possivel satisfazer grandes necessida-
des. Porém, é importante compreender que
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o desenvolvimento de atitudes positivas, a
melhora da auto-estima, autoconhecimento,
atingir metas ¢ objetivos, aceitar desafios,
ter iniciativa, ser otimista ¢ estar aberto a
mudangas, sdo grandes passos para um tra-
balho motivado e valorizado que, segundo
especialistas, pode ser a chave do sucesso.

Quais sao os ingredientes ou caracte-
risticas das equipes que parecem manter
grandes niveis de motivac¢aor O que nos faz
fazer o que fazemos? O que nos faz fazer
alguma coisar

A cada dia temos uma lista interminé-
vel de decisdes a serem tomadas. O proces-
so de tomar decisdes é guiado, na maioria
das vezes, pela possibilidade de se obter
algum beneficio ou pelo medo das conse-
qiiéncias.

Literalmente, toda decisdo que toma-
mos ¢ filtrada por este processo. Os especi-
alistas dizem que “nossas necessidades de
sustento, seguranga, posse ¢ reconhecimen-
to e a presenga de um certo senso de cresci-
mento e aquisi¢do, se tornam fortes diretri-
zes (motivadores) do comportamento”. Na
medida em que tentamos entender moti-
vagdo, nds precisamos entender também as
sutilezas do comportamento humano e fo-
calizar nossa atenc¢do nos principios gerais
da motivagdo.

Conforme Informativo Técnico n. 55
(UNICAMP 1998), alguns dos fatores que
influenciam a motivagio de uma equipe sio:

a) Objetivo: um dos fatores mais im-
portantes para a motivac¢ao ¢ uma defini¢io
clara das metas, dos objetivos ou da missio.
Além disso, para uma motivagido de longo
prazo é importante que o objetivo ou mis-
sdo estejam alinhados com os desejos e ne-
cessidades dos membros da equipe, do con-
trario a motivagio vai diminuindo. Uma es-
tratégia para se tratar de uma equipe “letar-
gica” ¢ parar o processo, rever os objetivos
e verificar se o alinhamento inicial ainda
persiste. Mesmo em uma equipe que pare-
ce motivada, ainda é uma boa estratégia re-
ver a motivagdo de vez em quando.

b) Desafio: quando enfrentamos de-
safios, nossas defesas ficam alertas para nos
empurrar para uma agio, seja correr do pe-
rigo ou enfrentd-lo diretamente. Muitas
pessoas afirmam que grande parte do retor-
no da experiéncia em trabalhar em equipe
resulta de algum tipo de desafio. O desafio
em st mesmo ¢ um motivador. Um critério
adicional na proposta de desafios ¢ o nivel
de dificuldade. Se um desafio é muito difi-
cil, talvez entendido como impossivel, en-
tao os membros da equipe podem desistir
antes de comegar. No entanto, 0 mesmo re-
sultado pode ocorrer se os membros enten-
derem o desafio como muito facil. Assim,
provocar estimulos periédicos na forma de
desafios nobres ¢ um outro método de se
manter a motivagao na equipe.

¢) Camaradagem: a experiéncia mos-
tra que as equipes mais bem sucedidas ten-
dem a tratar tanto das necessidades técni-
cas como das humanas dos seus membros.
Estas equipes sdo a0 mesmo tempo compe-
tentes no trabalho que realizam e extrema-
mente funcionais nos relacionamentos inter-
pessoais. A equipe estd balanceada tanto do
ponto de vista técnico como humano.

d) Responsabilidade: em geral, as pes-
soas ¢ equipes sao estimuladas recebendo
responsabilidades. No entanto, a responsa-
bilidade pode se tornar complicada. Impli-
cito nesse conceito estd o entendimento que
a responsabilidade vem junto com a autori-
dade para fazer as mudancgas necessarias.

e) Crescimento pessoal ¢ em equipe:
pode prover uma outra base para a motiva-
c¢do sustentada. Quando as pessoas se sen-
tem motivadas para a frente, aprendendo
novos conceitos, aperfeicoando seus conhe-
cimentos e desafiando seu raciocinio, a mo-
tivacgdo tende a se manter alta. Uma boa téc-
nica para aperfeicoamento e crescimento
dentro da equipe, é perguntar aos membros
o que eles gostariam de “lucrar” com a sua
participa¢dao na equipe e entdo identificar
areas de possivel crescimento.
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f) Lideranca: os melhores lideres cri-
am condic¢des para a equipe motivar-se a si
prépria. Mas o lider carismatico, que ¢ efe-
tivo a curto prazo, nao pode necessariamente
sustentar a motivagdo indefinidamente. A
motivacdo deve ser intrinseca, residente
dentro de cada um. Portanto, se alguém
depende continuamente de outro como fon-
te de motivagio, eventualmente esta pode
desaparecer.

Conforme o pensamento de Junqueira
(2006),0 chefe que consegue ouvir tudo o
que sua equipe tem a dizer antes de falar,
estard demonstrando empatia e reconhecen-
do a importincia da contribui¢io de seus
subordinados, parceiros, até evitando
direcionar contribui¢des para determinado
sentido. O trabalho grupal sempre sera mais
eficaz se o chefe e sua equipe trabalharem
primeiro os fatos e depois as opinides. Os
primeiros aproximam as pessoas (s30 pouco
suscetiveis a divergéncias); ja as opinides
separam as pessoas. Uma relagio que come-
¢a com a exposic¢io de fatos e ajuda a cons-
truir uma base sélida para aceitag¢do de opi-
nioes divergentes. Todo trabalho em equi-
pe incorpora concordancias e discordancias.
O chefe experiente (e grupal) busca sem-
pre iniciar os trabalhos pelas concordanci-
as, facilitando a criagio de um clima de coo-
peragdo no Ambito do grupo. Quanto maior
for o conhecimento, por parte do chefe, das
caracteristicas comportamentais dos mem-
bros do seu grupo, maior serd sua eficicia
como potencializador dos resultados da
equipe. Tdo importante quanto um bom
argumento sao as diferentes formas de
apresentd-lo a pessoas com caracteristicas
diferentes.

Na idéia de Junqueira (2006), as equi-
pes nem sempre funcionam devido a:

- Necessidades mal combinadas: as
pessoas com agendas ocultas trabalham com
propésitos contraditérios. O ideal é fazer
com que os planos particulares sejam reve-
lados, perguntando as pessoas o que dese-
jam, pessoalmente, da formacio de equipes;
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- Metas confusas, objetivos
embolados: As pessoas ndo sabem o que se
espera que fagcam, ou as metas ndo fazem
sentido. E preciso que se esclareca a razio
pela qual a equipe existe; que se defina seu
propésito e resultados esperados;

- Papéis nao-resolvidos: Os membros
de uma equipe ndo sabem ao certo qual é o
seu trabalho. Deve-se informar aos mem-
bros da equipe o que se espera deles.

- Tomada de decisdes ruim: Equipes
podem estar tomando as decisdes certas,
mas da forma errada. Deve-se escolher uma
abordagem de tomada de decisdes apropri-
ada para cada decisio.

- Contflito de personalidades: Os mem-
bros da equipe nio se entendem. Deve-se
tomar conhecimento das expectativas dos
membros da equipe e do que desejam uns
dos outros, o que preferem, em que sio di-
ferentes.

- Feedback e informagoes insuficien-
tes: O desempenho nio estd sendo medi-
do, os membros da equipe estdo tateando
no escuro. Deve-se criar um sistema de li-
vre fluxo de informagdes tteis para todos
os membros da equipe.

- Falta de confianga de equipe: A equi-
pe ndo ¢ uma equipe porque 0os membros
sdo incapazes de se comprometer com ela.
Para isso deve-se deixar de ser indigno de
confianga, ou dissolver, ou reformar a equi-
pe.

- Falta de vontade de mudar: A equi-
pe sabe o que fazer mas ndo o faz. Deve-se
descobrir qual é o bloqueio.

- Ferramentas erradas: Devem-se for-
necer a equipe as ferramentas certas para
suas tarefas, ou dar-lhes liberdade para se-
rem criativos.

E preciso ter em mente que nenhu-
ma equipe floresce, se deixada por conta
prépria. Pois, uma equipe nao é um “dispo-
sitivo” que se aciona para ganhar dinheiro.
Uma equipe é muito mais que isso — é uma
surpreendente, desconcertante, inconstan-
te e tragicoOmica criadora de valores huma-
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nos. Sdo seres humanos que necessitam de
toneladas de atengdo. Que precisam ser
mimados, alimentados, bem tratados e ter
seu cercado lavado de tempos em tempos.

E preciso cuidar bem dos processos de
equipe, eliminar desperdicios e atrasos, sim-
plificar o fluxo de trabalho, consolidar as
interfaces de entrega de trabalhos entre
equipes, convocar a genialidade ¢ o entusi-
asmo de todo o pessoal e abrir caminho para
uma visao poderosa de satisfazer a necessi-
dade de todos.

A idéia de equipes e sobrevivéncia
caminha de maos dadas. Para muitos mem-
bros de equipe, sua equipe € sua passagem
para a sobrevivéncia. Para outros, apenas
“sobreviver” nio ¢ o suficiente. Eles preci-
sam de mais do que subsisténcia, € um car-
go. Eles buscam um nivel mais alto de gra-
tificacdo, amor-préprio, a euforia da realiza-
¢do.

Irabalho eficaz em equipe significa
saber manter um equilibrio constante entre
as necessidades da equipe e as necessida-
des individuais. Mas, mesmo sendo agrada-
vel estar pr6ximo de outras pessoas ¢ traba-
lhar com elas, todos, ainda agem cada um
por si. As pessoas apenas concordardo em
formar uma equipe se isso primeiro satisfi-
zer suas necessidades.

Quaisquer que sejam as metas pesso-
ais, faz-se necessario saber quais sdo para
lidar com elas, ou 20 menos reconhecé-las
como equipe, talvez até para torna-las me-
tas de realiza¢do da equipe. Quando sabe-
se o que os companheiros de equipe dese-
jam que consigamos € 0 que ndés mesmos
queremos, forma-se um excelente vinculo
entre os membros.

4 METODOLOGIA

Este trabalho baseia-se numa pesqui-
sa descritiva cujo objetivo primordial é a
descri¢@o das caracteristicas de determina-
da amostra representativa da populagio e as

possiveis relagdes entre as variaveis. Gil
(1999, p.44).

Seguiu-se a metodologia qualitativa
de pesquisa, procurando compreender as
atividades que nido podem ser quantificadas,
pois, segundo Minayo (1993, p.22), “a abor-
dagem qualitativa aprofunda-se no mundo
dos significados das agdes e relagdes huma-
nas, um lado nao perceptivel e ndo captavel
em equagoes, médias e estatisticas”.

No aprofundamento das questoes
que interessam na investigacdo, devem ser
consideradas todas as manifestagoes refe-
rentes ao assunto emitidas pela amostra.

4.1 Populag¢io e amostra

De acordo com o enfoque qualitativo
deste trabalho, a amostra foi constituida por
secretarios de cursos ¢ departamentos do
CCSH, escolhidos aleatoriamente, compon-
do uma amostra de 10 servidores, de um
total de 20 secretdrios, buscando-se conhe-
cer aspectos motivacionais de seu trabalho.

4.2 Técnica de pesquisa

Foi elaborado um questiondrio com
questdes abertas e enviado para secretarios
de cursos e departamentos escolhidos atra-
vés de sorteio.

5 ANALISE DOS RESULTADOS
5.1 Identifica¢do dos respondentes

Esta secdo trata da apresentagio € ana-
lise dos dados obtidos na pesquisa. Gil
(1999, p.168) enfatiza que “apd6s ou junta-
mente com a andlise, pode ocorrer também
a ligagdo entre os resultados obtidos com
outros ja conhecidos, quer sejam derivados
anteriormente”.

Inicialmente, apresenta-se a caracte-
rizagdo dos pesquisados que compuseram a
amostra. Os dados seguintes referem-se as
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questdes que se relacionam com motivagiao
no trabalho e trabalho em equipe.

Consideraram-se determinadas varia-
veis como: grau de escolaridade exigida para
o cargo, faixa etdria, tempo de servi¢o na
UFSM, grau de escolaridade atual e fungio
gratificada.

Da amostra de 10 investigados, verifi-
ca-se uma maior quantidade de servidores
na faixa de 45 a 54 anos, seguida das faixas
de 35 a 44 anos e menos de 25 anos. A con-
centragdo de servidores nas faixas de 36 a
54 anos evidencia a falta de continuidade
nas realizagdoes de concursos publicos cola-
borando para a concentragio na distribui¢io
etaria.

Com relagdo ao tempo de servigo dos
servidores, 4 situam-se na faixa de 25 anos
ou mais na Instituic¢do; 3 entre 15 e 24 anos;
lentre 5e 14 anos e 1 com menos de 5 anos.

Verifica-se ndo existir uma continui-
dade no setor publico para renovar a forga
de trabalho, nio contratando novos servido-
res ¢ mantendo por mais tempo 0s antigos.
Com isso, o governo pretende evitar um
grande nimero de aposentadorias no futu-
ro.

Observa-se que, para o cargo de secre-
tario, o nivel de escolaridade exigido é o de
nivel médio, sendo que a maioria dos servi-
dores da amostra possui escolaridade acima
da exigida pelo cargo ocupado. Esses dados
sio fundamentais para politicas de
capacitagdo e qualificagdo do pessoal

Dois servidores apresentam curso de
P6s-Graduagdo completo e 2 Pés-Gradua-
¢do incompleto; 4 possuem curso superior
completo, 1 curso superior incompleto e 1
segundo grau completo.

Isso decorre da exigéncia de escolari-
dade para ingresso no servigo publico e da
natureza da organizacdo, que possibilita o
acesso a educagdo formal.

Com relagcio ao item Funcgido
Gratificada, somente um servidor dentre os
10 ndo ¢ detentor deste tipo de fungio.
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5.2 Motivac¢do no trabalho

Neste item, analisam-se os dados re-
sultantes da segunda parte da pesquisa,
questdes de 01 a 06, onde os servidores pu-
deram expressar seus sentimentos relativos
a motivagdo e valorizac¢do pelo trabalho.

Na questido de nimero 1, que indaga
por que vocé trabalha na UFSM?, levantou-
se que a situacgio de seguranca e estabilida-
de financeira é valorizada por todos os
respondentes, sendo um forte atrativo para
o ingresso ¢ permanéncia no servigo publi-
co. Este fator ndo se constitui numa satisfa-
¢do, mas na fuga de uma insatisfac¢do, que
poderia ser gerada pelo desemprego.

Herzberg (1973) considera o saldrio
como fator extrinseco e de higiene, e que
nio produz motivag¢do. Contudo, a insatis-
facdo gerada por esse fator causa grande
impacto no comportamento das pessoas. As
teorias, monetaria, da eqiiildade e da expec-
tativa, ressaltam o valor monetirio como
motivador. O dinheiro pode levar a um me-
lhor desempenho, sendo capaz de satisfa-
zer as metas pessoais dos individuos.

Pode-se afirmar que, no servigo ptbli-
co, ocorre falta de flexibilidade para aten-
der a questdao da remuneragio, que deveria
estar vinculada ao desempenho e a
capacitag¢do, com base em plano de carreira
€ metas organizacionais.

Além deste fator, 2 respondentes va-
lorizaram ainda a satisfa¢do pessoal e 2, a
contribui¢do por uma Institui¢do de quali-
dade.

Na questdo 2, que questiona como o
trabalho na UFSM se insere no seu projeto
de vida, 4 respondentes afirmam que so-
mente como fornecedor de recursos finan-
ceiros; 3, como contribuidores com a socie-
dade brasileira sendo o servigo publico es-
sencial na qualidade de vida das pessoas; 2,
como satisfacio intelectual, financeira e pro-
fissional ¢ 1, como oportunidade de estu-
dar.
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Na questdo 3, relacionada ao item
motivacgdo, 7 respondentes julgam-se moti-
vados; 2, em parte ¢ 1 ndo se sente motiva-
do.

O interesse demonstrado pelos servi-
dores é evidenciado pelo contato com a co-
munidade académica e atividades diversas
as quais proporcionam satisfacdo e desafios.

Com relagio a questio 4, relativa a sa-
tisfacdo no trabalho, 6 respondentes consi-
deram o reconhecimento pelo trabalho e a
interatividade com o publico interno como
causador de satisfagdo. Ter o préprio traba-
lho reconhecido é uma das principais expec-
tativas do trabalhador, isso aumenta a auto-
estima ¢ a sensac¢do de importiancia da pes-
soa. Esse sentimento relaciona-se com as
caréncias ¢ as necessidades das pessoas.
Essa postura indicada merece a atengdo dos
dirigentes da Instituicdo. E importante dar
énfase as agdes que possibilitam o melhor
aproveitamento das habilidades dos colabo-
radores. Os outros 4 respondentes conside-
ram o relacionamento com colegas, condi-
¢coes de trabalho, liberdade de opinido na
execuc¢do do trabalho como causadores de
satisfacdo.

Observa-se a interligagio das questdes
3 ¢ 4, onde a interatividade com o ptblico
interno é causador de motivagido e satisfa-
¢do.

Na questdo 5, relativo a insatisfacio
no trabalho, 4 respondentes consideram o
ambiente de trabalho e condi¢goes de traba-
lho relacionado a falta de materiais, como
fatores de insatisfagio. Quando os servido-
res sentem que suas condigdes de trabalho
nio permitem a execuc¢do adequada e
satisfatéria de seu trabalho, cria-se uma si-
tuacdo de desconforto e uma decorrente in-
satisfagdo no trabalho. 2 respondentes indi-
cam a falta de uma politica de recursos hu-
manos; 1 cobranga de horario e falta de coo-
peracgio entre colegas; 1 tratamento dife-
renciado pelos superiores e 1, falta de reco-
nhecimento pelo trabalho pelos superiores.

Na questio 6, relacionada as condigdes
de trabalho, 5 entrevistados consideram
normais; 3, 6timas e 2, em fase de mudanga
para melhor, o que contribui para uma di-
minuic¢io da insatisfagdo e estresse entre 0s
servidores.

5.3 Trabalho em equipe

Neste item analisa-se a segunda parte
da pesquisa correspondente as questdes de
nimero 7 a 12.

Na questdao de nimero 7, referente as
relagdes do trabalho com a UFSM, 8 servi-
dores responderam que conseguem compre-
ender as relagdes do seu trabalho com o res-
tante da UFSM, no sentido de colaborar no
sucesso da missdao do todo; 2 responderam
que nem sempre, devido esse trabalho ter
de ser harmonioso, o que nem sempre é.

Com relagdo a questdo de nimero 8,
que questiona sobre os trimites de docu-
mentos, 8 servidores responderam que co-
nhecem e acompanham os trimites dos do-
cumentos ap6s a saida do setor, para que se
tenha seguranga de que o objetivo seja al-
cancado e de que, nossa estratégia esteja
correta ou fazer as corre¢des necessarias; 2
responderam que conhecem mais ou me-
nos por serem novos na Institui¢d@o. Consi-
deram que deveriam ter um treinamento
para isso.

Na questdo 9, referente a equipe no
setor (considerando os técnicos administra-
tivos da drea, secretdrios de curso ¢ depar-
tamento), 6 entrevistados se sentem parte
de uma equipe no seu setor para que haja o
perfeito desenvolvimento das atividades; 3
dizem que nem sempre, devido a falta de
entrosamento no Setor € Com outros setores
do CCSH; 1 respondeu que seu setor nao
desenvolve trabalho em equipe.

Com relagido a questdao de niimero 10,
equipe no CCSH, 6 servidores responde-
ram que se sentem parte de uma equipe,
devido a boas relagdes com colegas, se tra-
balhando por objetivos comuns; 3 respon-
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deram que ndo, devido ao desmem-
bramento do CCSH em diversos prédios,
dificultando o intercimbio entre colegas e
1 respondeu que nio, devido as decisdes e
acoes serem planejadas e discutidas por um
grupo restrito.

Na questio de nimero 11, equipe na
UFSM, 5 servidores responderam que se
sentem parte de uma equipe na UFSM,
devido as metas de cada setor integrarem
as metas inseridas na UFSM; 5 servidores
responderam que nio se sentem parte de
uma equipe na UFSM, devido os interes-
ses individuais, muitas vezes, prevalecerem
sobre os objetivos de uma Institui¢io Pu-
blica.

Na questao 12, relacionada ao compro-
metimento dos servidores com a UFSM,
os 10 respondentes consideram-se compro-
metidos com a UFSM, pois realizando suas
tarefas, contribuem para a construgio de um
servigo publico de qualidade melhorando as
condi¢des basicas das pessoas na qual a edu-
cacdo é fundamental.

6 CONCLUSAO

A realizacdo deste trabalho permite
concluir que o estudo da motivagio e o tra-
balho em equipe, em decorréncia da sua
complexidade e dificuldade, parecem nio
ser esgotaveis, necessitando de maior
aprofundamento ¢ atengio das institui¢des
formadoras.

De modo geral, as pesquisas que tém
sido realizadas sobre motivacdo e trabalho
em equipe no setor publico mostram os
mesmos pontos, ou seja, a falta de politicas
publicas sérias para enfrentar este proble-
ma.

A politica atual de racionalizac¢do de
recursos humanos, materiais e financeiros é
responsavel pelo achatamento salarial, de-
vido a inexisténcia de reajustes, levando
esses profissionais a sobrecarga de trabalho
e restricdoes quanto a disponibilidade de re-
cursos materiais que exige a constante adap-
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tacdo do profissional para a execugio das
tarefas diarias, significando, muitas vezes,
maior tempo despendido, o que contribui
para a existéncia de um ambiente
insatisfatério.

Os resultados da pesquisa evidenciam
que, em geral, o servidor considera-se em
um nivel bom de motivagio para o trabalho
e, parcialmente integrantes de uma equipe
em scu setor, CCSH e UFSM. Demonstram
interesse pelo trabalho e comprometimen-
to com a UFSM, embora as recompensas
pelo trabalho nem sempre atendam suas
necessidades individuais.

Existe uma concordancia geral entre
os servidores de que o fator mais caracteris-
tico no trabalho é a estabilidade profissio-
nal e financeira. Nota-se um descontenta-
mento com a nao reposi¢io dos indices in-
flacionarios no decorrer dos anos. O grande
problema no setor piblico ¢ a falta de flexi-
bilidade para gerenciar sobre o assunto.

A persistir esta politica, a insatisfacdo
com a UFSM pode se generalizar e afetar
negativamente a efici€ncia e a eficicia da
Organizacao.

O salario é considerado por Herzberg
(1973) um fator higiénico, pois pode conce-
der satisfacdo aos individuos no momento
em que sdo reajustados. A medida que as
pessoas buscam atender mais necessidades,
o saldrio passa a constituir-se em problema,
gerando insatisfagio.

Os resultados obtidos na pesquisa
apontam que os fatores motivacionais como
o “reconhecimento pelo trabalho” e os fa-
tores higiénicos, como “relacionamento com
o publico interno”, “ambiente de trabalho”
e “coleguismo” sdao os que mais influenci-
am os servidores, sendo os que mais contri-
buem para a satisfagio e motivac¢do no tra-
balho.

Ja a insatisfa¢do no trabalho, para os
servidores entrevistados, é mais influencia-
da pelos fatores higiénicos “condic¢oes de
trabalho”, “caréncia de materiais”, “buro-
cracia”, “politica salarial” e pelos fatores
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motivadores “falta de reconhecimento pro-
fissional” pelos superiores.

Em sintese, existe concordincia de
que o trabalho oferece maiores possibilida-
des fisiologicas, de seguranga, sociais ¢ de
auto-estima. Fica claro que a remuneragao
ndo atende satisfatoriamente as necessida-
des e que existem poucas possibilidades de
crescimento profissional. Os servidores afir-
mam que sdo pouco reconhecidos e valori-
zados pelas atividades que desenvolvem.

Assim, pode-se concluir que tanto o
trabalho em si, como o ambiente externo,
sdo aspectos importantes na motivagao hu-
mana e trabalho em equipe.

Inicialmente, é importante considerar
que cada pessoa tem motivos diferentes, os
quais orientam seu comportamento para a
busca da satisfa¢do de seus desejos. Por isso,
o alicerce das organizagdes deve ser
construido partindo das pessoas que nela
trabalham, considerando seus valores, habi-
lidades e potenciais. [.ogo, a gestdao de pes-
soas tem o compromisso de propor progra-
mas voltados para a humanizagio, resgatan-
do o sentimento de realizagio profissional e
valorizagao do capital intelectual. Os atos das
pessoas, por mais simples que possam ser,
devem ser reconhecidos e elogiados pelos
superiores, levando-os a realiza¢io pessoal
e profissional.

Para motivar os servidores e proporci-
onar um trabalho em equipe, é importante
contar com bons lideres, os quais precisam
gostar do que fazem, transmitir confianga e
incentivar o que hd de melhor em cada co-
laborador.

Para se ter pessoas motivadas e traba-
lhando em equipe, ¢ indispensavel conhe-
cer as expectativas que estdo no interior de
cada colaborador e ter recursos para ofere-
cer fatores de satisfag@o.

Como recomendacio, deveria ser apli-
cada uma pesquisa mais ampla, que contem-
plasse a totalidade dos funcionirios do
CCSH, visto que a pesquisa aplicada foi res-
trita, mas oferece a base para um novo estu-

do. Isso poderia subsidiar fortemente a ges-
tdo dos recursos humanos de forma mais
eficiente.

Conclui-se que a relagio da Organiza-
¢do com as pessoas € dessas com o trabalho
precisa ocorrer em forma de parcerias. L.ogo,
os colaboradores percebem a Institui¢ao
como uma fonte de oportunidades e apren-
dizado e ndo somente como institui¢do de
emprego.

Também devem ser tecidas conside-
ragoes a respeito das limitagoes do estudo e
que ¢ importante destacar. A amostra
pesquisada, por ser composta somente por
10 secretarios de departamentos e cursos,
nido permite a extrapolacido dos resultados
para todo o CCSH. No entanto, pode ser
utilizada para nortear futuras pesquisas de
motivacio e trabalho em equipe, no CCSH
e na UFSM, especialmente pelo fato deste
tema ter-se mostrado fundamental para a
gestdo estratégica dos recursos humanos.

A pesquisadora detém cargo de che-
fia na Secretaria de financas do CCSH, des-
de 1990, o que pode ter influenciado o as-
pecto subjetivo de interpretacio das respos-
tas dos servidores, bem como a andlise dos
resultados.

Ressalta-se a importancia e necessida-
de de novas pesquisas que possam ampliar
os conhecimentos sobre satisfacdo, motiva-
c¢do e trabalho em equipe no servigo publi-
co e que permitam avaliar como estd a rela-
cdo entre os servidores e os dirigentes des-
sa Organizag¢do. Assim, serd possivel com-
parar as opinides dos servidores com as das
liderangas, possibilitando realizar ajustes nos
programas motivacionais.
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