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RESUMO

Esle trabalho, enquadrando-se dentro do tema principal deste Evento (*A formagiio de pessoal
no sctor nuclear’), mostrard caracleristicas da motlivagdo para o trabalho, como fator de
descmpenho, aplicadas a funciondrios do Servigo Piblico, envolvidos com P&D e sc verificard
que, em sua maioria, os tépicos bdsicos, que garantem a existéneia de um continuo estimulo para
a obtengdio de metas, ndo sdio hoje aplicados. Verifica-se que o profissional de P&D, depara-se
com o035 seguintes [atores bdsicos que norciam seu desempenho em uma Empresa: nivel de
recompensas, bonilicages, participagio nas decisdes, liberdade de aglio e reconhecimento pelo
seu trabalho, ¢ que a motivagio para o trabalho, ou seja, o estado psicologico que caracleriza a
disposiciio para perscguir uma meta, ou realizar uma tarefa, torna-se crucial para este
funcionario. Sera mosirado que, dadas uma séri¢ de caracleristicas da molivagdo para o trabalho,
que levam a um maior desempenho, tém-se um vicuo entre o que deveria ser ¢ o que ocorre na
pratica. Medidas que alterem tal fato urgem que sejam adotadas, dado que na atual sitvagio sc
atingird niveis de frustragiio 1ais que, o funciondrio serd levado a um ponto de onde néo sc acha o
reforno, havendo uma perda dé capacitagio téenica.

INTRODUCAOQ

Conforme pode ser visto em [1], o profissional de
pesquisa ¢ desenvolvimento (P&D), depara-se com 0s
seguintes fatores bisicos que noneiam seu descmpenho cm
uma Empresa: nivel de recompensas,  bonificagies.
participaco  nas  decistes, liberdade de aglio ¢
reconhecimento pelo sen trabalho. Tais atribuigdes sfio
incorporadas a scu plano de cargos ¢ saldrios.

Recentemente, com a lei 8.691 (28 de julho de
1.993), foi estruturado o plano de Carrciras dos érgfios ¢
cntidades da Administragio Piblica Federal Dircta,
Autdrquica ¢ Funcional, integrantes da drea de Ciéneia ¢
Tecnologia,

Desta forma os drgfios ficam compesios de trés
carreiras, a saber;

-de pesquisa em Ciéncia ¢ Teenologia,

-de desenvolvimento tecnolégico e

-de gestdo, plangjamento ¢ infra-gstrutura
em Ciéncia ¢ Tecnologia.

Cada carreira, com 05 devidos niveis que congrega
{ superior, intermedidrio ou técnico), ¢ dividida em quatro
classes (A, B, C ¢ D) ¢ cada uma delas, em irés padrdes ( 1,

IT ¢ [1I ). Nenhuma referéneia aos pressupostos de [1] foi
sequer avaliada,

Verilica-se também em [1] que a motivagio (do
latim mrofivus, movere, mover) para o trabalho, ou sgja, o
cstado psicoldgico que caracleriza a disposicio para
perseguir uma mela, ou realizar wma tarefa, torna-se
crucial para este lunciondrio.

Tal observaciio ja fora comprovada em Empresas
genéricas, como pode ser encontrado em 2], que informa
que o desempenho humano ¢ caracterizado por trés falores:
orientagdio cultural, nivel de riqueza coondmica ¢ satisfagiio
das necessidades basicas, dai a releviineia de se buscar
meios de garanlir que o lunciondrio esieja constanlemente
motivado a trabalhar, o que proporciona 4 Empresa:

-lucro (conforme [3] ¢ [3]).

-a busca de funciondrios caracterizados por serem
“individuos empreendedores” (vide [5]), ¢

-a diminuigio do contraste entre a satisfacio do
individuo e a produtividade [6].

Do ponto de wvista do funcionario, o sen
desempenho, pede ser enquadrade em motivos de ordem
interna ¢ motivos de ordem externa ([7]).



Mo caso especifico de funciondnos de P&D, além
dec manter o scu desempenho, a Empresa, através do
provimento de sua motivaglio para o trabalho, ainda
conscgue influir no “paradigma do isolamenio”,
caraclcrizado por paredes artificiais que dificullam o
relacionamento com oulros  sctores  da micsma
(“marketing”, compras, produgdo. ectc.), conforme ¢
mostrado ¢cm [1], [8]. [2] ¢ [9]. Embora tal afirmagdo caiba
perfeitamente ao servigo privado, nio s¢ pode dizer que o
mesmo ocorra no servigo pablico. Como exemplo bisico de
continuidade ao “paradigma do isolamento”, pode-sc cilar
o0s professores universitinos.

CARACTERISTICAS DA MOTIVACAQ PARA O
TRABALHO

Uma das primeiras caracteristicas da molivagio
para o trabalho ¢ a vasta gama de defimigdes encontradas.
Na realidade, conforme pode ser wvisto em [3]. ¢sla
dificuldade ¢ decorrente de se caracterizar a motivagiio
como um “estado de espirito”. Ja [10], citando Kaxuo
Inameori, fundador da Kyocera (cerimicas avangadas para
componentes elelrdonicos), escreve:

“Seja  em  pesquisa ¢ desenvolvimento,
administragdo, seja em qualquer outro aspeclo
do negdcio, a forga ativa ¢ genle. E genle tlem
vontade propria, idéias proprias ¢ sua maneira
prépria de pensar. S¢ os lunciondrios ndo
estiverem  suficientemente  motivados para
enfrentar o desafio  do  crescimento ¢
desenvolvimento tecnoldgico {...)
simplesmenie nfio haverd crescimento, nem
aumento de produtividade, nem
desenvolvimento tecnoldgico.™

Conforme [11], a motivagio para o trabalho ¢
caracicrizada como uma relagio entre a aprendizagem ¢ o
interesse. Ja [12), informa que ¢la ¢ um atributo basico
para o trabalhe ¢m grupo. Aproximando-s¢ mais da
definigdo enconirada na Apresentagio desic trabalho, [7). a
define como um estimulo 4 vontade de trabalhar.

Dado que s¢ tem uma definigdo sobre a motivagiio,
passemos a uma scgunda caracteristica: como conscgui-la.
E mostrado cm |7] que:

“Como a motivagio implica ¢cm se mexer
com 0 coragdio ¢ a mente das pessoas,
provavelmente ndo  existe  “know-how™
1écnico que possa ser usado na resolugdo
desse problema, ¢ portanto, ¢ lambém
invidvel buscar sua padronizagho.”

Este fato jd ¢ bem caraclerislico, uma ver que
conforme vimos anieriormente, existem molivos inlernos ¢
externos que influenciam no desempenho, ¢ ¢sles sio
caracteristicos de cada ser humano. Os motivos internos,
que em suma demostram a hicrarquia das necessidades ¢

do crescimento humano, sfo exploradas por Maslow, 1.970
{ citado em [2] ). Os molivos exlernos 30 abordados por
duas calcgorias distintas: o trabalho ¢ as condighes de
trabalho, estudados detalhadamente por Herzberg, 1.966 (
citado em [2] ). que define fatores de conforio ¢ de
desconforto, ou melhor ainda, falores higiénicos ¢ [alores
molivacionais, que agem de mancira conjunia sobre o
individuo.

Scgundo [6], para se cstar motivado para o
trabalho ¢é necessdrio que sc seja molivador para 0 mesmo.
Assim, causa ¢ eftito se misturam.

A grande difercnciagio entre o funciondrio
comum ¢ o de¢ P&D, reside no fato que, para o primeiro,
pode-se [axer a scguinte escala decrescente para 05 latores
motivacionais:

1) visdo do trabalho como um jogo,

2) participacdo nas sugestdcs sobre o trabalho,
3) participagio no desenvolvimento do trabalho,
4) participaciio na organizagio do trabalho ¢

5) participagiio no plangjamento do trabalho.

Para o funciondrio de P&D, a escala tem valores
mversos,  crescendo em  direglio 4 participagdio  no
planejamento, de onde surge o enfoque da utilizaghio da
“geréncia por objetivos™ ou, como quer [2], a “geréncia da

 lecnologia”. Nesie caso vé-se a cnorme desvantagem do

funciondrio do Scrvico Piablico, trabalhando em P&ED, em
comparagio com seu colega da iniciativa privada, uma vez
que dele ¢, na maioria das vezes, afastada a possibilidade
de aglio quanto & participagiio no plangjamento do trabalho.

A referéncia [7], observa que para s¢ conscguir a
motivagiio deve-se ter um cntendimento do conendo do
trabalho, sua distribuigio ¢ significado. Mais do que isto, ¢
caracterizado como formas de obiengdio do prazer:

-prazer de pensar, que gera a criatividade,
-prazer da atividade fisica,

-prazer de compariilhar as sausfagdes, gerando a
sociabilidade, bastanie questionada nos
funciondrios de P&D. ¢

-prazer de atingir objelivos, que gera a
responsabilidade,

o que leva ao tripé bésico da motivagdo para o trabalho:
trabalho de equipe. lideranga ¢ participagdo.

Uma oulra caraclerislica inlercssanle para a
molivagio para o lrabalho pode ser encontrada na procura,
na criagdo, de um objctivo comum. Este, conforme [7],
pode ser atingido através dos seguintes parimetros:

-¢stimulo continuo a desenvolver o5 objetives
pessoais,

-lo dominio pessoal como uma pedra lundamental
para o desenvolvimento do objetivo comum, ¢ 0
fator mais importante,



-ndio infringir as liberdades individuais.

Aqui, mais uma vez, nota-se a substancial
diferenga entre a iniciativa privada e o Servigo Pablico: o
fato da primeira encarar o funcionirio como o objetivo da
organizagio, maniendo-o0 constantementie estimulado a
desenvolver scus objelivos pessoais ¢ incentivd-lo através
de um continuo aprendizado ao aprimoramento de scu
dominio pessoal.

Ha também uma caracleristica que segundo [13], ¢
intrinseca ao [unciondrio de P&D: a vocagdo. Assim pode-
s¢ entender que ao contririo da iniciativa privada, onde o
funciondrio escolhe estar neste tipo de atividade, no
Servigo Pablico, muilas vezes, o individuo adenira a esta
atividade pelo fato de haver um concurso piblico, que alé
este momento, lhe garanle uma ceria eslabilidade,
aposentadoria  integral, sosscgo (devido A falta de
cobrangas do desenvolvimento do servigo) elc., ¢ ndo por
uma real vocagdo. Tal fale gera uma sitwagio de
acomodagdo. Esta acomodagio ¢, segundo a “Folha de Sdo
Paulo”, de 28/05/95, uma das principais causas pelas quais
as Empresas da imciativa privada relutam em coniratar
servidores publicos. Cria-se entdo um circulo vicioso onde
o funciondrio insatisfeito simplesmente ndo consegue oulro
posto de trabalho e lorna-se mais ¢ mais acomodado.

Desta lorma, como lembra |5]. ¢ necessario influir
nos ¢ritérios de contratagdo. ou seja, ndo se restringir
apenas ao fato de se conseguir aprovagdo ¢m um Concurso
publico, dado principalmente a4 especificidade do
profissional de P&D, conforme mostrado por [L1], [14],
[2] e [1].

Também scgundo [3], um méiodo alternative seria
buscar jovens com vocagio, brilhantes ¢ motivados para o
trabalho em P&D nas melhores escolas. Sugere também a
“apropriagio” de funciondrios de Empresas do ramo, o que
¢ praticamente impossivel no Servigo Pablico, dado a falia
de incenlivos que cste proporciona.

Uma oulra caracleristica polémica ¢ o nivel
salarial, como agente ndo motivador. Conforme o jornal
“Folha de Sdo Paulo”, em pesquisa publicada em 30/04/95,
o “saldrio é o que¢ mais desanima o paulistano”™, mostrando
que, em relagdo ao funciondrio piblico, 20% estdo muito
satisfeitos, 39% cstdo pouco satisfeitos ¢ 40%, nada
satisfeitos, sendo que dos 56% das pessoas que ja pensaram
em mudar de emprego, 44% informam que o salirio ¢
incompativel com o ¢argo.

Para melhor entendermos  este falo  vamos
exemplificar com a seguinte siluacdio: suponhamos um
funcionario de P&D, com o plano de carreira definido pela
lei 8.691, de 28/07/93. Suponhamos que o mesmo estcja no
lopo da carreira, ou seja, pela mesma ler, o Ululo de doutor
¢ mais scis anos, apos a lilulaglo, desenvolvendo
atividades no scior de P&D, ou, como aliernaliva,
conforme prevé a mesma lel, onze anos de atmdades
ligadas & P&D. apds o titulo de mestre, ou, em Gllimo caso,
quatorze anos dedicados a P&D.

Conforme pode ser visto na Medida Provisoria
naimere 618, de 15/07/94, o salirio bdsico de 1al
funciondrio seria de RS 429,51, Com o dissidio ocorrido
em 01793, ¢sle salirio passou a ser RS 524,30, De acordo
com a lei 8.112, de L1/12/90, este funciondrio perceberia
ainda, a litulo d¢ “gratificagdo por alividade ecspecial”,
165%. Ainda teria direito a 5% do saldrio a cada periodo
de 5 anos de servigo, ¢ de acordo ainda com a lei 8.112, a
adicionais de insalubridade, periculosidade ou atividades
penosas (artigos 68 a 72). No caso deste [unciondrio ora
analisado sera suposto o indice maximo de 30% do salario.
Por causa da titnlacdo, sdo definidos também indices de
correciio que sio: 35% para o mestrado ¢ 70% para o
doutorado. Assim, para este funciondrio, com titulo de
doutor ¢ 15 anos dc servigo, totalizaria-se um salario de.
aproximadamente, R$ 2.600,00,

Como a lei 8691, a grosso modo, ndo laz
nenhuma  distingdo  com  relagdio a formagio do
profissional, conclui-s¢ que tanto funcionarios com
profissiies consideradas liberais, lanto quanto aqueles cujas
profissdes advém de cursos ndo reconhecidos, pereebem o
mesmo valor,

S¢ verificarmos a tabela de salirios publicada
semanalmente pela “Folha de Sdo Paulo”, nolarcmos que
um engenheiro “senior”™ estaria com saldrio médio de RS
2300,00, isto sem a necessidade de tilwlagdo e com, em
média, 8 anos de experiéncia. Para um bidlogo, quimico,
fisico, teriamos um saldrio de RS 1200,00. Assim, pode-sc
nolar que. para algumas profissdes, ¢ bastante inleressanle
o ingresso no Servigo Pablico, razfio que ajuda a entender a
satisfagiio de 20% dos funciomdrios, conforme visto
anteriormenie,

O nivel de incentives ¢ beneficios sfio outras
caracteristicas importanies a serem notadas, [1] ¢ [153]. Os
beneficios no Servico Pablico s¢ resumem  a assisléncia
médica, enquanto que na iniciativa privada sfio extensivos
a servigos odontologicos, seguros diversos, etc.. Os
incentivos do servider piiblico, como ji dissemos. estio
incorporados no quingiiénio (3% do saldrio), cnquanto que
na miciativa privada hi colas de parucipagdo nos lucros ¢
valorizagio ao continuo treinamenlo (cursos, viagens, clc.).

CONCLUSAOQ

Este trabalho mostirou que dada uma séric de
caracleristicas da molivagio para o trabalho, que levam a
um maior desempenho, encontradas na literatura. no caso
de funciondrios do Servigo Piblico, tém-s¢ um vicuo entre
¢ que deveria ser ¢ o que ocorre na pratica.

Medidas que alleram tal fato urgem que scjam
adotadas, dado que na awal situagdio sc atingird niveis de
frustragdo ais que, como em uma espiral de Arquimedes, o
funcionario serd levado a um ponto de onde nfio s¢c acha o
relorno,
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ABSTRACT

This paper. situated inside of theme leading of Event (*The
formation of personal on sector nuclear’), will indicate
altributes of motivation at the work ., how [actor of
performance, to apply at official of Public Service, involved
with R&D and will verify what ; at his majorty , the topic
basic, what guarantce the exisience of one continual
stimulus at the obtainment of goal, are not today applicd. 1s
verify what the professional of P&D, to confronted with the
following basic factor what conduct yours acting at a
Enterprise: plane of recompense, participation at decision |
liberty of action and recognition for yours work, and what
the motivation at the work, or the lain psychological what
characterize the disposition at hunt a goal, or execule a
task, make critical al this ofTicial. Will are showed what, a
series of attribute of motivation at the work, what carry the
one larger performance, have one empliness between the
what should be¢ done and the what occurs in practice.
Measurement what change such fact is necessary what is
adopt, given what on present situation will attain level of
frustration such what, the official will is naughty the one
point of where no herself find the return , 1o have a loss of
¢nably technique .
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