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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo identificar e analisar os fatores
motivacionais intrinsecos e extrinsecos dos candidatos que possuem interesse em
ingressar no setor publico. Para isto, foram abordados conceitos essenciais para o
entendimento da motivacdo no setor publico, por meio da fundamentacao tedrica.
Como metodologia de pesquisa, adotou-se uma pesquisa bibliografica do tipo
exploratéria. Para a coleta de dados da pesquisa, foi utilizado um questionario de
perguntas fechadas de mudltipla escolha, analisado de forma quantitativa, bem como
um questionario baseado na escala de Likert e também uma pergunta aberta que
possibilitou um melhor aprofundamento no tema das quais foram analisadas de
forma qualitativa. Ambas as metodologias de coletas foram aplicadas aos candidatos
que possuem interesse no setor publico, totalizando uma amostra de 63
participantes. A partir da fundamentacao teérica e do material coletado na pesquisa,
observou-se que os fatores relevantes que causam motivacdo aos candidatos estao
relacionados com o trabalho em si, ou seja, fatores intrinsecos. E também aos
fatores extrinsecos, referentes ao ambiente que os rodeiam, ou seja, remuneracoes,

beneficios e etc.

Palavras-chaves: Motivacéo; gestdo de pessoas; setor publico.



ABSTRACT

This paper aims to identify and analyze the intrinsic and extrinsic motivational
factors of candidates who are interested in joining the public sector. For this,
essential concepts for the understanding of motivation in the public sector were
approached, through the theoretical foundation. As a research methodology, a
bibliographic research of the exploratory type was adopted. For the date collection of
research, a questionnaire of multiple choice closed questions was used,
quantitatively analyzed, as wel as a questionnaire based on the Likert scale and also
an open question that enabled a better in depth on the subject of which were
analyzed of qualitative way. Both methodologies of collection were applied to the
candidates that have interest in the public sector, totalizing a sample of 63
participants. From the theoretical basis and the material collected in the research, it
was noticed that the relevant factors that motivate candidates are related to the work
itself, that is, intrinsic factors. And also to the extrinsic factors related to the
environment that surround them, being outside the control of the person, that is,

remunerations, benefits and so on.

Keywords: Motivation; people management; Public sector.
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1 INTRODUCAO

Importantes transformagBes ocorreram nos dltimos 25 anos no mercado de
trabalho, que também refletiram no emprego no setor publico. Sendo a Reforma
Administrativa, da década de 1990, uma das principais transformacfes, quando
diversas areas do setor publico aproximaram-se do sistema geral de emprego
devido a privatizacdo e publicizacdo de servicos. Observou-se, apesar dessas
mudancas, um crescente interesse pelo emprego no setor publico (FONTOURA, et
al., 2016).

Devido a crise econbmica em que o pais vem enfrentando nos ultimos anos, o
aumento do desemprego na iniciativa privada vem crescendo a niveis alarmantes.
Com o cenario de demissdes em massa e a instabilidade do setor privado, fez com
que os brasileiros migrassem para a esfera publica a procura de emprego e a
tdosonhada estabilidade que o setor publico oferece aos seus funcionarios.
(GAVRAS, 2017).

No Brasil, o setor publico é de fundamental importdncia na geracdo de
empregos formais, além de seu papel social. Segundo dados da Relacdo Anual de
Informacdes Sociais (RAIS) do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), em 2014
havia 9.355.833 servidores publicos estatutarios, militares ou celetistas vinculados a
Administracdo direta, autarquica ou a fundacdes em todo o pais, 0 que representou
cerca de 20% dos 49.571.510 empregos formais em todo o pais naquele ano
(FONTOURA, et al., 2016).

Com o atrativo da iniciativa publica, houve também um aumento na procura
por escolas preparatorias que obteve um crescimento de até 30% em 2016, segundo
cursinhos (GAVRAS, 2017).

O presente trabalho teve como objetivo compreender os motivos que levam
as pessoas a buscar um emprego publico, utilizando-se dos conceitos sobre
motivagdo e das principais teorias motivacionais que ajudaram explicar como isso
interfere na vida das pessoas e suas percepc¢oes de maneira que as facam a agir de

modo a alcancar seus objetivos pessoais.
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Neste trabalho sera realizada uma pesquisa de campo para um determinado
publico de pessoas que prestam concursos publicos e serdo coletados dados a
respeito deste publico com a finalidade de descobrir quais sdo suas motivacdes e

percepcdes sobre o setor publico que o torna tdo atrativo.

1.1 JUSTIFICATIVA

A escolha do tema se deu pelo interesse pessoal da pesquisadora em
desvendar os motivos que levam pessoas a optarem por trabalhar para uma
empresa publica ao invés de uma empresa privada.

Com o foco de cunho social o tema se mostra relevante para as pessoas que
possuem interesse em prestar concursos publicos e como finalidade apresentar
guais sao os atrativos que levam o setor publico ser tdo almejado.

Esse estudo é importante para 0 mundo académico porque relaciona as
principais teorias motivacionais e mostra na pratica como a motivagdo afeta as
pessoas, de maneira que as levam a agir em favor de seus interesses pessoais, a

fim de atingir seus objetivos de vida.

1.2 SITUACAO - PROBLEMA

De acordo com Maximiano (2000), a palavra motivacéo (derivada do latim
motivus, movere, que significa mover) indica o processo pelo qual um conjunto de
razdes ou motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de acgao
ou comportamento humano. Portanto motivacao pode ser definida como um motivo
que leva a acao e tudo aquilo que leva a pessoa a determinado comportamento.

O mundo dos concursos publicos estd cada vez mais acirrado, devido ao
aumento de candidatos concorrentes as vagas. E s6 comparar os concursos dos
anos anteriores com 0s atuais que logo se percebe um aumento consideravel no
nimero de inscritos, aumentando a relacdo candidato x vaga, tornando-o altamente

competitivo.
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Aléem desse aumento, percebe-se que as pessoas chegam muito bem
preparadas no dia da prova e consequentemente apresentam 6timos resultados dos
quais as permitem chegar perto da aprovacao, ou até mesmo, sendo aprovadas.

Mas para lograr éxito em meio a alta competitividade e conseguir a téo
almejada nomeacdo em um concurso publico, o candidato tem que passar por
longos periodos de estudo e preparacgao.

O caminho é arduo, demorado e requer muita paciéncia, perseveranca e
motivacdo. E preciso ter muito foco, disciplina e abdicar por um determinado periodo
de tempo de certos prazeres, como, sair com 0S amigos e trocar sua série favorita
por videos-aula e se dedicar com muito afinco aos estudos.

Mas em meio a tamanho “sacrificio”, do qual muitos chegam a largar seus
respectivos empregos para se dedicar exclusivamente aos estudos para concurso,
qual seria a motivagdo dessas pessoas a continuar na luta dia apdés dia em rumo a
aprovacao?

O presente trabalho tende a desvendar a seguinte questdo: O que motiva as
pessoas a entrar na Administragdo Publica?

O estudo apresentado tem como objetivo responder essa questdo com base

em conceitos estudados mediante referéncias bibliograficas e pesquisa de campo.

1.3 OBJETIVO (S)

Neste subcapitulo serdo evidenciados 0s objetivos que tracaram a presente

pesquisa.

1.3.1 Objetivo Geral

Esta pesquisa tem por objetivo geral apresentar e relacionar os conceitos de

motivacao, identificando os motivos, percepcdes e causas que levam os individuos a
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entrar para o mundo dos concursos publicos atraves de uma pesquisa de campo

desenvolvida para um grupo especifico de pessoas, ou seja, 0s concurseiros?.

1.3.2 Objetivo(s) Especifico(s)

Para alcancar e complementar o objetivo geral proposto foram estabelecidos

0S seguintes objetivos a serem abordados no projeto:

e Apresentar 0s conceitos de motivacdo e as principais teorias
motivacionais.

e Desenvolver pesquisa a fim de identificar quais sdo os fatores
motivacionais e as caracteristicas que promovem a saciedade, que
fazem com que as pessoas busquem um cargo na administracao
publica.

e Estudar as caracteristicas do trabalho no setor privado x setor publico.

e Analisar, por meio de um estudo de campo, a percepcdo dos
concurseiros em relacdo ao ingresso no setor publico frente aos fatores

motivacionais identificados.

1 Concurseiros sao pessoas que tem como principal meta passar em concurso publico e assim se
tornar um senidor publico.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo ser4d desenvolvida a revisdo da literatura, com o intuito de
apresentar os pressupostos e teorias relacionadas com a motivagdo no ingresso do
setor publico.

2.1 Introducao a administracdo publica

De acordo com Ribeiro e Oliveira (2016, p. 266), “a administragdo publica
refere-se a gestdo de bens e interesses da comunidade, no ambito federal, estadual
ou municipal, cuja finalidade é a satisfagdo das necessidades publicas.” Para
Granjeiro (2002, p. 23) a administragéo publica pode ser definida como “o conjunto
de orgaos e entidades destinados a satisfazer, de forma regular e continua, as
necessidades sociais nos termos da lei”.

Para Chiavenato (2008, p. 97), a Administracao Publica [...] “representa o
aparelhamento do Estado e funciona como o instrumento do governo para planejar;
organizar; dirigir e controlar todas as acfes administrativas, no sentido de dar plena
e cabal satisfacdo das necessidades coletivas basicas”.

Para Sanabio, Santos e David (2013), o cargo publico é definido como a
menor unidade de competéncia de uma administracdo publica, sendo representado
por uma pessoa fisica, no qual sédo atribuidas responsabilidades especificas para o
cargo, assim como a remuneragao.

Salm e Menegasso (2009, p. 103), define administracdo publica como:

Um conjunto de conhecimentos e de estratégias em acado para prover 0s
seni¢os publicos — bem comum — para o ser humano, considerado em suas
mdultiplas dimensdes e como cidaddo participe de uma sociedade
multicéntrica articulada politicamente.

Conforme salienta Chiavenato (2008, p. 105-106): “Partindo-se de uma

perspectiva historica, verificamos que a administracdo publica [...] evoluiu através de
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trés modelos basicos: a administracdo publica patrimonialista, a burocratica e a
gerencial’.

Chiavenato (2008) define os trés modelos como:

° Administracdo publica patrimonialista: Neste modelo, o aparelho do
Estado funciona como uma extensdo do poder do soberano, onde seus auxiliares e
servidores possuem status de nobreza real. Como consequéncia deste modelo,
predominou-se a corrupcao e o nepotismo pelo uso dos bens publicos em beneficios
de seus governantes.

° Administracdo publica burocratica: Surgiu na segunda metade do
século XIX, como tentativa de combate ao nepotismo e a corrupcdo, cujas
caracteristicas eram predominantes no sistema patrimonialista. Seus principios
procuravam estabelecer a ideia de carreira, hierarquia funcional, a impessoalidade e
o formalismo. Este sistema tem como qualidade fundamental a efetividade no
controle de abusos.

° Administragcdo publica gerencial: Deu inicio na segunda metade do
século XX, com o objetivo de reduzir os custos e aumentar a qualidade dos servigos,
tendo como beneficiario o cidaddo. A administracdo publica gerencial tem como
inspiracdo as empresas privadas, porém, ndo podem ser confundidas, pois
‘enquanto a receita das empresas depende dos pagamentos que os clientes fazem
livremente na compra de seus produtos e servicos, a receita do Estado deriva dos
impostos [...]” (CHIAVENATO, 2008, p. 107).

2.2 Principios da administracédo publica

A Constituicdo Federal, no caput do art. 37, estabelece de forma expressa
alguns principios basicos que devem pautar a atuagao da Administragao Publica: “A
administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecerd aos principios de
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia [...]".

Segundo os ensinamentos de Alexandrino e Paulo (2017):

Legalidade: O principio da legalidade refere-se que, aos particulares é licito
fazer tudo aquilo que a lei ndo proiba (CF/88, art. 5° Il) “ninguém é obrigado a fazer
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ou deixar de fazer alguma coisa sendo em virtude de lei”, ou seja, estes possuem
autonomia de vontade, ao passo que a administracdo publica ndo tem autonomia de
vontade, devendo fazer somente o que a lei determina, sendo limitada ao que
dispuser a lei.

‘Em suma, a administracdo publica, mais do que estar proibida de atuar
contra a lei ou além da lei, somente pode agir segundo a lei [...]” (ALEXANDRING;
PAULO, 2017, p. 234).

Impessoalidade: O principio da impessoalidade impede que um ato
administrativo seja praticado visando o0s interesses pessoais dos agentes ou de
terceiros, com isso, impede-se que haja favorecimentos e discriminacdes, devendo-
se 0 agente ater-se a vontade da lei. “[...] toda a atuacdo da administracdo deve
visar ao interesse publico, deve ter como finalidade a satisfacdo do interesse
publico” (ALEXANDRINO; PAULO, 2017, p. 240).

Moralidade: “..] o principio da moralidade torna juridica a exigéncia de
atuagcdo ética dos agentes da administragdo publica” (ALEXANDRINO; PAULO,
2017, p. 236).

De acordo com o Cdadigo de Etica Profissional do Servidor Publico Civil do
Poder Executivo Federal (Decreto 1.171/1994, cap. |, se¢ao |, inciso ll), “o servidor
publico ndo podera jamais desprezar o elemento ético de sua conduta. Assim nao
terd que decidir somente entre o legal e o ilegal, o justo e o injusto, o conveniente e
o inconveniente [...] mas principalmente entre o honesto e o desonesto”.

Publicidade: Para Di Pietro (2017, p. 67) o principio da publicidade “[...] exige
a ampla divulgagéo dos atos praticados pela Administracdo Publica, ressalvadas as
hipoteses de sigilo previstas em lei”. Ou seja, impde a administragdo publica o dever
de dar transparéncia a seus atos, tornando-os publicos, do conhecimento de todos.

Eficiéncia: O objetivo deste principio € garantir que 0s servicos prestados
pelo Estado sejam capazes de gerar mais beneficios, na forma de prestacdo de
servicos com a adequacdo das necessidades da sociedade, com 0S mesmos
recursos que os custeia. “Deve-se buscar que a prestacdo de servicos publicos [...]
ocorra de modo mais simples, mais rapido e mais econémico, melhorando a relagéo
custo/beneficio da atividade da administracédo” (ALEXANDRINO; PAULO, 2017, p.
256).
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2.3 Conceituando a Motivacéo

De acordo com Maximiano (2000), a palavra motivacdo (derivada do latim
motivus, movere, que significa mover) indica o processo pelo qual um conjunto de
razdes ou motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de acéo
ou comportamento humano. Portanto motivacao pode ser definida como um motivo

que leva a acao e tudo aquilo que leva a pessoa a determinado comportamento.

A palawa motivacdo é usada com diferentes significados. Pode-se falar em
motivacdo para estudar, ganhar dinheiro, viajar e até mesmo para ndo fazer
nada. A palawva motivagcdo indica causas ou motivos que produzem
determinado comportamento, seja ele qual for. A motivagdo é a energia ou
forca que movimenta o comportamento e que tem trés propriedades:
diregcdo (o objetivo do comportamento motivado ou a direcdo para a qual a
motivagéo leva o comportamento), intensidade (magnitude da motivacéo) e
permanéncia (duragcdo da motivagdo) (MAXIMIANO, 2002, p. 275).

Segundo Vergara (2012), a definicdo de motivagéo é “uma forga ou energia,
que nos impulsiona na direcdo de algo e nasce das nossas necessidades interiores”.
A motivacao € intrinseca e ninguém motiva ninguém, somos nds que nos motivamos
ou ndo. A diferenca entre motivacdo e estimulo é que a primeira esta dentro de nés
e a segunda fora.

Para Bergamini (1994), a motivacao € sinbnimo de necessidade, pois quanto
maior a necessidade, mais motivada uma pessoa sera. Segundo a autora, a
necessidade é intrinseca e ninguém é capaz de coloca-la dentro de quem quer que
seja, pois cada pessoa busca satisfazer suas necessidades com base em seus
interesses pessoais.

As pessoas entram nas organizacdes motivadas, cheias de esperancas e
expectativas, acreditando que a empresa ira satisfazer as suas necessidades, e sdo
com esse recurso de forcas pessoais que as pessoas dispdem para alcancar os
seus objetivos (BERGAMINI, 1994).
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2.4 Teorias motivacionais

2.4.1 A teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Uma das teorias motivacionais mais conhecidas é do psicologo americano
Abraham Harold Maslow, apresentada em forma de hierarquia. Para Maslow as
necessidades humanas podem ser visualizadas em forma de uma piramide, como
se houvesse um grau hierarquico de importancia, onde na base da piramide se
encontram as necessidades mais baixas, fisiologicas, e no topo as mais elevadas,
auto-realizacdo (CHIAVENATO, 2002).

Figura 1: Hierarquia das necessidades de Maslow
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Fonte: Chiavenato (2002, p. 113).

1. Necessidades Fisiologicas: necessidades mais basicas do ser
humano. Incluem fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades do corpo, sendo a
base de sustento do individuo.

2. Necessidades de seguranca: incluem a seguranca e a protecao

contra danos fisicos e emocionais.
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3. Necessidades sociais: sdo relativas a sociabilidade do ser humano.
Incluem sentimentos de afeicdo, amizade e de pertencimento a grupos.

4. Necessidades de estima: referem-se a fatores de estima internos e
externos a pessoa. Exemplos de fatores internos sdo respeito préprio, realizacao,
dominio pessoal e autonomia. Exemplos de fatores externos s&o status,
reconhecimento e atengéo.

5. Necessidades de auto-realizacdo: sdo as necessidades mais
elevadas do ser humano e encontram-se no topo da hierarquia. Referem-se a auto-
realizacdo, crescimento profissional e autodesenvolvimento continuo. Relacionado
com desejos de cumprir o maximo de seu potencial (CHIAVENATO, 2002).

Segundo a teoria das necessidades de Maslow, as pessoas estdo motivadas
a suprir suas necessidades mais inferiores que estiverem insatisfeitas. Assim que
conseguem supri-las buscam as do nivel imediatamente superior, até que atinjam as

necessidades de auto-realizacao.

2.4.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg

A teoria de dois fatores foi proposta pelo psicologo Frederick Herzberg. Essa
teoria divide os fatores que influenciam o desempenho em dois grupos: 0s que se
relacionam ao contetdo e 0s que se relacionam ao contexto do trabalho. Segundo
essa teoria, a motivagao para o trabalho depende de dois fatores:

1. Fatores Higiénicos (ou extrinsecos): Referem-se ao ambiente que
rodeiam os individuos e abrangem as condicbes dentro das quais elas
desempenham seu trabalho, sendo decididas e controladas pela empresa, estando
fora do controle das pessoas. Seus principais fatores sdo: remuneracao, beneficios
sociais, qualidade da supervisdo, politicas da empresa, condi¢cdes fisicas do
trabalho, relacionamento com colegas, supervisores e subordinados, regulamentos
internos, etc.

2. Fatores Motivacionais (ou intrinsecos): Referentes ao préprio
trabalho. S&o responsaveis pela existéncia de satisfacdo dos funcionarios. Seus
principais aspectos sdo: crescimento individual, reconhecimento, auto-realizacdo e o

proprio trabalho em si. Quando esses fatores motivacionais sao positivos acarretam



24

a satisfacdo nos individuos, porém quando negativos geram a insatisfacao
(CHIAVENATO, 2002).

Quando os fatores motivacionais sao positivos, a satisfacdo é aumentada,
porém quando sdo negativos provocam a insatisfacéo.

Os fatores higiénicos e motivacionais sdo independentes e ndo se vinculam
entre si. Os fatores responsaweis pela satisfacdo profissional das pessoas
sdo totalmente desligados e distintos dos fatores responsaweis pela
insatisfagcdo profissional. O oposto da satisfacdo profissional ndo é a
insatisfagcdo, mas auséncia de satisfacdo profissional. Também o oposto da

insatisfagdo profissional é a auséncia dela e ndo a satisfacdo
(CHIAVENATO, 2002, p. 119).

Figura 2: Fatores motivacionais e fatores higiénicos

AUSENCIA PRESENGCA

Fatores motivacionais

Néo - satisfagdo Satisfacao

Fatores higiénicos

Insatisfagao Nao - insatisfagao
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2002, p.118).

2.4.3 Teoria das trés necessidades de McClelland

Segundo David McClelland existem trés necessidades que servem de base
para 0 comportamento humano, que sao:

a) Necessidades de realizacdo (nReal): trata-se da busca pelo éxito
competitivo, que € medido por um padrdo pessoal de exceléncia.

b) Necessidade de afiliacdo (nAfi): trata-se da necessidade de possuir
relacionamentos interpessoais e amigaveis uns com 0s outros.

C) Necessidade de poder (nPod): trata-se da necessidade de possuir
poder para controlar ou influenciar outros individuos.
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A necessidade que recebeu maior atengdo por parte de McClelland foi a de
realizacdo, que esta ligada ao éxito e ao sucesso. Ao lado dela estda o medo do
fracasso, que levam as pessoas a evitar acontecimentos desagradaveis.

Desse modo, pessoas com motivacao elevada buscardao desempenhar tarefas
com éxito ou fracasso aproximadamente iguais. Enquanto pessoas com medo de
fracassar sdo atraidas por tarefas que possuem alta possibilidade de serem
realizadas (CHIAVENATO, 2002).

2.4.4 A teoria da expectativa de Vroom

A teoria da expectativa de Victor Vroom, também conhecida como a teoria da
expectancia, enfoca trés relacfes e esta ligada diretamente ao ambiente de trabalho.
“A teoria da expectativa sustenta que a forga da tendéncia para agir de determinada
maneira depende da forca da expectativa de que esta acao trara certo resultado, e
da atragcéo que este resultado exerce sobre o individuo” (ROBBINS, 2005, p. 148).

A teoria da expectativa procura “explicar como as crengas e expectativas das
pessoas combinam-se com o0s estimulos, para produzir algum tipo de forca
motivacional. Essa teoria retrata a ideia intuitiva de que o esforco depende do
resultado que se deseja alcancar” (MAXIMIANO, 2007, p. 242).

Em suma, o funcionario se sentirA mais motivado, pois acredita que seu
esforco no trabalho I|he trara uma boa avaliacgdo de desempenho, e como
consequéncia lhe trara mais recompensas, assim, satisfazer suas metas e objetivos
pessoais (ROBBINS; DECENZO, 2004).

A teoria da expectativa de Vroom sdo as seguintes:

1. Relacdo esforco-desempenho: a probabilidade, percebida pelo
individuo, de que uma certa quantidade de esforco levara ao desempenho.

2. Relacdo desempenho-recompensa: o grau em que o individuo
acredita que um determinado nivel de desempenho levara ao resultado desejado.

3. Relacdo recompensa-metas pessoais: 0 grau em que as
recompensas organizacionais satisfazem as metas pessoais ou as necessidades do
individuo e a atracdo que estas recompensas potenciais exercem sobre ele
(ROBBINS, 2005, p. 148).
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Figura 3: Teoria da expectativa
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Fonte: Adaptado de Robbins (2005, p. 148).

2.4.5 Integragdes das teorias motivacionais

Para Robbins (2005), no que tange as teorias motivacionais, o fato de elas
terem somente embasamento cientifico como forma de validacdo, acaba dificultando
a escolha de uma opcdo mais assertiva. O autor ainda preceitua, que, se pelo
menos uma Unica teoria fosse comprovada na pratica, tornaria o0 processo de
escolha mais simples. Contudo, elas ndo travam uma competicdo entre si. O fato de
uma delas ser considerada valida ndo anularia as demais automaticamente, elas, na
verdade, complementam-se. O desafio é juntd-las e entender como se relacionam.

Para Chiavenato (2002), existem pontos em comum entre as teorias de
motivacdo de Maslow e a teoria de Herzberg, que, segundo o autor, os fatores
higiénicos de Herzberg sdo muito proximos das necessidades primarias de Maslow
(necessidades fisioloégicas e de seguranca), enquanto que, os fatores motivacionais
estdo relacionados com as necessidades secundarias (necessidades de estima e
auto-realizacdo). Conforme a figura 4, podemos ver os pontos de concordancia entre

elas.



Figura 4: Comparacéo dos modelos de motivagédo de Maslow e Herzberg
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Diante desse contexto, podemos encontrar na literatura as mais diversas

teorias que procuram explicar como o processo de motivacdo ocorre dentro de uma

organizagdo. Para sintetizar essas teorias, foi elaborado um quadro, onde s&o

apresentados 0s conceitos e a estratégia para cada teoria abordada neste trabalho,

gque se encontra no quadro 1.
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Quadro 1: Comparacédo das teorias motivacionais.

Teoria Autor Conceito de motivagdo
Teoria da Ml A motivacdo deriva de
Hierarquia das (1943) necessidades existentes
Necessidades dentro de cada pessoa.
As pessoas sdo motivadas
Teoria dos Dois Herzberg pelo trabalho em si e por
Fatores (1959) fatores diretamente
relacionados.
Teoria da \Vroom A motivacdo é composta pelos
. desejos individuais e pelas
Expectativa (1964) J P
expectativas de alcanca-lo.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2002, p. 199).

Vieira et al. (2011) afirma que essas teorias contribuem para o gestor de
pessoas, tanto na esfera publica, quanto na privada. Segundo os autores, o gestor
de pessoas no setor publico é capaz de aplicar essas teorias a partir do
conhecimento mais profundo em relacdo ao pessoal ao qual ele gerencia. Fazendo-
se necessario o conhecimento do perfil motivacional de cada grupo de servidores

para uma melhor direcdo de suas acoes.

2.5 O sentido do Trabalho

Bergue (2010, p. 45-46) define o processo de trabalho como um “conjunto de
atividades integradas que absorvem recursos de producdo, que os transformam
segundo uma determinada matriz de combinacao e fornecem um resultado na forma

de produto especifico (bem ou servico) desejado pelo seu usuario”.
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Para Morin (2001, p. 16) “o prazer e o sentimento de realizacdo que podem
ser obtidos na execugao de tarefas ddo um sentido ao trabalho”. Hackman e Oldham
(1976) criaram um modelo que buscou explicar como as interacdes, as
caracteristicas de um emprego e as diferencas individuais contribuem para a
motivacdo, a satisfacdo e a produtividade dos funcionarios (MORIN, 2001).

Para o0s autores, existem trés estados psicolégicos que teriam impacto
importante na motivacdo e na satisfacdo de um individuo em relagdo ao seu
trabalho: o sentido que um individuo encontra na fungdo exercida, o sentimento de
responsabilidade que este vivencia em relacdo aos resultados obtidos e o
conhecimento de seu desempenho no trabalho. Ainda para os autores, o trabalho sé
tem sentido para o individuo quando ele o acha importante, Util e legitimo (MORIN,
2001).

De acordo com Morin (2001, p. 10), o modelo proposto por Hackman e

Oldham, possuem trés caracteristicas que contribuem para dar sentido ao trabalho:

1. A variedade das tarefas: a capacidade de um trabalho requerer uma
variedade de tarefas que exijam uma variedade de competéncias.

2. A identidade do trabalho: a capacidade de um trabalho permitir a
realizagdo de algo do comeco ao fim, com um resultado tangivel,
identificavel.

3. O significado do trabalho: a capacidade de um trabalho ter um impacto
significativo sobre o bem-estar ou sobre o trabalho de outras pessoas, seja
na sua organizacdo, seja no ambiente social.

Morin (2001) cita a pesquisa feita por Emery (1964, 1976) e Trist (1978), que
buscou compreender quais sdo as condicdes que levam ao comprometimento da
pessoa no seu trabalho, elaborando-se entdo seis propriedades que estimulam o

comprometimento daquele que o realiza:

1. A variedade e o desafio: o trabalho deverd ser razoavelmente
exigente;
2. A aprendizagem continua: o trabalho deve oferecer oportunidades de

aprendizagem, estimulando a necessidade de crescimento pessoal;
3. Uma margem de manobra e a autonomia: o trabalho deve

proporcionar a capacidade de deciséo do individuo;
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4. O reconhecimento e o apoio: o trabalho deve ser reconhecido e ter o
apoio de outros membros da organizagao, estimulando a necessidade de afiliacéo e
vinculagao;

5. Uma contribuicdo social que faz sentido: o trabalho deve permitir a
unido das atribuicbes das atividades e suas consequéncias sociais, reconhecendo o
prazer de contribuir para a sociedade;

6. Um futuro desejavel: o trabalho deve incluir atividades de
aperfeicoamento e orientacdo profissional (MORIN, 2001).

De acordo com Morin (2001, p. 17) “o trabalho esta claramente associado a
nocao de emprego; o salario que ele propicia permite prover as necessidades de
base, da um sentimento de seguranca e possibilita ser autbnomo e independente”.

Para que haja sentido no trabalho é fundamental que os objetivos sejam
claros e valorizados e que os resultados deste trabalho possuam algum valor na

visdo de quem o executa (MORIN, 2001).

2.6 Motivacdo no Setor Publico

Atualmente o0 assunto motivacdo no setor publico é escasso, de dificil acesso
e localizacdo, sendo dificultado pela falta de referencial tedrico, enquanto que no
setor privado, o assunto possui ampla referéncia, facilitando a pesquisa (TEIXEIRA,
et al., 2013).

Porém, as mesmas teorias motivacionais que sado aplicadas ao setor privado,
podem ser utilizadas de igual modo no setor publico, sendo o que difere em ambos
0S setores s&o suas caracteristicas e peculiaridades.

Segundo Rodrigues, Neto e Filho (2014, p. 256) “algumas caracteristicas
peculiares das instituicbes do setor publico influenciam a motivagdo e o
comportamento dos funcionarios de forma distinta dos padrfes observados nas
empresas privadas”.

Bergue (2011, p. 20) ressalta as caracteristicas da motivagdo, quando

aplicada na administracéo publica:
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A motivacdo das pessoas no ambiente do seni¢co publico, a exemplo de
outros fendmenos neste mesmo contexto, tomado em contraste com
organismos da esfera privada, é revestida de especial complexidade
decorrente de um numero substancial de caracteristicas de natureza
cultural, politica, econémica e legal que particularizam esse setor.

As evidéncias de diferencas motivacionais nos setores publico e privado
sugerem que, no setor publico, o trabalho seria intrinsecamente mais
recompensador, € o desempenho seria menos sensivel a fatores motivacionais
financeiros (FRANK; LEWIS, 2004).

E possivel que algumas pessoas tenham uma percepcdo do setor publico
como um excelente local para trabalhar, devido a boa remuneracao, estabilidade,
autoridade, tarefas e atividades interessantes, etc. Sendo esses, entre outros
motivos, responsaveis pelo comportamento das pessoas que se baseiam em suas
percepcdes da realidade, ndo na realidade em si.

Para Robbins (2005, p. 104), “A percepcdo pode ser definida como o
processo pelo qual os individuos organizam e interpretam suas impressdes
sensoriais com a finalidade de dar sentido ao seu ambiente”.

Sendo essa percepcao de “trabalho ideal” responsavel pela motivacdo do
individuo, que o faz estudar para concursos a fim de adquirir o tdo sonhado cargo
publico e entdo poder “desfrutar” dos beneficios que a carreira proporciona aos seus

servidores, e com isso realizar todos os seus objetivos de vida.

2.7 Trabalho no setor publico x trabalho no setor privado

A esfera publica possui algumas distingbes quando se comparada a esfera
privada. Considerando-se essas diferenciacbes, faz-se necessario realizar um
estudo mais aprofundado sobre o tema, para que se possa compreender de forma
clara, como funcionam as relacfes de trabalho na esfera publica (VIEIRA; et al.,
2011).

Segundo Schuster e Dias (2012, p. 07), “por ser regido pelo estado, o setor
publico ndo sofre grandes influéncias sobre as varidveis do mercado competitivo,

como o setor privado [...]". A competitividade no setor privado no decorrer de sua
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vida profissional € uma das diferenciacbes do setor publico, pois neste a alta
competitividade se da pela forte concorréncia através de concursos publicos, porque
uma vez dentro da administracdo publica a concorréncia ndo possui um impacto
consideravel sobre o0 mesmo.

O setor privado apresenta alta instabilidade em relacdo a geracdo e
estabilidade de empregos, pois h& véarios fatores internos e externos de uma
organizagdo que podem provocar uma repentina mudanca no setor, como, por
exemplo, uma crise econbémica no pais, entre outros fatores, ocasionando

demissfes em massa aumentando os indices de desemprego no pais.

Em qualquer organizacdo, seja ela publica ou privada, € presente a
preocupacdo com o grau de satisfacdo dos funcionarios, com a taxa de
rotatiidade e evasdo de profissionais. Nem toda rotatividade é ruim, mas
passa a ser problemética quando boa parte dela é woluntéaria, disfuncional e
evitavel [...] (KLEIN; MASCARENHAS, 2016, p. 20).

Ha diversas razbes que podem explicar o aumento na busca por um cargo
publico. Luz e Silva (2008) acreditam que haja um repensar da vida e sua relacao
com o trabalho, bem como os modos de ser do trabalhador, provocando o que
denominaram de intencionalidade de migracdo do sistema privado de trabalho para
0 setor publico. Para eles, essa migracdo se deve em grande parte & comparagao
entre producdo/remuneracdo/tempo de trabalho na iniciativa privada com o setor
publico. Sendo assim, ganha destaque o servico publico como forma de obter um

emprego formal.

2.7.1 Gestdo de pessoas

Gestdo de pessoas € um tema de extrema importancia para as empresas e
para as pessoas inseridas, pois € no ambiente de trabalho que as pessoas passam
a maior parte de suas vidas e € delas que as empresas dependem para poderem

funcionar e alcangar seus objetivos (VERGARA, 2012, p. 09).
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Na visdo de Limongi-Franca et al. (2002, p. 12), gestdo de pessoas ¢é “...] a
maneira pela qual uma empresa se organiza para gerenciar e orientar o
comportamento humano no trabalho.”

O processo de gerir pessoas € 0 ato de responsabilizar-se por administrar e
gerir o capital humano dentro de uma organizacéo, sendo o fator humano o recurso
mais importante da empresa, pois € atraves dele que se atingirdo os objetivos e as
metas propostas (CHIAVENATO, 2014).

Dutra (2009, p. 17), afirma que gestdo de pessoas € “um conjunto de politicas
e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a organizacdo e as
pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”. Percebe-se, diante
das definicbes, que gestdo de pessoas €é uma area responsavel pelo
desenvolvimento das pessoas, fornecendo subsidios para que as mesmas se sintam
motivadas no local em que atuam.

A gestdo de pessoas na area publica difere-se da gestdo de pessoas na area
privada. Na é&rea privada o interesse é o da organizagdo, ja na area publica, o
interesse € atender 0s anseios da sociedade e, para isso, toda estrutura
administrativa deve estar em sintonia para atender e satisfazer as necessidades dos
cidadaos. Para que isso ocorra, sdo necessarios servidores publicos capacitados e
bem preparados (CARVALHO, et al., 2015).

Ainda para os autores (2015, p. 4), a gestdo de pessoas no setor publico deve
“[...] procurar desenvolver um planejamento de mecanismos de capacitagdo e
desenvolvimento do servidor publico, proporcionando uma melhor qualidade no
ambiente de trabalho e no atendimento a populacéo”.

Portanto, a gestdo de pessoas no setor publico deve focar em como
aproveitar e desenvolver seu principal produto: o recurso humano. De maneira que
traga mais transparéncia na administracdo publica, e uma gestdo eficaz, que sera
capaz de desenvolver as qualidades e competéncias de cada servidor, para que
juntos possam auxiliar nos objetivos da organizacdo publica (OLIVEIRA;
MEDEIROS, 2011).

Para gerir o capital humano nas organizacdes publicas, o gestor pode utilizar
tanto as teorias de processo, quanto as de conteudo, com a finalidade de contribuir
para um melhor ambiente de trabalho, estimulando os servidores a trabalharem
melhor, respeitando o aspecto intrinseco da motivacdo humana (VIEIRA, et al.,
2011).
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Bergue (2010, p. 18), por sua vez, define a gestdo de pessoas nas

organizagfes publicas como um:

[...] esforco orientado para o0 suprimento, a manutencdo e o
desenwlvimento de pessoas nas organiza¢bes publicas, em conformidade
com os ditames constitucionais e legais, observadas as necessidades e
condicBes do ambiente em que se inserem.

Nesse contexto, Bergue (2010) afirma que os servidores publicos sao
recursos humanos que somados com 0S recursos materiais, processam 0s produtos
e senicos publicos através de uma administracdo publica, e, posteriormente, sdo

posto a disposicdo da sociedade. Conforme figura 5.

Figura 5: Producao de bens e servicos publicos
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Fonte: Adaptado de Bergue (2010, p. 18).
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Bergue (2010) de que “pode-se inferir, com significativo grau de seguranca,
que a gestdo de pessoas encontra-se em estagio bastante defasado em relagéo as
organizagdes do setor privado” (p. 249).

Bergue (2010) afirma que a dimensdo da estrutura administrativa e humana
se constitui num dos “principais fatores obstaculizadores de investimentos no
desenvolvimento da area de recursos humanos, e se baseia, fundamentalmente, na
crenca de que estruturas reduzidas ndo necessitam ou mesmo ndo comportam tais
avancos” (p. 250).

Segundo Bergue (2010), cabe a administracdo publica a orientacdo de seus

esforgcos e seus recursos humanos para a “anadlise e o diagnostico das variaveis
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organizacionais com vistas a formulacdo de tendéncias que impactem a area de
gestdo de pessoas, além da formulagdo de cenérios futuros capazes de sinalizar o
rumo e a intensidade das agdes presentes” (p. 252).
Conclui-se que todos esses processos de gestdo de pessoas estao
relacionados entre si e tendem a favorecer uns aos outros, quando bem utilizados.
No préoximo topico, serd abordado o recrutamento e selecdo de funcionarios,
que é fundamental para entender a diferenca acerca dos cenarios empresariais

publicos e privados desde a forma de escolha dos profissionais.

2.7.2 Recrutamento e selecéao

7z

Para dar inicio ao processo de selecdo, é necessario que o recrutador
obtenha informacdes pertinentes ao cargo a ser ocupado, todo processo seletivo se
baseia na andlise comparativa de dois campos: exigéncias do cargo, que sao as
caracteristicas que o cargo exige do profissional em termos de conhecimentos,
habilidades e atitudes para o bom desempenho das funcdes e as caracteristicas do
candidato, que é o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que cada
candidato possui para desempenhar as suas tarefas dentro da organizacéo
(MARRAS, 2011).

Com base nessas informacdes o recrutador fara uma comparacdo entre as
caracteristicas exigidas pelo cargo ou competéncias desejadas e as caracteristicas
oferecidas pelos candidatos, podendo assim varios candidatos apresentar condicbes
que correspondem ao perfil da vaga a ser ocupada. No entanto, a decisdo de aceitar
ou rejeitar os candidatos €é de responsabilidade do 6rgdo requisitante
(CHIAVENATO, 2014).

Segundo Chiavenato (2014), recrutamento € 0 processo de atrair um conjunto
de candidatos potencialmente qualificados para um determinado cargo. A empresa
divulga no mercado as oportunidades que se pretende oferecer, visando atrair
pessoas que possuam determinadas caracteristicas para ocupar a vaga. O mercado
do qual a organizacdo tenta buscar os candidatos pode ser interno, externo, ou

combinacdo de ambos.
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O recrutamento interno aborda um contingente definido e conhecido de
funcionarios internos, ja o externo aborda um enorme contingente de candidatos que
estdo espalhados pelo mercado, e que podem trazer experiéncias e competéncias
nao existentes atualmente na organizagdo (CHIAVENATO, 2014).

Segundo Oliveira e Medeiros (2011, p. 61), o “[...] recrutamento é o primeiro
passo de um processo de selecdo, o que atrai os candidatos interessados que se
enquadram nas exigéncias iniciais para o preenchimento daquela vaga”.

Segundo Ivancevich (2008, p. 187), recrutamento “[...] refere-se as atividades
organizacionais que determinam a quantidade, o tipo de candidato que se apresenta
para uma vaga e a aceitagdo ou ndo do emprego oferecido”. Sele¢ao, por sua vez, é
definida como: “...] a escolha do candidato mais adequado para a organizagao,
dentre todos os recrutados, por meio de Varios instrumentos de analise, avaliacdo e
comparacgao de dados” (LIMONGI-FRANCA etal., 2002, p. 66).

O processo seletivo no ambito privado se da por meio da divulgacdo da vaga
no mercado de trabalho, atraindo os candidatos interessados. Esses candidatos
geralmente mandam seus curriculos no e-mail indicado, seja da agéncia ou da
empresa contratante, e se possuir os requisitos desejados, o candidato € contato
para a entrevista de emprego, concorrendo com 0s demais concorrentes, e se a
empresa gostar do perfil do individuo e 0 mesmo possuir as competéncias para
exercer o cargo, este estara apto para o emprego.

De acordo com Oliveira e Medeiros (2011), concurso publico é um meio
utiizado pela administracdo publica para selecionar e recrutar, de forma justa e
igualitaria, candidatos a cargos publicos. O concurso publico € composto por provas
de conhecimentos ou provas de titulos, conforme a natureza e a complexidade do
cargo.

‘O mercado de trabalho do setor publico cresce ou diminui conforme a
necessidade do estado de prestar servicos a comunidade, autorizando assim
sempre que necessario a realizagao de concursos publicos” (SCHUSTER; DIAS,
2012, p. 07).

Bergue (2010) cita as seguintes fases do recrutamento no setor publico:

e Identificacdo da efetiva necessidade,;
e Analise da existéncia legal de vaga;
e Elaboracao e publicacdo do edital de abertura do concurso;

e Processo de inscri¢des; e
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e Homologacéo das inscricbes — etapa final do recrutamento.

Bergue (2010, p. 525) descreve que “[...] o suprimento de pessoas no servico
publico observa um processo devidamente planejado, quando as demandas sao
previstas e incluidas na lei de diretrizes orcamentérias com vistas a sua consecugao
no exercicio seguinte”.

O recrutamento e selecdo em empresas publicas iniciam-se por meio da
divulgacédo do edital do concurso, com o intuito de atrair candidatos para as referidas
vagas. Os candidatos se inscrevem no concurso pretendido e apds um determinado
periodo de preparacdo?, realizam a prova na data definida no edital. Tendo esses
candidatos sendo aprovados no concurso e atendendo as exigéncias do cargo,
serdo aptos a tomar posse do cargo ofertado.

Podemos encontrar os requisitos de investidura em cargo publico no art. 37

da Constituicdo Federal, que diz:

Il - a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacéo
prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com
a hnatureza e a complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista em
lei, ressalvadas as nomeacdes para cargo em comissédo declarado em lei de
live nomeacao e exoneragao;

Il - o prazo de validade do concurso publico serd de até dois anos,
prorrogavel uma vez, por igual periodo;

IV - durante o prazo improrrogavel previsto no edital de conwcacgdo, aquele
aprovado em concurso de provas ou de provas e titulos sera conwocado
com prioridade sobre nows concursados para assumir cargo publico ou
emprego, na carreira (BRASIL, Constituicdo, 1988).

Sendo essa uma das principais diferencas do setor publico para o privado que
comeca no processo seletivo, que se da por meio de concurso publico, como forma
de garantir a equidade, em suma, garantir a todos os brasileiros e estrangeiros, na
forma da lei, que atenderem aos requisitos exigidos concorrer em grau de igualdade
ao cargo publico. Ou seja, o processo se da por meio do principio da igualdade e
impessoalidade, sendo o ingresso obtido por mérito pessoal (FONTOURA, et al.,

2016). A figura 6 ilustra o processo de recrutamento e selecéo no setor publico.

2 Tempo em que o candidato estuda as matérias exigidas no edital.
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Figura 6: Recrutamento e selecdo no setor publico

Concurso Publico
Recrutamento Selegao

=i

Admissao

Estagio Probatdrio Registro

Fonte: Adaptado de Bergue (2010, p. 526).

Feita esta analise podemos concluir que o recrutamento no setor publico € um
atrativo para quem quer ingressar na carreira, devido ao seu ingresso por merito, ou
seja, o candidato apenas precisa realizar uma prova e obter a pontuagdo exigida
para o cargo e estar dentro do nimero de vagas ofertadas pelo certame. Embora
seja um processo mais demorado, em relacdo a iniciativa privada, pois o candidato
também precisa passar por uma série de etapas até conseguir exercer de fato a
funcdo, acredita-se que isto € um ponto positivo, sendo um dos responsaveis pela
motivacdo dos candidatos.

Ao contrario do que acontece no setor privado, em que o candidato a vaga,
gquando convocado para uma entrevista de emprego, € exposto as varias etapas
durante o processo de recrutamento, concorrendo com diversos candidatos a
algumas vagas, tornando o processo mais dificultoso, devido a pouca quantidade de
vagas disponiveis no mercado, que atualmente estd em crise, para um ndmero
relativamente maior de candidatos que estdo a procura de emprego. Este processo,
geralmente, € mais rapido em relacdo ao setor publico, porém tem suas
desvantagens, ja que a concorréncia esta muito acirrada, e o candidato depende de

uma série de outros fatores para conseguir o cargo.

2.7.3 Treinamento e desenvolvimento

Chiavenato (2014, p. 310) define treinamento como ‘..] um meio de

desenvolver competéncias nas pessoas para que elas se tornem mais produtivas,
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criativas e inovadoras a fim de contribuir melhor para os objetivos organizacionais e
se tornar cada vez mais valiosas”. Ainda para o autor, 0 treinamento é uma fonte de
lucratividade, agrega valor as pessoas e a empresa e também enriqguece o
patriménio humano nas organizagdes, sendo responsavel pela formacdo do capital
intelectual.

Desenvolvimento, por sua vez, é definido como “..] a capacidade de
aprender novas habilidades, obter novos conhecimentos e modificar atitudes e
comportamentos”. E por fim, “desenvolvimento organizacional é a mudanga
planejada da organizacdo, seja da sua cultura, seja da sua dindmica, seja da sua
estrutura organizacional” (CHIAVENATO, 2014, p. 153).

De acordo com Godoy et al. (2008) o processo de treinamento e
desenvolvimento € composto por:

Levantamento de necessidades: consiste em conhecer o0 planejamento
estratégico e quais as metas definidas para as areas que se encontram 0S
individuos que participarao do treinamento, habilidades desenvolvidas e o perfil dos
participantes, com o objetivo de identificar quais os problemas que precisardo ser
resolvidos com o treinamento.

Planejamento e Programacdo: nesta etapa do processo, consiste a
elaboracdo dos planos, os programas, 0s recursos — professores, equipamentos,
apostila, etc.- para iniciar o treinamento e desenvolvimento. Ou seja, essa etapa
consiste nas escolhas e descricdes dos meios que serdo utilizados no treinamento e
desenvolvimento.

Execucdo do treinamento: consiste em executar o que foi definido no
planejamento e programacdo. Ou seja, por em pratica a etapa anterior nos
funcionarios ou nas areas que necessitam de treinamento.

Avaliacdo dos resultados de treinamento: a etapa final do processo
consiste em verificar se realmente houve um bom aproveitamento do treinamento
aplicado aos funcionarios, confrontar os resultados esperados com o desempenho e
aproveitamento dos participantes. Etapa importante para que se obtenha maior
eficiéncia das etapas anteriores.

Segundo Bergue (2010, p. 334), “...] para tanto, impde-se a definicdo de uma
politica articulada com o0s objetivos institucionais da entidade, precedida de
consistente analise e diagnostico das necessidades de treinamento e

desenvolvimento”.
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A Constituicdo Federal em seu art. 39 § 2° reforca a importancia que deve ser
dada ao processo de treinamento e desenvolvimento dos servidores nos Orgaos

publicos, dizendo que:

A Unido, os Estados e o Distrito Federal manterdo escolas de gowverno para
a formacdo e o aperfeicoamento dos senidores publicos, constituindo-se a
participacdo nos cursos um dos requisitos para a promog¢do na carreira,
facultada para isso a celebragdo de convénios ou contratos entre os entes
federados (BRASIL, Constituicdo, 1988).

Oliveira e Medeiros (2011) diz que, por ocasido de investidura no cargo
publico, o servidor devera receber treinamento com a finalidade de obter um
conhecimento da organizacdo em que esta inserido, de receber seus regimentos
internos e manuais, conscientizando-se sobre o seu papel como servidor.

Conclui-se que o treinamento e o desenvolvimento de pessoas sdo de
fundamental importancia para o sucesso de uma organizacdo, seja ela publica ou
privada, pois sdo através desse processo que os trabalhadores irdo obter novos
conhecimentos e habilidades que serdo necessarias para contribuir para um melhor

desempenho dentro da organizacdo em que estiverem inseridos.

2.7.4 Gestado de desempenho

Chiavenato (2008, p. 146) define avaliagdo do desempenho como “uma
responsabilidade gerencial que procura monitorar o trabalho da equipe e de cada
membro e o0s resultados alcancados para compara-los com o0s resultados
esperados”. Assim, a avaliacdo de desempenho pode ser utilizada como uma
ferramenta de melhoria, com o objetivo de melhorar o desempenho dos individuos
na organizacao, buscando a satisfagédo no trabalho, contribuindo para a qualidade de
vida das pessoas e proporcionando melhores resultados em termos de eficiéncia e
eficacia.

A gestao de desempenho pode ser definida como:
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[...] o ato de cumprir ou de executar uma missdo ou uma meta previamente
definida, utilizando as competéncias humanas relacionadas ao conhecimento,
as habilidades e as atitudes. Do ponto de \ista organizacional, a avaliagéo de
desempenho é um sistema formal de revisdo e avaliacdo do desempenho das
pessoas ou das equipes de trabalho em suas atividades profissionais. E bom
lembrar que, embora tenha essa conceituacdo referente as atividades em
grupos, na maioria das vezes, a avaliagcdo de desempenho é relacionada ao
comportamento individual (OLIVEIRA; MEDEIROS, 2011, p. 98).

ApOs 0 ingresso por meio de concurso publico, a Constituicdo Federal de
1988, art. 41 diz que:

Art. 41 - s8o estaweis apés trés anos de efetivo exercicio os senidores
nomeados para cargo efetivo em \virtude de concurso publico.

§ 1° O senvidor publico estavel so6 perderd o cargo:

| - em \irtude de sentenca judicial transitada em julgado;
Il - mediante processo administrativo em que |lhe seja assegurada ampla
defesa;
1l - mediante procedimento de avaliacdo periédica de desempenho, na
forma de lei complementar, assegurada ampla defesa.
§ 2° Invalidada por sentenca judicial a demissdo do senidor estawel, sera
ele reintegrado, e o ewentual ocupante da vaga, se estavel, reconduzido ao
cargo de origem, sem direito a indenizagdo, aproweitado em outro cargo ou
posto em disponibilidade com remuneragdo proporcional ao tempo de
senico.
§ 3° Extinto o cargo ou declarada a sua desnecessidade, o servidor estawel
ficara em disponibilidade, com remuneragcdo proporcional ao tempo de
senico, até seu adequado aproweitamento em outro cargo (BRASIL,
Constituicdo, 1988).

Neste periodo de trés anos, chamado de estagio probatério, o servidor
permanece sob avaliacdo de desempenho, com a finalidade de verificar se ele retne
as condi¢cbes necessarias para o trabalho. “Como condigdo para a aquisicdo da
estabilidade, é obrigatéria a avaliacdo especial de desempenho por comissédo
instituida para essa finalidade” (BRASIL, Constituicdo, 1988, art. 41, paragrafo 4°).

Conforme Bergue (2010, p. 33), “a avaliacdo de desempenho em estagio
probatério deve assumir um propdsito preventivo, com menos énfase, na dimensao
punitiva. A finalidade da avaliacdo, nesses termos, € promover a potencializacdo de
suas competéncias”.

A possibilidade do servidor se tornar estavel depois de atingidos alguns
requisitos de tempo é uma das caracteristicas mais marcantes para a motivacao de
guem esta querendo ingressar na carreira publica, ou até mesmo, de quem ja esta

ingressado.
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Para Rodrigues, Neto e Filho (2014), essa caracteristica estimula o candidato
a ingressar no setor publico devido a segurangca no cargo ou pela garantia de
igualdade, visto que para ocupar o cargo o candidato obteve um resultado superior
perante seus concorrentes durante o processo de admissdo (concurso publico) e,
portanto, fez por merecer o cargo.

A avaliacdo do desempenho acaba depois de passados o periodo de estagio
probatério, acarretando muitas vezes a acomodacdo do agente publico, devido a
falta de avaliacdo. Para Fernandes (2014, p. 8), “essa estagnacao, muitas vezes
desqualifica o servico publico, pois, geralmente os servidores ndo procuram se
aperfeicoar, porque sabem que ndo vao perder “seus cargos’. Como confirma

Bergue (2010, p. 30):

Os ataques ao instituto da estabilidade, no ambito do seni¢co publico
assentam-se fundamentalmente na crenca de que o senidor puablico, em
casos especificos, quando adquire tal direito, passa a ter postura mais
“relaxada”, reduzindo seu ritmo de trabalho, baseado na crenga de estar
fora do alcance a possibilidade de perda do cargo.

Segundo Bergue (2011, p. 13), “[...] ndo séo raras as vozes que apontam
essa figura juridica como fator de acomodagao do agente publico”.

Pode-se dizer que ha sim, uma associacdo em relacdo ao servidor publico
com a acomodacdo no servico devido a estabilidade em que este esta inserido, e,
portanto, desmotivados em desempenhar suas funcoes.

Porém, Bergue (2011) assevera que a estabilidade ndo € um incentivo que
gera um fator desmotivacional para o servidor, fazendo com que estes diminuam seu
desempenho no trabalho. Para o autor, tanto na iniciativa privada quanto na publica,
o ritmo de trabalho é de responsabilidade da administracdo (gestédo), que ira definir o
processo de execucdo do trabalho, a fim de utilizar, da melhor maneira possivel, os
recursos disponiveis.

Dito isto, infere-se que, os fatores que geram desmotivacdo causada pela
estabilidade devem ser tratados como um problema de gestdo, pois o talento e
potencial de cada servidor ndo estdo sendo usados de maneira que agregue valor
em beneficio do interesse publico. Conforme descreve Bergue (2010, p. 32):

“Defende-se, isso sim, que o0 baixo desempenho e desmotivagdo no setor publico
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emergem mais como um efeito cujas causas podem estar associadas a uma seéria
deficiéncia na gestao”.

Podemos concluir que o fato do candidato ter a possibilidade de estabilidade
de emprego no setor publico, ou seja, teoricamente, ndo pode ser mandado embora,
mostra-se um ponto relevante e de grande peso para quem entrar na carreira
publica. Mas para atingir a estabilidade é necessario passar pelo periodo de estagio
probatério, porém o servidor encontra restricbes quanto a isso. Por mais que o
servidor tenha seguranca do seu emprego, ele pode sim ser dispensado de suas
funcbes devido a uma série de fatores que podemos encontrar na propria
Constituicdo Federal, ou seja, essa estabilidade ndo é absoluta e sim relativa.

Diferentemente do que ocorre no setor privado, o colaborador fica exposto a
uma série de fatores internos e externos da organizacdo, que podem pdr em risco o
seu emprego a qualquer momento, como, uma crise econémica no pais, uma crise
financeira da prépria empresa, ou até mesmo, devido ao mau desempenho do

funcionario em desenvolver suas fungbes, deixando-o sem garantia de emprego.

2.7.5 Lideranca

Chiavenato (2008, p. 129) define lideranga como “uma influéncia interpessoal
exercida em uma dada situacdo e dirigida pelo processo de comunicacdo humana
para a consecugao de um ou mais objetivos especificos”.

Exercer a lideranca € a capacidade de influenciar o comportamento de outros
individuos, a fim de atingir objetivos organizacionais, individuais e pessoais.
Portanto, verifica-se que para ser lider de equipe exige-se uma habilidade ainda
maior, pois a lideranca em equipe precisa equilibrar o perfil do lider, da equipe e o
contexto organizacional.

Assim, pode-se concluir que uma lideranca eficaz € aquela que apresenta
essas trés combinacdes. Ser lider, nem sempre, é de responsabilidade de quem
estd no comando, embora muitas organizacbes estabelecessem aos que esta no
comando esta condicdo. Nos dias atuais, assumir responsabilidades é fundamental
para todos os niveis de gerenciamento (NOVO; CHERNICHARO; BARRADAS;
2008).
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Atualmente, a sociedade esta cada vez mais competitiva e sofrendo mais
pressdo. E exigido que cada um comece a controlar de maneira mais eficaz a vida
pessoal e profissional, resolvendo problemas e conflitos internos e externos. Os
lideres das organizacdes sofrem também progressivamente mais pressfes para
atingir os objetivos para as organizacdes. Acabam entrando em uma situacao
complicada de como obter resultados e a0 mesmo tempo satisfazer as necessidades
dos colaboradores.

Os colaboradores séo de extrema importancia para as organizagcfes, do
mesmo modo que a maioria dos colaboradores precisa da organizacdo para realizar
seus objetivos pessoais. Portanto, um depende do outro e precisam aprender a
conviver e trabalhar em conjunto para obterem produtividade (NOVO;
CHERNICHARO; BARRADAS; 2008).

Quando as pessoas trabalham em busca da realizagcdo pessoal, elas se
comprometem com 0s objetivos das organiza¢des, tornando-se parceiras. Para que
essa contribuicdo entre todas as partes ocorra, existe a necessidade de uma nova
concepcao de liderangca em que haja uma democratizacdo do poder. Deste modo, 0s
conflitos podem ser administrados por meio deste novo sistema participativo.

O gerenciamento em grupo faz com que todos sejam estimulados a contribuir
e participar com o trabalho, tornando as fun¢gées mais significativas. A maneira mais
eficaz dos lideres resolverem os problemas que encontram no dia a dia € por meio
da integracdo de interesses béasicos entre pessoas e producdo (NOVO;
CHERNICHARO; BARRADAS; 2008).

Para Bergue (2010, p. 434), a lideranca é vista como “[...] a capacidade de
fazer com que um grupo, ainda que sob circunstancias adversas, responda
positivamente a indicacdo de um rumo de acdo, por reconhecé-la como viavel e
necessaria”.

Conforme descreve Bergue (2010, p. 434):

O lider, além de um agente condutor — a¢ao que faz a partir daimplementacgéo
de diferentes mecanismos de motivagdo humana -, é um icone de
comportamento e desempenho para os membros da organizacdo. Nessa
perspectiva, atributos éticos e de postura pessoal e profissional constituem o
substrato essencial da personalidade do lider como um individuo confiawel.
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Conclui-se que o lider € responsavel por direcionar e influenciar o
comportamento humano dentro da organizagéo, seja ela publica ou privada, a fim de
alcancar as metas e objetivos propostos, garantindo melhor qualidade de seus

produtos ou servigos prestados aos cidadaos.

2.7.6 Gestdo de recompensas

Para Chiavenato (2014, p. 237), a gestao de recompensas ‘[...] constituem os
elementos fundamentais para o incentivo e a motivacdo dos funcionarios, tendo em
vista, de um lado os objetivos organizacionais a serem alcancados e, de outro, 0S
objetivos individuais a serem satisfeitos”.

De acordo com Ivancevich (2008, p. 294) gestdo de recompensas € uma “...]
funcdo de gestdo de recursos humanos que trata de todo tipo de recompensa
recebida pelo funcionario em troca do trabalho que ele executa para organizagao”.
Ja para Oliveira e Medeiros (2011), a recompensa € uma forma justa e obrigatéria
da valorizacdo que a organizacdo da ao seu funcionario, visto que ele é o seu
principal agente do desempenho organizacional, ou seja, a fonte de sua vantagem
competitiva.

A palavra recompensa significa retribuicdo, prémio ou reconhecimentos pelos
servicos de alguém. O sistema de recompensas € responsavel pelo incentivo e
motivacdo dos funcionarios, visando alcancar 0os objetivos da organizacdo e 0s
objetivos dos proprios individuos. O processo de recompensas abrange a
remuneracdo dos funciondrios, programas de incentivos, beneficios e servicos
sociais (CHIAVENATO, 2014).

A remuneracgdo total é constituida por quatro componentes principais, sendo
eles: a remuneracdo basica, que € o pagamento fixo que o funcionario recebe de
maneira regular na forma mensal ou por hora; incentivos salariais, que sao
programas desenhados para recompensar funcionarios, podendo ser através de
bénus, prémios, participagdo nos lucros e remuneragdo variavel; incentivos
financeiros e ndo financeiros; e beneficios, podendo ser através de seguro de vida,
seguro saude, refei¢cdes e transportes subsidiados (CHIAVENATO, 2014).

De acordo com a Constituicdo Federal de 1988 em seu art. 37 e 39 diz que:
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Art. 37. [...] XI - a remuneracdo e o subsidio dos ocupantes de cargos,
funcbes e empregos publicos da administracdo direta, autarquica e
fundacional, dos membros de qualquer dos Poderes da Unido, dos Estados,
do Distrito Federal e dos Municipios, dos detentores de mandato eletivo e
dos demais agentes politicos e os proventos, pensGes ou outra espécie
remuneratoria, percebidos cumulativamente ou nao, incluidas as vantagens
pessoais ou de qualquer outra natureza, ndo poderdo exceder o subsidio
mensal, em espécie, dos Ministros do Supremo Tribunal Federal, aplicando-
se como limite, nos Municipios, o subsidio do Prefeito, e nos Estados e no
Distrito Federal, o subsidio mensal do Gowernador no &mbito do Poder
Executivo, o subsidio dos Deputados Estaduais e Distritais no ambito do
Poder Legislativo e o subsidio dos Desembargadores do Tribunal de
Justica, limitado a noventa inteiros e vinte e cinco centésimos por cento do
subsidio mensal, em espécie, dos Ministros do Supremo Tribunal Federal,
no ambito do Poder Judiciario, aplicavel este limite aos membros do
Ministério Publico, aos Procuradores e aos Defensores Publicos;

XIl - os vencimentos dos cargos do Poder Legislativo e do Poder Judiciario
ndo poderdo ser superiores aos pagos pelo Poder Executivo;

XIll - é wvedada a vinculagdo ou equiparacdo de quaisquer espécies
remuneratorias para o efeito de remuneracdo de pessoal do senigo
publico;

Art. 39. A Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios instituirdo
conselho de politica de administracdo e remuneracdo de pessoal, integrado
por senvidores designados pelos respectivos Poderes.
8§ 1° A fixagcdo dos padrbes de vencimento e dos demais componentes do
sistema remuneratério observaré:
| - a natureza, o grau de responsabilidade e a complexidade dos cargos
componentes de cada carreira,;

Il - os requisitos para a investidura;

Il - as peculiaridades dos cargos.

[.]

8§ 5° Lei da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios podera
estabelecer a relagdo entre a maior e a menor remuneracdo dos servidores
publicos, obedecido, em qualquer caso, o disposto no art. 37, XI (BRASIL,
Constituicdo, 1988).

De acordo com Bergue (2010), a remuneragdo no setor publico pode ser:

° Fixa (simples): €& definida pelo subsidio, parcela Unica da
remuneracdo, que ndo é salario, pois ndo pode ser acrescido de outras parcelas.
Recebem subsidio, por exemplo, os Ministros de Estado, os Defensores Publicos, os
Procuradores dos Estados e do Distrito Federal. Os beneficios fazem parte das
remuneracdes fixas, mas nem sempre sao pagos em pecunia.

) Variavel (composta): é constituida de uma parcela fixa acrescida de
outra composta, que se denomina vantagem pecuniaria (adicional, gratificacéo etc.).

Para Chiavenato (2014, p. 289-290) “beneficios s&o regalias e vantagens
concedidas pelas organizacdes, a titulo de pagamento adicional dos salarios, a

todos ou a parte de seus colaboradores”.
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Oliveira e Medeiros (2011, p. 79) descrevem trés tipos de beneficios no setor

publico:

e Assistenciais: tém por objetivo oferecer suporte e seguranga ao
funcionario e a sua familia, em casos imprevistos. Exemplos: assisténcia
médica, assisténcia financeira, seguro de vida em grupo, creche para os
filhos, complementac&o de aposentadoria etc.

e Recreativos: buscam proporcionar ao empregado condi¢des fisicas e
psicolégicas de repouso, lazer, diversdo, recreacao: coldnia de férias, areas
de lazer no trabalho, atividades esportivas e comunitarias etc.

e Supletivos: senicos que proporcionam ao funcionario conveniéncias para
melhorar sua qualidade de vida. Exemplos: restaurante no local de trabalho,
transporte, estacionamento, horario flexivel de trabalho etc.

Para Passaia e Menezes (2003), as remuneracdes devidas em fungcdo do
exercicio publico possui as seguintes caracteristicas:

° Subsidios: E uma modalidade de remuneracéo, fixada em parcela
Unica, paga obrigatoriamente aos detentores de mandato eletivo e aos demais
agentes politicos.

° Vencimentos: Vencimentos, no plural, € uma espécie de remuneragao
que corresponde a soma do vencimento das vantagens pecuniarias, constituindo a
retribuicdo pecuniaria devida ao servidor pelo exercicio de cargo publico.

° Vantagens Pecuniarias: Sao acréscimos ao vencimento do servidor,
concedidas a titulo definitivo ou transitorio, pela decorréncia do tempo de servico ou
pelo desempenho de funcbes especiais (adicionais de vencimento e adicionais de
funcdo), ou em razdo das condigbes anormais em que realiza o servico, ou
finalmente, em razbes de condicdo especiais do servidor (gratificacdo de servico e
gratificagbes pessoais).

° Adicionais: S&o vantagens pecuniarias que a Administracdo concede
aos servidores em razdo do tempo de exercicio (adicional de tempo de servi¢co) ou
em face da natureza peculiar da funcdo, que exige conhecimentos especializados ou
um regime préprio de trabalho (adicionais de func&o).

° Gratificacdes: S&o vantagens pecuniarias atribuidas precariamente
aos servidores que estdo prestando servicos comuns da funcdo em condi¢cbes
anormais de seguranca, salubridade ou onerosidade, ou concedidas como ajuda aos

servidores que reinam as condi¢des pessoais que a lei especffica.



48

° Indenizagcdes: Sao previstas em lei e destinam-se a indenizar o
servidor por gastos em razédo da funcdo. Seus valores podem ser fixados em lei ou
decreto. Nao se incorporam a remuneracdo, nao repercutem os calculos
previdenciarios e ndo estdo sujeitas ao imposto de renda.

Para Bergue (2010), no setor publico a maioria dos beneficios sdo pagos em
dinheiro, mas o autor recomenda que se consulte o servidor para descobrir sua
preferéncia e necessidade quanto a esses beneficios, como: plano de saude,
auxilio-educacédo, auxilio-refeicdo, auxilio-transporte, auxilio-combustivel, seguro de
vida em grupo, entre outros.

A determinacdo dos saldrios no setor publico é um tema extremamente
importante para a administragdo. Para Moricone (2007, p. 1) “os trabalhadores
brasileiros recebem melhores remuneracbes médias no setor publico do que
receberia se estivessem empregados no setor privado. No entanto [...] essa situacao
nao € homogénea entre as diversas carreiras do funcionalismo publico”.

O setor privado encontra restricbes para a determinacdo dos salarios, pois
estes correspondem apenas a um fator de producdo, a forca de trabalho, tendo
como objetivo minimizar os custos para maximizar 0s lucros e ao principio de troca,
enquanto que no setor publico tem como objetivo a manutencdo da ordem, o
desenvolvimento econdmico e a promoc¢ao da equidade social (MORICONI, 2007).

Conclui-se que um dos fatores mais atrativos da iniciativa publica € em
relacdo a remuneracdo dos servidores, que dependendo da esfera em que o
servidor estiver inserido, ganha-se um salario muito maior do que na iniciativa
privada. Podemos citar, por exemplo, o cargo de técnico judiciario do Tribunal
Regional do Trabalho, que exige apenas o0 nivel médio, cujo cargo possui uma
remuneracdo em média R$7.000,00 reais (estimativa em 2018), fora os beneficios,
gue vao desde vale alimentacdo, auxiio creche e ainda um adicional referente ao
nivel de escolaridade do servidor, que, quanto maior o nivel, maior é a porcentagem.

Isso se torna um fator motivacional relevante para o candidato que esta
pensando em ingressar na carreira, pois o individuo ndo precisa tem um ensino
superior e mesmo assim possuir um salario maior do que alguém com um nivel de
escolaridade maior na iniciativa publica.

No setor privado os salarios variam de acordo com a especialidade do cargo,

devendo obedecer no minimo ao teto salarial da carreira.
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2.7.7 Gestao de carreira

O cenario econémico global tem provocado a reestruturagdo em muitas
empresas, muitos especialistas concordam que a autogestdo com participacdo de
todos os funcionarios serd uma realidade. Frente a isso, as organizacfes precisam
saber lidar com os funcionarios e melhor utilizar seus talentos independente do seu
nivel hierarquico. Para atender este novo cenario serdo necessarias pessoas
capacitadas para ocupar novas fungdes. Desenvolver o potencial dos funcionarios
com novas oportunidades e responsabilidades é importante, pois reforca as
iniciativas de autogestao (VANCEVICH, 2008).

As empresas mudam assim como os funcionarios também sofrem mudancas
ao longo da carreira profissional. Todo o profissional passa por fases, etapas que
produzem oportunidades e pressdes que afetam a qualidade profissional. O bom
gestor percebe esses processos e facilita para que os funcionarios possam superar
as necessidades profissionais e pessoais. O envolvimento de ambos é importante
para o0 desenvolvimento da carreira profissional muatua, mas muitas vezes o
funcionario ndo consegue ou nao tem as informacdes necessarias para desenvolver
sua carreira profissional, e cabe ao gestor orienta-lo.

Geralmente as empresas tém programas de desenvolvimento de carreira
somente para 0s niveis de gestdo. Frente a nova realidade, surge a necessidade de
desenvolvimento e planejamento de carreira para todos os funcionarios. A carreira
profissional de cada individuo passa por etapas que podem ou nao ser influenciadas
por atitudes como, cenario econdémico, motivacdo e entre outros (MWANCEVICH,
2008).

O trabalhador consegue o primeiro emprego, e certamente mudara de
posicdo dentro da empresa ou até mesmo ir para outra empresa. Essas mudancas
ocorrem ao longo da carreira, mas em determinado momento ira decidir por uma
posicdo e permanecerd nela até a aposentadoria. Os estudos referentes as etapas
nos revelam que estas avancam de acordo com as necessidades, conforme a figura
7.
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Figura 7: Etapas da carreira e necessidades importantes

Necessidades Seguranca,estabilidade, Realizagéo, auto-estima,
im portantes necessidades auto-estima, auto-realizacéo Auto-realizacéo
fisiolégicas autonomia
& ) & > pd ~ & N
Idade < < == | € — < = 4
Etapa da Aprendizado Evolucgdo Manuteng&o Vis&o estratégica
carreira

Fonte: Adaptado de Ivancevich (2008, p. 444).

Existem colaboradores que pulam etapas ou passam por estas etapas em
sequéncias diferentes ao longo da carreira, no entanto de acordo com estudos a
maioria dos trabalhadores passam por todas elas.

Primeira Etapa: S&o jovens profissionais dotados de conhecimentos
técnicos, mas como ndo conhecem as expectativas da organizacao precisam de
acompanhamento. Desenvolve-se uma relagcdo entre jovem e supervisor que
chamamos de relacdo de aprendizagem, o desafio desta etapa é aceitar o estado de
dependéncia do orientado.

Segunda Etapa: Para chegar nesta etapa depende-se da competéncia da
etapa anterior. Nesta fase o profissional passa a ser contribuinte de ideias
independente, esta fase é considerada fundamental para desenvolvimento da
carreira profissional.

Terceira Etapa: Quando o profissional avanca para esta etapa € esperado
que ele fosse supervisor dos jovens que estdo na primeira etapa. A terceira etapa
também é marcada pela exploracdo dos interesses, onde os profissionais assumem
mais responsabilidades e a preocupacdo com trabalhos alheios. Muitos profissionais
ndo conseguem se fixar nesta fase e decidem voltar para etapa anterior, outros ja
preferem ficar nesta fase até aposentadoria. Esta fase € conhecida como fase de
meio de carreira ocorrendo normalmente durante a crise da meia-idade, em torno de
40 anos.

Quarta Etapa: Muitos profissionais ndo avangcam para esta etapa, onde, a

guarta etapa envolve a modelagem da direcdo da organizacéo, existem profissionais
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com o6timo desempenho na terceira etapa que passam a fazer parte do planejamento
estratégico e assim a desempenhar papéis de gestores (IWVANCEVICH, 2008).

A carreira reflete a ideia de ascensdo no cargo escolhido pelo profissional,
como receber melhor remuneragédo, ter mais responsabilidades e adquirir mais
status, prestigio e poder.

Para Bergue (2010, p. 361) carreira é definida como “[...] um conjunto de
cargos afins, dispostos em posices ordenadas segundo uma trajetéria evolutiva
crescente de variacdo das exigéncias, requeridas para ascensdo.” Partindo dessa
mesma linha de raciocinio, Chiavenato (2014, p. 197) sugere a seguinte defini¢ao:
“Carreira significa a sequéncia de posi¢cbes e atividades desenvolvidas por uma
pessoa ao longo do tempo em uma organizagao”.

Bergue (2010, p. 303) destaca a complexidade do plano de carreira em
organizacdes publicas, pelo fato dos “cargos publicos serem criados mediante lei,
em numero certo de vagas, com denominacdo, remuneracao fixadas formalmente e
retribuicdes pecuniarias conforme os estagios das correspondentes carreiras”. Ainda
para o autor, essas carreiras sdo definidas em niveis, classes e promog&o: os niveis
sdo graus de remuneracéo vinculados a um cargo, determinados pela qualificacao
funcional (escolaridade ou funcdo do servidor); e classe séo graus de remuneracéo
cujo avanco associa-se ao desempenho do servidor; promocdo € a evolugdo do
servidor em niveis e classes de uma carreira (BERGUE, 2010).

“[...] O plano de carreira do setor publico em forma geral pode ser descrito
como uma estrutura em linha, onde ele entra em um cargo e permanecera neste até
a sua aposentadoria ou exoneragao, conforme € estabelecido na CF (1988), art. 37.”
(SCHUSTER; DIAS, 2012, p. 07).

Oliveira e Medeiros (2011) afirmam que as promog¢Oes dentro de uma
empresa, podem ocorrer por: progressao horizontal, ou mudanca de classe;
progressdo vertical, ou mudanca de nivel; e ascenséo funcional, onde os servidores
concorrem a uma vaga através de um concurso interno, ocupando um cargo
superior ao seu atual.

Para Bergue (2010) a promocao horizontal ndo é motivadora, pois nao
apresenta desafios na carreira; a promocao vertical, por sua vez, € praticamente
impossivel no setor publico sem concurso, pois ela é realizada somente por meio de

mudanca de cargo. O autor propde, entdo, o plano de carreira diagonal em um



52

mesmo cargo, onde tem movimentos de transformacdo nas esferas de
competéncias do cargo, oferecendo desafios pessoais ao servidor.

Conforme ilustra a figura 8.

Figura 8: Plano de carreira em diagonal

Cargo,
classe D

Cargo,
classe B
Cargo,
classe A

Fonte: Adaptado de Bergue (2010, p. 364).

As figuras crescentes acima representam a sucessao de estagios das
competéncias do cargo. Com efeito, em seu artigo 39, § 19 inciso |, a Constituicao
Federal denomina carreira o agrupamento de classes escalonadas em funcdo do
grau de responsabilidade e do nivel de complexidade das atribuicbes (BRASIL,
1988). Isso retira do planejamento de carreira a ideia de progressdo somente
horizontal, mais comum no setor publico.

Conclui-se que, devido a investidura em cargo ou emprego publico ser feita
mediante concurso publico para ingresso na carreira, acaba por acarretar um
engessamento no quadro de pessoal, pois a auséncia de mobilidade dentro do setor
afeta o crescimento profissional do servidor publico, pois se este quiser subir de
cargo, ele ter4 que prestar outro concurso.

Por exemplo, se uma pessoa passa para um cargo de técnico judiciario, e
qguer passar para o cargo de analista judiciario, este tera que prestar um novo
concurso e, assim, poder subir de carreira.

A seguir, serd apresentada a metodologia utilizada nesta monografia.
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3 METODOLOGIA

Analisando a importancia e a influéncia exercida pela motivacdo no setor
publico como um aspecto determinante na satisfacdo organizacional e na alta
procura dos cargos que surgiu a necessidade de pesquisar sobre este assunto.

A pesquisa se classifica, pela sua natureza, como pesquisa bibliografica de
natureza exploratéria, quando estudadas as percep¢Bes dos candidatos em geral,
proporcionando maior familiaridade com o problema.

Marconi e Lakatos (2009, p. 83) definem método como “o conjunto das
atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranca e economia, permite
alcancar o objetivo [..] tracando o caminho a ser seguido, detectando erros e

auxiliando as decisdes do cientista”.

3.1 Populagédo e amostra

De acordo com Marconi e Lakatos (2009), é necessario delimitar o grupo que
fard parte da pesquisa, 0 que evita uma questdo de pesquisa muito abrangente e
sem um foco a seguir. De acordo com Silva (2001), populagdo ou universo de
pesquisa € a totalidade de individuos que possuem as mesmas caracteristicas
definidas para um determinado estudo. J& a amostra, é a parte da populacédo ou do
universo, selecionada de acordo com uma regra ou plano.

O universo amostral da pesquisa de campo se dard em torno de um grupo
especifico de pessoas que estudam para concursos publicos, ou seja, os
concurseiros, 0s quais atualmente trabalham, ja trabalharam ou até mesmo que
nunca trabalharam em empresas privadas, mas que possuem foco em empresas de
cunho publico. Essa pesquisa tera como objetivo desvendar quais sdo as
motivacdes e percepcdes que as pessoas tém para o ingresso no setor publico.

Sendo assim, para maior localizacdo deste publico, utilizou-se dos grupos de
estudos da rede social Facebook, onde foi possivel enviar o questionario para varios

grupos atraves de um link para que os participantes pudessem respondé-lo.
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Porém, mesmo o questionario sendo distribuido para uma quantidade grande
de pessoas, nem todos dispuseram do seu tempo para respondé-lo, esperava-se no

minimo 100 (cem) participantes, mas sO se obteve 63 (sessenta e trés) respostas.

3.2 Coletade dados

Com a pesquisa bibliogréafica, foi possivel apresentar subsidios tedricos para
0 embasamento tedrico, a partir da consulta de fontes teoricas e artigos cientfficos,
tanto impressos quanto disponibilizados por meio eletrénico.

“Pesquisa bibliografica é o estudo sistematizado desenvolvido com base em
material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrbnicas, isto €, material
acessivel ao publico em geral” (VERGARA, 2011, p. 43).

Quanto a fonte de dados foram utilizados dados primarios e secundarios,
sendo fonte de coleta de dados os livros de autores como o Chiavenato, Bergamini,
Vergara, Maximiano, Robbins, e também artigos cientificos, dissertacoes,
monografias, periddicos e internet.

No que diz respeito a pesquisa exploratéria, esta foi realizada e fornecera os
dados e informacBes no sentido de se realizar uma analise comparativa sobre a
teoria e préatica entre administracéo publica e privada.

Para realizar a pesquisa de campo, ha algumas fases que precisam ser
seguidas, como, realizar uma pesquisa bibliografica acerca do tema que sera
estudado; determinar técnicas que serdo utlizadas na coleta de dados e na
determinacdo da amostra e estabelecer como esses dados serao registrados e quais
técnicas serdo utilizadas em uma futura analise.

‘Pesquisa de campo € aquela utilizada com o objetivo de conseguir
informacBes e/ou conhecimentos acerca de um problema, para o qual se procura
uma resposta, ou de uma hipotese, que se queira comprovar [...]' (MARCONI;
LAKATOS, 2009, p. 188).
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Sera utilizada a pesquisa de campo de natureza qualitativo-descritivo e a
pesquisa de natureza exploratéria, que segundo Marconi e Lakatos (2009, p. 189) a
pesquisa qualitativo-descritivos “consistem em investigagcdes de pesquisa empirica
cuja principal finalidade é o delineamento ou andlise das caracteristicas de fatos ou
fendmenos [...]", utilizando-se de entrevistas, questionario, formularios etc, como
forma de levantamento de dados.

A pesquisa exploratéria se divide em estudos exploratorio-descritivos
combinados; estudos usando procedimentos especificos para a coleta de dados e
estudos de manipulacdo experimental. A referida pesquisa ira utilizar o estudo
exploratério-descritivos combinados, a fim de descrever determinado fenémeno,

podendo ser encontrados tanto descricdes quantitativas e/ou qualitativas.

As pesquisas exploratérias sdo compreendidas como investigacbes de
pesquisa empirica cujo objetivo € a formulacdo de questdes ou de um
problema, com tripla finalidade: desenwlver hip6teses, aumentar a
familiaridade do pesquisador com um ambiente, fato ou fendmeno para a
realizacdo de uma pesquisa futura mais precisa ou modificar e clarificar
conceitos (MARCONI; LAKATOS, 2009, p. 190).

Para o levantamento de dados, utilizou-se da técnica de questionario, que
consiste em uma série de perguntas ordenadas, que devem ser respondidas sem a
presenca do entrevistador. De acordo com Andrade (2009, p. 136), “para elaborar as
perguntas de um questionario € indispensavel levar em conta que o informante nao
podera contar com explicacdes adicionais do pesquisador. Por este motivo, as
perguntas devem ser muito claras e objetivas”.

Foi feita uma coleta de dados atraves de um questionario fechado,
estruturado, composto por 09 (nove) questbes fechadas, referente ao perfil do
participante e 14 (quatorze) questbes relacionadas a motivacao, respondentes por

uma amostra de 63 (sessenta e trés) candidatos, que residem no pais.
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Desta forma, foi elaborado um questionario de 14 questdes fechadas de
multipla escolha baseado na Escala Likert (Apéndice A), no qual foi aplicado na
amostra ja referida. Em seguida, reservou-se um espaco onde o participante
pudesse responder o porqué concordava totalmente com tais questbes. Este
questionario foi analisado de forma quantitativa, ou seja, foi realizado um
levantamento de dados e, posteriormente, analisados numericamente.

Considerando o carater exploratorio da pesquisa, seus resultados foram
tratados e discutidos qualitativamente, pois de acordo com Silva (2001), a pesquisa
exploratéria de carater qualitativo considera que ha uma relacdo dinamica entre o
mundo real e o sujeito, isso €, a interpretacdo dos fenbmenos e a atribuicdo de
significados s@o basicas no seu processo de pesquisa qualitativa, onde o ambiente
natural € a fonte direta para a coleta de dados, e o0 pesquisador € o instrumento-
chave.

Apdés a aplicacdo dos instrumentos de pesquisa, os dados obtidos e
analisados, a autora far4 a correlacdo entre a organizacdo publica x privada e a
andlise de percepcédo dos candidatos com o intuito de comprovar tal realidade.
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados que se obteve da pesquisa
qualitativa e quantitativa. Inicialmente, serdo apresentados o0s resultados da
pesquisa quantitativa, referente ao perfil dos candidatos e em seguida serao
apresentados os resultados da pesquisa gualitativa, que teve como objetivo analisar
a motivacdo e percepcdo dos candidatos frente aos fatores motivacionais da
fundamentacdo tedrica, extraindo-se informacbes mais detalhadas sobre a
motivacao para o ingresso no setor publico.

O questionario foi aplicado usando a rede social Facebook, através de grupos
de estudo para concursos, a autora disponibilizou o link do questionario do Google
Forms e fez um apelo para que as pessoas 0 respondessem, 0 que totalizou em
uma amostra de 63 participantes. Apdés a aplicacdo do questionario foi possivel
realizar a analise e discusséo dos resultados da percepc¢ao dos candidatos sobre os

fatores motivacionais levantados na fundamentacdo teorica.

4.1 Analise e discussao da pesquisa quantitativa

Neste capitulo, ser4 abordada a analise e discussdo dos resultados obtidos
através da aplicacdo de um questionario, caracterizado como pesquisa quantitativa.
Este questionario teve como objetivo analisar o perfil dos candidatos que possuem
como interesse 0 ingresso no setor publico. Assim sendo, foi elaborado um
guestionario estruturado composto por 09 questdes fechadas de mdltipla escolha.

Antes de prosseguir para a analise das teorias motivacionais, sera descrito o

perfil dos candidatos que participaram desta pesquisa.
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4.1.1 Perfil dos candidatos

Neste capitulo serd demonstrado o perfil dos candidatos participantes da
pesquisa quantitativa. Com relacdo aos aspectos sociodemograficos foram
analisados o sexo, idade, escolaridade, area de atuacdo, e também perguntas
relativas a preparacdo do candidato que estuda para concursos. O grafico 1 a sequir,

representa o sexo dos participantes.

Gréfico 1: Sexo dos candidatos

Sexo

H Feminino

B Masculino

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Com relagcdo ao sexo dos participantes, 57% correspondem ao publico
feminino e 43% ao publico masculino. Pode-se inferir que ndo h4 uma prevaléncia
entre 0S sexos, pois a diferenca é relativamente baixa. O grafico 2 a sequir, ilustra a
idade dos participantes.
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Gréfico 2: Idade dos candidatos

ldade

2%

m De 18 a 25 anos
m De 26 a 35 anos
= De 36 a45 anos

® Mais de 45 anos

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

A idade dos participantes foi distribuida em quatro faixas etarias, conforme
representado no grafico 2. Observe-se que 0s participantes, em sua maioria, estao
na faixa etaria de 26 a 35 anos, representando um porcentual de 55%. Outra parcela
significativa sdo os 29% que correspondem a faixa etaria de 18 a 25 anos; além dos
14% que correspondem a faixa etaria de 36 a 45 anos e, por fim, uma minoria de 2%
representando a faixa etaria com mais de 45 anos. Pode-se inferir que 84%
correspondem ao publico com idade predominantemente jovem, entre 18 a 35 anos.

O gréfico 3 a sequir, exibe a relacdo da escolaridade dos participantes.
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Grafico 3: Escolaridade dos candidatos

Escolaridade dos candidatos

0% H Ensino Médio incompleto
0%

H Ensino Médio completo
= Graduacgéo incompleta

® Graduacdo completa

u Pgs Graduagdo completa

u Pés Graduagao
incompleta

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Analisando o grafico 3 acima, observe-se que uma parcela de 52% dos
participantes possuem graduacdo completa, outra parcela corresponde a 18% que
possuem graduacéo incompleta, 16% possuem pos graduacdo completa. A minoria,
8% dos participantes possuem poés-graduacdo incompleta e 6% possuem 0 ensino
médio completo. Nao houve participantes com ensino médio incompleto.

Cabe destacar que somando as parcelas dos participantes com graduacao
completa e incompleta, estas correspondem a 70% dos resultados. Desta
porcentagem pode-se inferir que sdo pessoas que possuem bom nivel de
escolaridade e que provavelmente buscam por concursos com exigéncia em nivel
superior para ingresso na carreira publica, pois sdo o0s cargos que possuem as
maiores remuneracdes em relacdo aos cargos que exigem apenas 0 ensino medio

completo. O grafico 4 a seguir, representa a area de atuacao dos participantes.
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Gréafico 4: Area de atuacgéo
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

A area de atuacdo dos participantes foi distribuida em cinco unidades,
conforme representado no grafico 4 acima. Observe-se que 0s participantes, em sua
maioria, ndo estdo trabalhando no momento, representando 44% dos participantes.
Outra parcela significativa corresponde a 29%, que sao pessoas que trabalham em
uma organizacdo publica. O restante ficou dividido em: 14% que trabalham para
uma organizacdo privada; 11% sédo autbnomos e 2% nunca trabalharam.

Infere-se que a maior parcela, que ndo estdo trabalhando no momento,
correspondem aos candidatos que, provavelmente, dedicam-se somente aos
estudos. O grafico 5 apresenta quem s&o 0S responsaveis por incentivar o candidato

a estudar para concursos.
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Grafico 5: Incentivo para prestar concursos publicos
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Analisando o grafico 5 acima, percebe-se uma parcela significativa de
participantes que disseram que sdo eles mesmos que 0s incentivam/incentivaram a
estudar para concursos, correspondendo a 59% dos participantes. Outra parcela
expressiva foi de 29%, que correspondem aos familiares e a minoria, com 6%
companheiro(a), 3% amigos e 3% outro, que correspondem a (2) dois participantes,
gue disseram, ser a mae a principal responsavel por incentivar e o outro disse que:
‘na verdade como trabalho em contabilidade acabou sendo um caminho natural’.

Infere-se que, a “motivagdo” € intrinseca do individuo, relacionado com suas
metas e objetivos pessoais, ou seja, ninguém é capaz de motivar ninguém, o
maximo que alguém pode fazer, é incentivar outro individuo a atingir seus objetivos.

O grafico 6 apresenta a relacdo durante a preparacao para concursos do candidato.
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Grafico 6: Preparacao do candidato para o concurso

Durante suapreparacdo paraconcursos,
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Analisando o grafico 6, percebe-se que praticamente metade dos
participantes estudam e trabalham durante sua preparagcdo para concursos,
enquanto 49% somente se dedica aos estudos. O grafico 7 apresenta a relacdo de

tempo em que o candidato estuda para concursos.

Grafico 7: Tempo de estudo

Ha quanto tempo vocé estuda para
concursos?

0%

® Menos de 1 ano
EDela2anos
“De3a4anos
® Mais de 5 anos

= Nao estudo

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
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O tempo de estudo foram distribuidos em cinco grupos, sendo a maior
parcela com 35% correspondente ao periodo de 1 a 2 anos de estudo, com 30%
estudam a menos de 1 ano, com 25% estudam de 3 a 4 anos, e a menor parcela
correspondente a 10% sao os que estudam a mais de 5 anos. O grafico 8 apresenta

a relacdo da carga horaria que o candidato se dedicada estudando por dia.

Grafico 8: Carga horaria de estudos diaria

Qual é a suacargahorariade estudos
diariamente?
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Analisando o gréfico 8, é possivel constatar que mais da metade dos
participantes estudam de 2 a 4 horas por dia, que corresponde a 53% dos
resultados. Outra parcela expressiva, corresponde a 33% que se referem a
quantidade de 5 a 7 horas de estudos por dia. A minoria corresponde a 11% que
estudam mais de 7 horas por dia, enquanto 3% estudam apenas 1 hora por dia.
Infere-se que os participantes despendem de um longo periodo de estudos por dia.

O grafico 9 apresenta a relagédo da frequéncia de estudos do candidato.
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Gréfico 9: Frequéncia de estudo semanal
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

A frequéncia de estudos dos participantes foi distribuida em cinco grupos,
conforme representado no grafico 9 acima. Analisando o grafico, observam-se os
seguintes resultados: 46% dos participantes estudam diariamente; 24% estudam de
3 a 5 vezes por semana; 22% estudam 6 vezes por semana; e, por fim, 8% dos
participantes estudam de 1 a 2 vezes por semana.

A seguir, sera feita a andlise e discussdo dos resultados da pesquisa

qualitativa relacionados as teorias motivacionais usando a Escala de Likert.

4.2 Analise e discussao da pesquisa qualitativa

Neste capitulo, serd abordada a analise e discussdo dos resultados obtidos
da pesquisa qualitativa através da aplicagcdo de um questionario, baseado na Escala
Likert, composto por 14 questbes fechadas de muitipla escolha, e para finalizar,
reservou-se um espaco de cunho opcional para que o participante pudesse
responder o porqué que concordava totalmente com tais afirmacgdes, porém, de 63
participantes, somente 07 responderam esta questdo. Este questionario teve como

objetivo medir a motivacdo e percepcdo que 0s participantes tém em relacdo a
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motivacdo para ingresso no setor publico, frente aos fatores motivacionais

identificados na fundamentacao tedrica.

4.2.1 Teorias motivacionais

Neste capitulo sera demonstrada a pesquisa qualitativa, que consiste na
andlise e discussdo dos fatores motivacionais relacionados com as teorias
motivacionais abordadas no capitulo 2 da fundamentacdo tedrica e em seguida
serdo apresentadas as respostas obtidas através da questdo aberta, em que os 07
participantes explicam o porqué de concordarem totalmente com tais afirmacoes,

utiizando a numeragéo da questdo para orientar sua resposta.

Questao 1: A primeira questdo abordou um tema de alta relevancia quando
se trata de carreira publica, que é o ingresso por mérito, ou seja, o candidato faz por
merecer o0 cargo, sendo assim, foi elaborada a seguinte questdo: “Sinto-me
motivado(a) estudando para concurso publico devido ao ingresso na carreira

ser por mérito préprio”. Sendo assim, gerou-se o grafico 10 a seguir:
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Grafico 10: Questdo 1

Sinto-me motivado(a) estudando para
concursopublicodevido aoingresso na
carreiraser por mérito proprio
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Analisando o grafico 10 acima, observa-se que uma grande parcela de 65%
dos participantes concorda totalmente com tal afirmacdo, enquanto que outra
parcela significativa de 33% concorda parcialmente, o que juntas somam 98% dos
resultados, enquanto que a minoria de 2% discorda parcialmente. Vejamos algumas
respostas de acordo com a percepc¢ao dos participantes:

Participante 1l: “A nimero 1 me representa muito bem, ja que eu estou
mudando de vida por mérito meu e ndo por “indicagao” de familiares e amigos, como
ocorre no setor privado”.

Participante V: “Acredito que a quantidade de dedicagcdo exclusiva minha
para 0 concurso, € que vai fazer a diferenga para conseguir passar no concurso”.

Participante VI. “O fato de o processo seletivo ser uma andlise de
conhecimentos, desconsiderando indicacdes, aparéncias e circulos sociais como é
comum no setor privado”.

De acordo com os resultados e as respostas obtidas, pode-se inferir que este
€ um fator determinante para quem quer ingressar na carreira. Como foram
mencionados nas respostas, 0s participantes deixaram claro que estéo fazendo por
merecer o cargo, dedicando-se para isto, passando por um processo seletivo em
que concorrem em nivel de igualdade com todos os demais candidatos, sem

favorecer ou discriminar ninguém.



68

Diferentemente do que ocorre no setor privado, em que muitas das vezes o
processo seletivo é ineficiente, por que muitas vezes ndo é capaz de medir a
eficiéncia e capacidade dos candidatos ao cargo em sua totalidade, apenas
parcialmente, através de entrevistas, testes e etc., Por mais complexo e dificultoso
gue este processo seja, acredito que ainda ha falhas neste sentido.

Acredito que pessoas bem capacitadas acabam sendo desfavorecidas pelo
simples fato de ndo conseguir “se destacar’ entre os demais concorrentes, que por
vezes Sd0 pessoas que ja possuem habilidade, seja natural ou adquirida com o
tempo, em passar por processos seletivos, demonstrando maior desenvoltura
perante o entrevistador.

Outrossim, como 0s proprios participantes disseram, h4 muitas indicacdes e
circulos sociais envolvidos, fazendo com que pessoas ocupem as vagas disponiveis,
sem ao menos concorrer em nivel de igualdade com as outras. Pode-se citar o caso
de pessoas que ja tenham alguma influéncia dentro da empresa e acabam
favorecendo seus conhecidos no processo seletivo, indicando os amigos, parentes e
etc.

Podem-se citar também as discrimina¢des que ocorrem no setor privado, seja
por sexo, racga, religido, género sexual e etc., desfavorecendo muitos candidatos.
Percebe-se, por exemplo, que ainda existe preconceito neste meio em relacdo a
mulher no mercado de trabalho, ndo que ela seja menos capaz que um homem, mas
pelo simples fato dela ser mae e ter que muitas vezes faltar ao trabalho por causa
dos filhos.

Mesmo que essa situacdo esteja em processo de mudanga ao longo destes
anos e a mulher vem ganhando seu espaco no mercado de trabalho, conquistando
respeito e igualdade, ainda assim € muito comum ver esse tipo de preconceito. O
gue ja ndo ocorreria no setor publico, por se tratar de um processo de igualdade,
gue o torna mais vantajoso nesse sentido.

Este tema também esta relacionado com um dos principios explicitos que
regem a administracao publica, que é o principio de impessoalidade, que de acordo
com Alexandrino e Paulo (2017) impede que um ato administrativo seja praticado
visando o0s interesses pessoais e ou de terceiros, evitando favorecimentos e
discriminacfes, pois a atuacdo da administracdo deve visar o interesse publico e

ater-se a vontade da lei.
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E por isso que a Constituicdo Federal exige a aprovacio mediante concurso
como condi¢do para o ingresso em cargo publico, com objetivo de dar oportunidades
iguais a todos, garantindo a todos os brasileiros e estrangeiros, na forma da lei, que
atenderem aos requisitos exigidos, concorrerem em grau de igualdade ao cargo
publico.

Esta questdo também encontra embasamento na teoria da expectativa de
Vroom, que séo: relacdo esforco-desempenho, relacdo desempenho-recompensa e
relacdo recompensa-metas pessoais. De acordo com Robbins (2005, p. 148) “a
teoria da expectativa sustenta que a forca da tendéncia para agir de determinada
maneira depende da forca da expectativa de que esta acao trard certo resultado, e
da atracdo que este resultado exerce sobre o individuo”.

Ou seja, de acordo com o (participante V), é a quantidade de dedicacao
exclusiva dele, que o fard passar no concurso, e esta dedicacdo esta diretamente
ligada com esta teoria, onde o esforco do candidato o levard a um bom esforco-
desempenho frente aos seus concorrentes e que a partir deste nivel de
desempenho-recompensa ele terd o resultado desejado, que € passar no Concurso,
e consequentemente 0 levara a recompensa-metas pessoais, que € atingir seus

objetivos e suas necessidades individuais.

Questdo 2: Esta questdo teve como objetivo analisar a percepcao do
candidato em relacdo a diferenca de salarios entre os setores publico e privado, com
isto, foi elaborada a seguinte questdo: “Acredito que o setor publico oferece
salarios mais atrativos se comparado ao setor privado”. A seguir, o grafico 11

apresenta os resultados:
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Grafico 11: Questédo 2

Acredito que o setor publico oferece
salarios mais atrativos se comparado ao
setor privado
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Analisando o grafico 11 acima, observa-se que mais da metade dos
participantes, correspondentes por 59%, concordam totalmente com esta afirmacéo,
enquanto outra parcela expressiva concorda parcialmente, sendo que uma minoria
de 9% discorda parcialmente. De acordo com as opinides dos participantes a
respeito do tema proposto, temos que:

Participante Ill: “Considerando o mesmo nivel de escolaridade e experiéncia,
o0 setor publico oferece remuneragdes bem mais atrativas”.

Participante V: “Na minha situacédo atual, a maioria dos cargos publicos tem
um salario maior!”.

Participante VI. “O principal motivo pelo qual comecei a estudar para
concursos publicos €, sem duvida, a remuneracdo elevada em comparacao ao setor
privado (para mesmas fungdes e formacgdes)’.

Este € um tema bastante interessante, pois ilustra a percepcdo que 0s
participantes tém em relacdo as remuneracdes do sistema publico, pois como muito
ha se falado pela sociedade, que o servidor publico “ganha bem”, e pela pesquisa
conclui-se que, de fato essa percepcdo existe e é verdadeira, ja que a maioria disse
que concorda totalmente com a afirmacdo, ou seja, o setor publico oferece sim,

salarios mais atrativos se comparado ao setor privado, considerando 0 mesmo nivel
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de escolaridade e fungdes, como dito pelos proprios participantes, sendo este um
dos principais motivos para quem busca o ingresso na carreira.

Esta questdo encontra embasamento nas necessidades fisiologicas de
Maslow, que sé@o as necessidades mais basicas do ser humano, que dizem respeito
a sobrevivéncia do individuo, pois todos nés necessitamos trabalhar para ganhar
dinheiro e assim poder suprir nossas necessidades mais béasicas, como, se

alimentar, ter um abrigo e etc.

Questao 3: Um ponto de destague na motivacdo do ambito publico e
amplamente discutido é a questdo da estabilidade dos servidores, além de sua
influéncia para ingressar em uma carreira publica. Aqui entra a necessidade de
seguranca proposta por Maslow, que consiste na busca incessante pela seguranca,
estabilidade, ambiente ordenado e previsivel. Nesse contexto, foi formulada a
seguinte questdo: “Sinto que terei mais seguranca no emprego devido a
estabilidade que o servidor adquire”. O grafico 12 a seguir representa 0s

resultados:

Grafico 12: Questdo 3

Sinto queterei mais segurancano
emprego devido a estabilidade que o
servidor adquire
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
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Questao interessante que aborda um dos temas de maior destaque quando
se fala em servigco publico, que € o tema da estabilidade que o servidor adquire apés
0 ingresso na carreira, depois de passado pelo estagio probatorio. Os resultados
evidenciam que 84% dos participantes concordam totalmente com esta afirmacéao,
enquanto que 16% concordam parcialmente, ou seja, somando as duas parcelas
tem-se que 100% da amostra acredita que tera mais seguranca no emprego devido

a estabilidade adquirida. Vejamos algumas opiniées sobre o tema:

Participante I: “Uma das grandes vantagens do servigo publico é a
estabilidade”.
Participante lll: “Embora existam hipoteses de demissédo no servigo publico,

sem duvida ha maior seguranga em relagéo a iniciativa privada”.

Participante V: “A estabilidade que o servido adquire é fundamental para 1
membro da minha familia ao menos! O outro pode ousar e empreender mais, com
essa garantia de uma das partes”.

Esta questdo esta relacionada com as necessidades primarias do individuo,
gue sdo as necessidades de seguranca, localizada no segundo pilar da piramide de
Maslow, no qual estd relacionado com o desejo de proteger-se contra 0 perigo,
nesse caso a demissdo do trabalho. Isso vai de encontro com 0s pressupostos de
Rodrigues, Neto e Filho (2014), que defendem a estabilidade como um estimulo
motivacional para o candidato ingressar no setor publico devido a seguranca no
cargo.

De acordo com as respostas obtidas pelos participantes, é possivel observar
uma preocupacdo em relacdo a essa seguranca, como garantia de que ndo sera
demitido, embora existam hipoteses de demissédo, mas sdo bem raras de acontecer
na pratica, o que torna um cenario favoravel para quem deseja obter mais seguranca
neste quesito, que, de acordo com o (participante V), ele tera mais seguranca para
poder empreender tendo a estabilidade como garantia que se algo der errado, ele
ainda estara seguro em seu emprego, tendo condi¢cdes de prover um sustento para

sua familia, que torna um fator motivacional para ingresso neste setor.

Questédo 4. A questdo quatro levanta um ponto interessante na questao da
estabilidade. A sociedade sustenta a crenca que o0s servidores publicos sao

acomodados, e, portanto, tem um rendimento abaixo do esperado. Nesse sentido, a
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guestao teve como intuito analisar a percepcdo dos candidatos sobre esse assunto,
em especial a motivagéo. Para tanto, foi formalizada a seguinte questdo: “Sinto-me
desmotivado(a) quando afirmam que o servidor publico é “acomodado” no

servigo”. Sendo assim, gerou-se o grafico 13 a seguir:

Grafico 13: Questdo 4

Sinto-me desmotivado(a)quando afirmam
que o servidor publicoé"acomodado” no
servico
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Infere-se que, o fato dos servidores publicos serem julgados pela sociedade
como acomodados no servico, ndo é um fator que gera desmotivacdo para quem
esta estudando, pois 35% discordam totalmente desta afirmacao, 29% concordam
parcialmente, 25% discordam parcialmente e uma minoria de 11% concordam
totalmente.

Participante V: “Eu ndo gosto de ser acomodado. Gosto de dar o melhor de
mim. Melhorar o servico sempre. Se um dia eu alcancar a perfeicdo, ainda poderei
ajudar outras pessoas com a arte de ensinar’.

Esta questéo esta relacionada com a necessidade de estima, que se encontra
no quarto pilar da piramide de Maslow, que se referem a fatores internos e externos

a pessoa. Para Chiavenato (2002) exemplos de fatores internos sé@o respeito proprio,
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realizacdo, dominio pessoal e autonomia, como fatores externos, podem-se citar os
status, reconhecimento e atencao.

Esta questdo também se relaciona com os fatores motivacionais de Herzberg,
que segundo Chiavenato (2002) se referem ao proprio trabalho e seus principais
aspectos sdo: crescimento individual, reconhecimento, auto-realizacdo e o proprio
trabalho em si.

Presume-se que, para estes participantes, este tema ndo interfere na
motivagcdo, pois sao percepcdes da sociedade e que se eles derem seu melhor no
servico, ndo ha porque eles serem chamados de acomodados, pelo contrario,
podendo gerar até um reconhecimento por bom desempenho no servico e como foi
dito pelo (participante V) ele podera contribuir para ensinar outras pessoas com a

arte de ensinar.

Questdo 5: Sabendo que a ascensdo na carreira dentro do setor publico
somente ocorre por meio de outro concurso, tendo apenas recompensas financeiras,
foi formulada a seguinte questdo: “Sinto-me desmotivado(a) sabendo que o
plano de carreira ndo tem ascensado (crescimento no cargo), apenas

recompensas financeiras”. Os resultados encontram-se no grafico 14 a seguir:
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Grafico 14: Questdo 5

Sinto-me desmotivado(a) sabendo que o
plano de carreira ndao tem ascenséo
(crescimentono cargo),apenas
recompensas financeiras
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Analisando o grafico 14, encontra-se 38% participantes que concordam
parcialmente em ndo se sentirem desmotivados sabendo que o plano de carreira
ndo tem ascensdo, apenas recompensas financeiras, 32% que discordam
parcialmente com a afirmacdo, ainda 22% discordam totalmente e apenas 8%
concordam totalmente. Com isto, € possivel deduzir que o tema proposto ndo gera
desmotivacdo nos candidatos.

Pode-se inferir, de acordo com a percepc¢ado destes participantes, que eles
ndo se sentem desmotivados, pois S80 pessoas com objetivos de carreira
especificos, com foco naquilo que querem, ou seja, ja estudam para uma carreira
especifica, seja fiscal, tribunal, e etc.

E que para esses participantes, eles ja se sentem satisfeitos sabendo do
cargo, atribuicbes e remuneracOes que irdo ocupar se conseguir entrar no Concurso
almejado. Pois para uma pessoa entrar ganhando um salario de cinco (5) mil, por
exemplo, ja estd de bom tamanho, enquanto para outras, um salario de vinte (20) mil
e suficiente e ndo tem porque querer subir de cargo para ganhar mais. Isso vai de
acordo com gue cada pessoa possui como objetivo de vida.

Podem-se citar ainda as recompensas financeiras de acordo com o grau de
escolaridade do servidor, pois tem carreiras no funcionalismo publico que ddo uma

bonificacdo de acordo com esse grau, um exemplo ficticio para ilustrar, se o servidor
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possui ensino superior, a bonificacdo fica em torno de 3% a mais no salario, se
possui pos-graduacdo 5% e assim sucessivamente, conforme maior o grau de
escolaridade, maior a bonificacdo, porém cabe destacar que essa bonificacdo nédo &
cumulativa e nem todas as carreiras do servico publico oferecem essas
recompensas.

Nao foram obtidas respostas sobre o tema proposto.

Questdao 6: Esta questdo teve como objetivo saber se os candidatos se
sentem motivados sabendo que contribuirdo para o interesse publico, para isto,
elaborou-se a seguinte questdo: “Sinto-me motivado(a) pois sei que meu
desempenho no cargo podera contribuir para a sociedade”. Os resultados

podem ser observados no grafico 15 a seguir:

Gréfico 15: Questao 6

Sinto-me motivado(a) pois sei que meu
desempenhono cargo poderacontribuir
paraasociedade
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Verifica-se, neste item, que 94% concordam com a questdo abordada, sendo
gue mais da metade dos participantes (67%) concordam totalmente que seu

desempenho no cargo poderd contribuir para a sociedade, enquanto que 27%
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concordam parcialmente, a minoria de 5% discorda parcialmente nesta afirmacéao e
somente 1% discorda totalmente. Vejamos algumas opinides sobre 0 tema proposto:

Participante |. “Além da recompensa financeira, poder contribuir para a
melhoria da sociedade é extremamente gratificante”.

Participante lll: “O servidor publico esta a servigo da sociedade; por isso,
deve atuar para atendé-la da melhor forma possivel’.

Participante V: “Eu acredito que tenho capacidade de mudar o mundo! Se
ainda ndo é o mundo todo, ao menos o mundo ao meu redor. O cargo que escolhi é
importante para a sociedade!”.

Participante VI: “Acredito que posso contribuir para a sociedade através do
gue posso oferecer, gosto sempre de tudo que faco, desafios me motivam e de
alguma forma a area fiscal pelo qual escolhi pode da um retorno para a sociedade”.

Analisando as respostas, percebe-se que, que sdo pessoas dispostas a
contribuir para a sociedade através de seu desempenho no cargo, de maneira que
atenda da melhor forma possivel & populacéo, pois eles entendem que o servidor
publico esta a servico dessas pessoas.

Esta questdo esta de certa forma, relacionada com um dos principios
expressos na Constituicdo Federal, que € o principio da eficiéncia, que de acordo
com Alexandrino e Paulo (2017), tem como objetivo garantir que 0S Servigcos
prestados sejam capazes de gerar beneficios, na forma de prestacdo de servicos
com a adequacado das necessidades da sociedade.

Esta questdo estd relacionada com o sentido do trabalho abordado na
fundamentacdo tedrica, que diz sobre o significado do trabalho e a contribuicdo
social que faz sentido, que consiste em ter a possibilidade de trabalhar com algo que
impacta outras pessoas, seja na organizacdo onde estdo inseridas ou no ambiente
social, permitindo que as atribuicbes das atividades de seu trabalho e suas

consequéncias sociais, contribuam para a sociedade.

Questdo 7: A questdo sete foi baseada na teoria da motivacdo de Maslow,
necessidades fisioldgicas e de seguranca, relacionadas as necessidades basicas do
ser humano e de protecdo contra danos fisicos e emocionais. Nesse contexto, foi

formulada a seguinte questao: “Sinto-me motivado(a) pois sei que serei capaz de
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proporcionar uma vida melhor para mim e para as pessoas ao meu redor”. Os

resultados encontram-se no grafico 16 a seguir:

Grafico 16: Questao 7

Sinto-me motivado(a) pois seique serei
capazdeproporcionarumavidamelhor
paramim e paraas pessoasao meu redor
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Analisando a questdo 7 acima, observa-se que, um numero significativo
composto por 86% dos participantes concordam totalmente de que sera capaz de
proporcionar uma vida melhor para si mesmo e para as pessoas ao seu redor, 13%
concordam parcialmente e somente 1% discorda parcialmente. Vejamos algumas
respostas sobre 0 tema proposto:

Participante Ill: “Apesar de o aspecto financeiro ndo ser o Unico a ser
considerado, sem duvida proporciona melhores condicdes”.

Participante V: “Poder dar um futuro melhor para a minha familia,
principalmente para os meus filhos € a minha maior motivacao”.

Estd questéo esta relacionada com a teoria da motivagdo humana de Maslow,
dentre elas, pode-se citar as necessidades fisiologicas e de seguranca. As
fisiolégicas, como ja foram mencionadas na questdo nimero 2, sdo as necessidades
mais basicas do ser humano, que dizem respeito a sobrevivéncia do individuo, ou
seja, as pessoas se sentem motivadas, pois elas serdo capazes de proporcionar

uma vida melhor, mais digna para elas mesmas e também para as pessoas ao seu



79

redor, capazes de proverem seu proprio sustento e de sua familia, que de acordo
com o (participante Ill), o aspecto financeiro proporciona melhores condi¢cdes de
vida.

Também h& relacdo com a necessidade de seguranca, que segundo
Chiavenato (2002), incluem a seguranca e a protecdo contra danos fisicos e
emocionais, ou seja, 0s participantes sentem-se motivados, pois poderdao contar com
um ambiente mais previsivel, sabendo das “regalias” que o servidor adquire, como
estabilidade e remuneracdes, que sem duavidas, como dito pelos participantes,
contribuem para uma melhor seguranca em relacdo ao futuro incerto e imprevisivel.
De acordo com o (participante V), sua maior motivacdo € dar um futuro melhor para

sua familia e principalmente seus filhos.

Questao 8: Elaborou-se esta questdo, pois ela esta relacionada com a teoria
de Maslow, dentre elas, as necessidades de estima, que se referem a fatores
internos e externos e necessidades de auto-realizacdo, que se referem ao
crescimento profissional e autodesenvolvimento continuo. Com isto, foi elaborada a
seguinte questdo: “Acredito que terei uma profissao valorizada socialmente”.

Sendo assim, gerou-se o grafico 17 a sequir:

Grafico 17: Questdo 8

Acredito queterei umaprofissdo
valorizadasocialmente
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
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Olhando para o grafico 17, observa-se que, 59% dos participantes acreditam
que terd uma profissdo valorizada socialmente, enquanto 32% concordam
parcialmente e apenas 9% discordam parcialmente. Vejamos algumas
consideracdes dos candidatos a respeito da afirmacéo proposta:

Participante lll: “Dependendo do cargo, com certeza a valorizagdo € muito
maior em comparagcao com a iniciativa privada”.

Participante VI: “Acredito que esteja ocorrendo uma desvalorizagcdo do
emprego no setor privado impulsionado pela crise que o pais atravessa, bem como
pela reforma trabalhista e a lei das terceirizacdes, sem contar o elevado nivel de
desemprego; todos esses fatores influenciam na tomada de decisdo de se dedicar
por anos ha algo incerto, mas que pode ser maior do que aquilo que se conquistaria
no setor privado (a longo prazo)”.

Esta questdo se refere as necessidades de estima de Maslow, que segundo
Chiavenato (2002) esté ligada a fatores internos e externos da pessoa, como fatores
internos pode-se citar, como exemplo, a realizagdo, dominio pessoal e autonomia, e
como fatores externos, pode-se citar o status, reconhecimento e etc.

De acordo com a percepcdo do (participante Ill) h4 sim uma maior
valorizacdo no setor publico dependendo do cargo, se comparado a iniciativa
privada. Ja na percepcao do (participante VI), esse acredita estar ocorrendo uma
desvalorizacdo no setor privado devido a crise econbmica em que O pais tem
enfrentado nos Ultimos anos, favorecendo o nivel de desemprego. Assim como, a
reforma da lei trabalhista e as mudancas na lei de terceirizacbes, que também
geram um desestimulo para o setor privado.

Ainda para o (participante VI), todos esses fatores contribuem para se
dedicar por anos estudando por algo “incerto”, conseguir passar ou ndo em algum
concurso, mas que podera ser maior do que se conquistaria no setor privado ao
longo do tempo.

Esta questdo refere-se também as necessidades de auto-realizacdo de
Maslow, que consiste no desejo de realizar-se profissionalmente e conquistar uma

profissédo valorizada.

Questdo 09: Esta questdo aborda a necessidade de auto-realizacdo de

Maslow, que s&o necessidades que expressam aquela vontade de torna-se mais, e
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de conseguir ser aquilo que sempre almejou, com seu proprio esforgo. Para isto, foi
elaborada a questdo: “Sinto-me motivado(a) pois poderei exercer a profissao

que tanto almejei”. Assim sendo, gerou-se o grafico 18 a sequir:

Gréfico 18: Questado 9

Sinto-me motivado(a) pois poderei
exercer aprofissdoquetanto almejei
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Os resultados do grafico 18 permitem observar que uma parcela de 43%
concorda totalmente, enquanto outra parcela composta por 39% dos participantes
concordam parcialmente, juntando essas duas parcelas, temos um total de 82% dos
candidatos que concordam com esta afirmativa, 13% responderam que discordam
parcialmente e apenas 5% discordam totalmente.

Outra questdo que também aborda a teoria da hierarquia das necessidades
de Maslow, que fala sobre a necessidade de auto-realizacdo. Nesta questao, 82%
0s participantes disseram se sentir motivados, pois poderédo exercer a profissdo que
sempre almejou, sonhou para si.

Presume-se que, 0s participantes que concordaram com esta afirmativa,
expressam o desejo de exercer a profissdo que tanto almejou, ou pelo simples fato
de poderem exercer uma profissdo na qual eles acham interessante pertencer, ou
até mesmo por achar que possuem vocacao para o cargo escolhido.

Pode-se citar, por exemplo, alguém que estuda para o cargo da policia

federal, talvez pelo sonho de fazer parte do quadro da policia, o sentimento de
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pertencimento, talvez por achar interessante a possibilidade de contribuir para a
sociedade, como, por exemplo, ajudando a prender politicos corruptos ou até
mesmo por achar que tem uma habilidade para desenvolver este tipo de profissao.

Nao foram obtidas respostas sobre o tema proposto.

Questao 10: Esta questdo esta relacionada com a necessidade de estima,
que se encontra no quarto pilar da piramide de Maslow, que se refere a fatores de
estima internos e externos a pessoa. Exemplos de fatores internos sdo respeito
proprio, realizagdo, dominio pessoal e autonomia. Exemplos de fatores externos séo
status, reconhecimento e atencdo. Também podemos citar a necessidade de poder
proposta por McClelland, que consiste na necessidade de possuir poder para
controlar ou influenciar outros individuos, que geralmente esta ligada a cargos de
alto status. Sobre o tema foi formulada a questado a seguir: “Sinto-me motivado(a)
pois tenho a oportunidade de adquirir experiéncias e exercer um cargo de alto
status social”. Elaborou-se entédo, o grafico 19 a seguir:

Gréfico 19: Questao 10

Sinto-me motivado(a) poistenho a
oportunidadede adquirir experiéncias e
exercer umcargo de alto status social
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
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Analisando o gréafico 19, observa-se que, 44% concordam totalmente com a
afirmacéo de serem motivadas pelas oportunidades de adquirir experiéncias e poder
exercer cargos de alto status social, 40% da amostra concorda parcialmente, 13%
discordam parcialmente e apenas 3% discordam totalmente. Vejamos um
comentario sobre esta questao:

Participante V: “Sinto orgulho de pessoas merecedoras que alcancaram
status social. Me espelho nelas”.

Esta questédo esta relacionada com a necessidade de estima de Maslow, que
se refere a autoavaliacdo do individuo e sua autoestima e também tem
embasamento na teoria das trés necessidades de McClelland, especificamente na
necessidade de poder, que segundo Chiavenato (2002) consiste na necessidade de
possuir poder para controlar ou influenciar outros individuos.

E por ultimo pode-se citar também, a teoria dos fatores motivacionais de
Herzberg, que se refere ao préprio trabalho, e de acordo com Chiavenato (2002)
seus principais aspectos sao: crescimento individual, reconhecimento, auto-
realizacdo e o proprio trabalho em si.

Pode-se inferir que, dependendo do cargo a ser ocupado no funcionalismo
publico, o servidor exercera autoridade perante outras pessoas, possuindo algum
poder sobre elas, pode-se citar, por exemplo, o cargo de auditor fiscal da Receita
Federal, em que o servidor € considerado uma autoridade administrativa fiscal, que
terA poder de agir contra irregularidades no sistema fiscal e aplicar multa como
forma de punicdo por atos contrarios a lei.

Presume-se que esse tipo de autoridade é um fator motivacional para
algumas pessoas, pois é através dela que o servidor podera contribuir com a
sociedade, de maneira que evite que ocorram situagbes, como, por exemplo, a
entrada de mercadorias ilegais em territério brasileiro e etc., e assim ajudara a
manter a ordem tributaria, sem desfavorecer aqueles que contribuem com a lei e

pagam seus devidos impostos de maneira correta.

Questao 11: A gquestdo doze indagava os candidatos sobre os beneficios
recebidos no setor publico. Este € um ponto de destaque, pois as recompensas, em
especial o salario, € um fator que gera motivacao ou desmotivacdo dos candidatos.

Esta questdo esta relacionada com os fatores higiénicos (ou extrinsecos) de
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Herzberg. Sdo fatores que estdo relacionados com as condi¢bes do trabalho, tais
como: estilos de lideranga, relagbes entre funcionarios, salarios e beneficios,
condicbes fisicas e estabilidade no trabalho. Dada a tamanha importancia do
assunto, foi formulada a seguinte questdo: “Sinto-me motivado(a) pelos
beneficios (remuneracdo, adicionais, gratificacdes, auxilios, etc.) que as
organizagoées publicas oferecem”. O grafico 20 a seguir apresentam 0s

resultados:

Gréfico 20: Questao 11

Sinto-me motivado(a) pelos beneficios
(remuneracéo, adicionais, gratificacoes,
auxilios, etc.)que as organizacao
publicas oferecem
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Analisando a questdo 11 acima, resta claro que os beneficios oferecidos
pelos servidores publicos, de acordo com a percep¢do dos candidatos, sdo um
atrativo para quem quer ingressar na carreira, pois 75% dos participantes
concordaram totalmente com tal afirmagéao.

Além disso, os beneficios, como remuneracdo, também podem satisfazer as
necessidades fisiologicas da piramide de Maslow, pois é capaz de suprir as
necessidades basicas para sua sobrevivéncia.

Além do mais, vale destacar que os fatores extrinsecos de Herzberg, como
uma recompensa ou bonificagdo, podem trazer motivacdo ao individuo, pois o

esforco do servidor para ter um melhor desempenho resultara em recompensas
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(fatores extrinsecos) e, dessa forma, poderad satisfazer suas metas e objetivos
pessoais.

Nesse sentindo, a percepcdo pela recompensa através do resultado do
desempenho no trabalho € responsavel pela motivacdo, segundo a relagéo
recompensas-metas pessoais, da Teoria da Expectativa de Vroom, que, de acordo
com Robbins (2005, p. 148) € “0 grau em que as recompensas organizacionais
satisfazem as metas pessoais ou as necessidades do individuo e a atracdo que
estas recompensas potenciais exercem sobre ele”.

Participante Ill: “Considerando o mesmo nivel de escolaridade e experiéncia,
o setor publico oferece remuneragdes bem mais atrativas”.

Participante V: “As remuneragcbes e gratificagbes me permitirdo sustentar
minha familia com um padrao de vida acima da média”.

Participante VI. “Diversos motivos colaboram para que tomemos essa
decisdo como a estabilidade no cargo, os beneficios, horarios flexiveis”.

Esta questdo também esta relacionada com a questao de nimero 2, que diz
sobre os salarios no setor publico serem mais atrativos do que no setor privado, e
também com a questdo de nudmero 7, que fala sobre poder proporcionar uma vida
melhor para o individuo e para as pessoas ao seu redor, que, de acordo com o
(participante V), essas remuneragOes e gratificacbes poderao proporcionar a sua
familia um padréo de vida acima da média.

O (participante VI) também diz que diversos motivos colaboram para que ele
tome essa decisao, “a decisdo de estudar para concursos”, que além da estabilidade
oferecida e os beneficios, pode-se citar a possibilidade de possuir horarios mais
flexiveis, que de certa forma, contribui para uma melhor qualidade de vida dos
servidores, que também €& um ponto a mais na motivacdo de quem estuda para

concursos.

Questao 12: Esta questdo indagava os candidatos se os fatores intrinsecos
relacionados com as metas e objetivos pessoais sdo os verdadeiros impulsos para a
motivacdo. Para tanto, foi estruturada a seguinte questédo: “Apesar dos beneficios
e recompensas que o setor publico oferece é a realizacdo das minhas metas e
objetivos pessoais que me motivam verdadeiramente”. Sendo assim, elaborou-

se o gréfico 21 a sequir:
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Grafico 21: Questdo 12
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Os resultados deixam evidente que a maioria dos participantes acredita nesta
afirmacédo, o que correspondem a 91% dos participantes; sendo que 48% acreditam
totalmente que sua motivacdo € obtida por suas metas e objetivos pessoais e 43%
também acreditam, mas parcialmente. Analisando os que discordam, percebe-se
que apenas uma pequena parcela de 9% disconcordam parcialmente que a
motivacdo é obtida atraves de metas e objetivos pessoais. Ndo foram obtidas
respostas sobre o tema proposto.

Presume-se que, embora os beneficios ofertados pela iniciativa publica sejam
bem atrativos, € a motivacao intrinseca, que nasce com as necessidades interiores,
que motivam verdadeiramente o0s participantes, pois para Bergamini (1994), as
pessoas entram nas organizacoes motivadas e cheias de expectativas, acreditando
que as organiza¢cBes poderdo satisfazer suas necessidades, e € com este recurso

de forcas pessoais que as fazem agirem de modo a alcancar seus objetivos de vida.

Questdo 13: Esta questdo estad relacionada com a necessidade de auto-
realizacdo, que se encontra no topo da piramide de Maslow, referem-se a auto-
realizacdo, crescimento profissional e autodesenvolvimento continuo. Sobre o tema

foi formulada a questdo a seguir. “Acredito que o cargo ira me oferecer
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oportunidades de desenvolvimento profissional”. Os resultados encontram-se

no gréafico 22 a seguir:

Grafico 22: Questdo 13
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Sobre este tema, observa-se que a maioria, correspondente a 59%
concordam totalmente de que o cargo poderd oferecer oportunidades de
desenvolvimento profissional, 35% concordam parcialmente e uma minoria de 6%
discorda parcialmente. Vejamos algumas opinides sobre o tema proposto:

Participante Ill: “Considerando o0s treinamentos, bem como as
responsabilidades inerentes ao cargo, sem davida a possibilidade de
desenvolvimento profissional sera excelente”.

Participante V: “Pretendo me especializar cada vez mais. E o salario do
cargo pretendido vai me permitir isso. Futuramente serei uma grande
empreendedora e contratarei muitas familias”.

Esta questdo também esta relacionada com a necessidade de auto-realizacao
de Maslow, que segundo Chiavenato (2002), referem-se a auto-realizagéo,
crescimento profissional e autodesenvolvimento continuo. Presume-se que essa

necessidade consiste na vontade que um individuo tem de realizar-se
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profissionalmente, de conquistar seu espaco no mercado de trabalho, aumentando
seu crescimento como profissional.

Pode-se citar também, a teoria dos fatores motivacionais de Herzberg, que se
refere ao proprio trabalho, e de acordo com Chiavenato (2002) seus principais
aspectos sdo: crescimento individual, reconhecimento, auto-realizacdo e o proprio
trabalho em si.

De acordo com a percepcdo do (participante lll), o cargo proporcionara
possibilidade de desenvolvimento profissional, pois levardo em conta o0s
treinamentos que alguns cargos oferecem e também as atribuicbes do cargo
contribuirdo para um crescimento profissional e um autodesenvolvimento continuo.

Ja na percepcdo do (participante V), o cargo proporcionard boas condi¢cdes
financeiras e com isto o possibilitard a custear suas especializacdes, que
contribuirdo para ser mais bem desenvolvido profissionalmente.

Esta questdo de nimero 13 também esta relacionada com a questdo de
nimero 10, que fala sobre a possibilidade de se adquirir experiéncias e
consequentemente essas experiéncias contribuirdo para um desenvolvimento

profissional.

Questao 14: Esta questdo teve como intuito de saber se o candidato possui
algum objetivo especifico em relacdo ao concurso que pretende prestar, ou qualquer
um serve, 0 que importa € ingressar na carreira publica. Elaborou-se entdo a
seguinte questdo: “Nao me importo com o cargo a ser ocupado, apenas quero
passar, independente da vaga”. Os resultados sdo demonstrados no grafico 23 a

seqguir:
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Grafico 23: Questado 14
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

O grafico 23 acima demonstra que 38% dos participantes discordam
totalmente desta afirmacdo, enquanto que 25% discordam parcialmente, essas
parcelas juntas correspondem a 63% dos participantes que nao concordam com o
tema proposto, outra parcela significativa corresponde a 29% que concordam
parcialmente, enquanto que a minoria, 8% concorda totalmente.

Esta questdo de numero 14 faz relacdo com a questdo de numero 9, que diz
sobre poder exercer a profissdo que tanto almejou. Pode-se inferir que, 0s
participantes que discordaram da afirmativa, que dizia ndo se importarem com o
cargo, sdo pessoas com objetivos especificos, e ndo serd qualquer concurso que ira
satisfazer suas metas e objetivos pessoais de vida. Sdo pessoas que estudam com
foco em determinada area, seja area fiscal, tribunais, carreiras policiais, e etc., e
para estas pessoas, a possibilidade de exercer um cargo especifico € muito
importante. Porém existem aqueles que parecem nado se importar muito com o
cargo. Vejamos um comentario sobre esta questao:

Participante IV: “Quando prestei concurso queria passar pra qualquer vaga
sem me atentar com as atribuicbes do cargo”.

Presume-se que, o (participante IV), ndo possui foco em um concurso
especifico, que pra ele ndo importa o cargo a ser ocupado, apenas seria

interessante e conveniente ingressar na carreira publica, seja por motivos de
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necessidades basicas talvez, como um meio de prover o sustento de sua familia e

proporcionar melhores condigbes de vida.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O assunto motivacdo no trabalho € muito discutido e abordado dentro do
comportamento organizacional, possuindo diversas teorias a respeito do tema,
porém ainda ndo existe uma consonancia para este fendbmeno, ainda mais quando
se esta relacionado ao setor publico.

Esta monografia teve como objetivo analisar e identificar os fatores
motivacionais intrinsecos e extrinsecos dos candidatos que estudam para concursos
publicos, que tenham como foco a carreira publica. Para isto, utilizou-se no
embasamento tedrico, desde o0s conceitos de motivacdo, as principais teorias
relacionadas a motivacdo, as comparacdes entre o setor publico e privado, até os
sentidos do trabalho. Como metodologia, foi utilizada uma pesquisa bibliografica do
tipo exploratéria, sendo analisadas de forma quantitativa e qualitativa.

Os principais resultados encontrados nos fatores motivacionais intrinsecos
demonstram que os candidatos encontram-se motivados pelo trabalho em si, ou
seja, eles sdo motivados porque poderdo obter um crescimento individual, auto-
realizar-se profissionalmente e também ter a possibilidade de ver o fruto de seu
trabalho sendo utilizado em beneficio da sociedade.

Como fatores motivacionais extrinsecos, observou-se que esses individuos
sdo motivados pelos beneficios que as organizacdes publicas oferecem, que vao
desde boa remuneracédo, estabilidade e beneficios, como, adicionais, gratificacoes,
horarios flexiveis e etc.

No que se refere aos aspectos motivacionais identificados na percep¢éao dos
participantes, observou-se que, existem trés principais estimulos responsaveis pela
motivacdo dos candidatos para o ingresso no setor publico, que sdo: o sentido de
contribuir, a estabilidade e a recompensa financeira, formando assim, um triangulo
interligado entre eles, presumindo-se que, esta é a visao de trabalho ideal para esta
amostra de participantes.

Como o sentido de contribuir, observou-se que os participantes expressam o
desejo de poder contribuir diretamente para a sociedade através de seu trabalho, e
gue seu desempenho no cargo retornara em beneficios para a populacéo, e que na
percepcado destes candidatos, é muito gratificante ter esse sentimento de

contribuigc&o.
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Outro estimulo importante € a estabilidade que o setor publico oferece, que de
acordo com as respostas dos participantes, este tema é um dos grandes diferenciais
na hora de influenciar o individuo a estudar por anos por algo incerto, mas que seria
melhor do que se conquistaria no setor privado.

Pode-se citar ainda a seguranca que esse beneficio das organizacGes
publicas oferecem aos seus servidores quando ingressados na carreira, que
permitem ter uma melhor projecdo de vida, protegendo-os contra um futuro
imprevisivel e cheio de instabilidades, como acontece no setor privado, em que
fatores externos, como, por exemplo, uma crise econbmica, que pode acabar
gerando um aumento de desempregos, desfavorecendo muitos trabalhadores.

E com essa garantia de seguranca que a estabilidade proporciona, as
pessoas se sentem mais confiantes e seguras de que poderdo ter um futuro mais
previsivel, podendo se dedicar a familia, ou até mesmo, como dito por um dos
participantes, ter a possibilidade de empreender com a garantia de que se algo der
errado, pelo menos a estabilidade no trabalho garantird o sustento e boas condi¢des
para sua familia.

E por fim, o estimulo financeiro, outro grande atrativo da carreira publica, que
na percepcao dos participantes, o setor publico oferece salarios mais altos se
comparado ao setor privado, considerando as mesmas fungbes e o grau de
escolaridade. E com essa garantia de bons salarios, os candidatos idealizam que
poderdo ter melhor qualidade de vida, podendo proporcionar um futuro melhor para
Si e para as pessoas ao seu redor, e satisfazer seus objetivos de vida, seja viajar,
casar, ter filhos, comprar uma casa, carro e etc., coisas que uma boa condicéo
financeira possa contribuir.

Porém, embora elaborada a teoria do trabalho ideal, na percepcdo dos
participantes, hA um repensar sobre o0 caso concreto, em que o trabalho somente
fara sentido se a pessoa que 0 executa sentir prazer e satisfacdo no desempenho de
suas funcbBes, ou seja, a pessoa tem que gostar do que faz, caso contrario, o
trabalho se tornar4 motivo de descontentamento e insatisfacéo.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

Prezado(a) participante,

Vocé esta recebendo um questionario que subsidiara um Trabalho de
Conclusdo do Curso Superior de Tecnologia em Gestdao Empresarial da FATEC
de Americana, que tem como tema, a motivacdo para ingresso no setor publico. A
sua participacdo envolve um preenchimento de um questionario, sendo a mesma,
voluntaria.

Nao € necessario se identificar. Portanto, os resultados deste estudo
mantera sigilo através da omissao total de quaisquer informacdes que permitam
identifica-lo.

Agradecemos sua participacdo, enfatizando que a mesma em muito
contribui para a formacao e a construcdo de conhecimentos nesta area.

Parte I. perfil

1- Sexo:

( ) Masculino
( ) Feminino

2- Idade:

( ) entre 18 e 25 anos
( )de 26 a 35 anos
( )de 36 a45 anos
( ) mais de 45 anos

3- Qual é a sua escolaridade?

( ) Ensino Médio incompleto

( ) Ensino Médio completo

( ) Graduacéao incompleta

( ) Graduacdo completa

( ) Pés-Graduacdo completa

( ) P6s-Graduacado incompleta
( ) Outro

4- Onde vocé trabalha atualmente?

( ) Emuma Organizacdo Privada

( ) Emuma Organizagdo Publica

( ) Sou Autbnomo(a)

( ) Nao estou trabalhando no momento
( ) Nunca trabalhei
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5- Quem te incentiva/incentivou a estudar para concursos?

( ) Ninguém, eu mesmo
( ) Familiares

( ) Amigos

( ) Companheiro(a)

() Outros. Quem?

6- Durante a sua preparagdo para concursos, VOCE:

( ) Trabalha e estuda

( ) Somente se dedica aos estudos
() Somente trabalha

( ) Nao estuda

7- Ha quanto tempo vocé estuda para concursos?

( )Menos de 1 ano
( )De1laZ2anos

( )De 3 a4 anos

( ) Mais de 5 anos
( ) Nao estudo

8- Qual é a sua carga horaria de estudos diariamente?

( )1 hora

( )De 2 a4 horas

( )De5 a7 horas

( ) Mais que 7 horas
( ) Nao estudo

9- Com que frequéncia vocé estuda para concursos?

( ) Diariamente

( )De 1 a2 vezes por semana

( ) De trés a cinco vezes por semana
( ) Seis vezes por semana

( ) Nao estudo

Parte Il: motivacéo

Assinale o grau de relevancia de cada afirmativa. Utilize a escala de

concordancia para se orientar. De acordo com sua percepcgao:
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Afirmacdes Concordo Concordo Discordo Discordo
Totalmente | Parcialmente | Parcialmente | Totalmente

1-Sinto-me motivado(a) estudando

para concurso publico devido ao

ingresso na carreira ser por méerito
proprio.

2-Acredito que o setor publico
oferece salarios mais atrativos se
comparado ao setor privado.

3-Sinto que terei mais seguranga no
emprego devido a estabilidade que o
senidor adquire.

4-Sinto-me desmotivado(a) quando
afirmam que o senidor publico é
“acomodado” no senvigo.

5-Sinto-me desmotivado(a) sabendo
que o plano de carreira nao tem
ascensdo (crescimento no cargo),
apenas recompensas financeiras.
6-Sinto-me motivado(a) pois sei que
meu desempenho no cargo podera
contribuir para a sociedade.
7-Sinto-me motivado(a) pois sei que
serei capaz de proporcionar uma
vida melhor para mim e para as
pessoas ao meu redor.
8-Acredito que terei uma profissao
valorizada socialmente.

9- Sinto-me motivado(a) pois
poderei exercer a profissao que
tanto almejei.

10- Sinto-me motivado(a) pois tenho
a oportunidade de adquirir
experiéncias e exercer um cargo de
alto status social.
11-Sinto-me motivado(a) pelos
beneficios (remuneragdo, adicionais,
gratificagfes, auxilios, etc.) que as
organiza¢des publicas oferecem.
12- Apesar dos beneficios e
recompensas que o setor publico
oferece, arealizacdo das minhas
metas e objetivos pessoais que me
motivam verdadeiramente.

13- Acredito que o cargo ira me
oferecer oportunidades de
desenwolvimento profissional.
14- Nao me importo com o cargo a
ser ocupado, apenas quero passar,
independente da vaga.

Caso alguma das afirmagdes vocé tenha considerado a opg¢do “Concordo
Totalmente”, explique o por qué. Utilize a numeracado das afirmacdes para direcionar

sua resposta. Caso contrario, deixar a pergunta em branco.



