VIRTUS VNITA FORTIOR

UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA
FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRACAO, ATUARIA, CONTABILIDADE
E SECRETARIADO EXECUTIVO
CURSO DE ADMINISTRACAO

CAMILA SALES FARIA VIANA

ANALISE DO PERFIL MOTIVACIONAL E ESTILO DECISORIO DOS ALUNOS DO
CURSO DE ADMINISTRACAO DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA NA
ESCOLHA DA CARREIRA PUBLICA

FORTALEZA
2014



CAMILA SALES FARIA VIANA

ANALISE DO PERFIL MOTIVACIONAL E ESTILO DECISORIO DOS ALUNOS DO
CURSO DE ADMINISTRACAO DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA NA
ESCOLHA DA CARREIRA PUBLICA

Monografia apresentada a Faculdade de
Economia, Administragao, Atuaria,
Contabilidade e Secretariado Executivo, como
requisito parcial para obtencdo do grau de
Bacharel em Administragao.

Orientadora: Profa. Dra. Sueli Maria de Aratjo
Cavalcante

FORTALEZA
2014



Dados Internacionais de Catalogacéo na Publicacdo
Universidade Federal do Ceara
Biblioteca da Faculdade de Economia, Administracdo, Atuaria e Contabilidade

OA47i Viana, Camila Sales Faria.
Anédlise do perfil motivacional e estilo decisério dos alunos do curso de Administracdo da
Universidade Federal do Ceara na escolha da carreira publica/ Camila Sales Faria Viana. — 2014.
50 f. ;il., enc.; 30 cm.

Monografia (graduagéo) — Universidade Federal do Ceard, Faculdade de Economia,
Administracdo, Atuéria e Contabilidade, Curso de Administragdo, Fortaleza, 2014.
Orienta¢do: Profa. Dra. Sueli Maria de Araljo Cavalcante.

CDD 658




CAMILA SALES FARIA VIANA

ANALISE DO PERFIL MOTIVACIONAL E ESTILO DECISORIO DOS ALUNOS DO
CURSO DE ADMINISTRACAO DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA NA
ESCOLHA DA CARREIRA PUBLICA

Esta monografia foi submetida & Coordenagao
do Curso de Administragdo, como parte dos
requisitos necessarios a obtencdo do titulo de
Bacharel em Administracdo, outorgado pela
Universidade Federal do Ceara — UFC e
encontra-se a disposicdo dos interessados na
Biblioteca da referida Universidade.

A citagdo de qualquer trecho desta monografia ¢ permitida, desde que feita de acordo

com as normas de ética cientifica.

Aprovada em: / /

BANCA EXAMINADORA

Prof’. Dra. Sueli Maria de Aratjo Cavalcante (Orientadora)
Universidade Federal do Ceara (UFC)

Prof*. Ms. Elidihara Trigueiro Guimaraes

Universidade Federal do Ceara (UFC)

Prof". Ms. Leonina Maria Santiago Cavalcante

Universidade Federal do Ceara (UFC)



A Deus.
Aos meus pais Lucia e Viana.

A minha irma, Karine.



AGRADECIMENTOS

H& vérios anos, cultivei o sonho de chegar até aqui e, felizmente, o tdo sonhado dia
chegou. Concretizar esse sonho representa uma vitoria sobre descobertas, frustacdes e
cansaco. Essa vitoria ndo seria possivel sem o apoio de pilares de sustentacdo: Deus, Maria,
familia, amor e amigos que me fizeram resistir a tdo ardua caminhada.

Agradeco a Deus e a Maria por todas as minhas conquistas e derrotas nesses anos, por
acompanharem meus passos e por me lembrarem de que sempre sou mais forte que imagino.

Aos meus pais, Lucia e Viana, um exemplo de casal, pelo apoio incondicional, pelas
palavras de incentivo em todas as horas, sempre fazendo o impossivel pelo meu bem-estar e
pelo da minha irma.

A minha irm4, Karine, pelo companheirismo, pela assisténcia e por sempre estar ao
meu lado nas horas mais dificeis.

A minha avd, Neusa, aos meus tios (as) e aos meus primos (as) que, de perto ou de
longe, contribuiram de forma positiva na minha vida, em especial a minha tia Zilce, que, com
seu jeito singular de ser, sempre esteve presente em todos os momentos de minha caminhada,
ndo medindo esforcos para ajudar minha familia.

Ao meu namorado, Claudio, parceiro em mais essa etapa concluida.

Aos meus amigos e colegas de caminhada, com os quais compartilhei momentos de
angustias, decepcdes, sonhos e alegrias e, hoje, sei que, sem eles, seria quase impossivel
seguir durante esse periodo.

E, por fim, a todos os professores presentes nessa caminhada. Em especial, & minha
Orientadora, Sueli Maria de Araujo Cavalcante, por toda paciéncia, pelo apoio e pela

colaboracdo na execucédo desse trabalho.



“A possibilidade de realizarmos um sonho ¢ o
que torna a vida interessante.” (PAULO
COELHO)



RESUMO

A procura por salarios melhores e por estabilidade no trabalho vem crescendo de uma maneira
inimaginavel. Com esse cenario, nota-se que a busca pela carreira publica é cada vez maior. A
partir desse ponto de vista, surgiu o seguinte questionamento: Qual o perfil motivacional e o
estilo decisdrio caracteristicos dos estudantes do curso de Administracdo da Universidade
Federal do Ceard (UFC) que buscam a carreira publica? Na busca de resposta ao
questionamento, esse trabalho teve como objetivo analisar a motivagéo dos alunos do curso de
Administracdo da UFC que determinou sua escolha pela carreira publica. Aborda aspectos
conceituais de diversas teorias de motivacao, a fim de embasar 0 questionamento posterior,
assim como também o processo de tomada de decisdo para que pudesse ser tracado um perfil
desses alunos como tomadores de decisdo. Essa pesquisa classifica-se como quanti-
qualitativa, descritiva, bibliografica e estudo de caso. Foram entrevistados 83 alunos,
constatando-se que 61% deles demonstrou interesse pelo setor publico, mostrando que a
maior motivacdo foi a busca pela estabilidade profissional (27%). Com 0s outros
questionamentos de motivacéo, 0s respondentes que procuram a carreira publica mostraram-
se mais interessados nas necessidades de realizacdo e de afiliagdo, sendo 35% e 14%
respectivamente. Foi constatado, ainda, que esses preferem ver a situacdo sob uma perspectiva
diferente, 35% e mudar os habitos no trabalho (se dedicar menos), 17% quando estdo diante
de uma injustica no ambiente de trabalho. Houve predominio de tomadores de decisGes dos
tipos analitico e comportamental para aqueles que buscam o setor publico, 24% e 11%
respectivamente. Os respondentes apresentaram como principal vantagem de trabalhar no
setor publico a estabilidade, surgindo também como respostas aposentadoria justa, beneficios,
dentre outras. Ja para as desvantagens as respostas foram: trabalho burocratizado, funcionario

desmotivados, estagnacdo da carreira, etc.

Palavras-chave: Concurso publico. Motiva¢do. Tomada de decisao.



RESUMEN

La demanda por mayores salarios y la seguridad laboral ha venido creciendo de una manera
inimaginable. Con este escenario observamos que la busqueda de la carrera pablica es cada
vez mayor. Desde este punto de vista se plantea lo siguiente cuestionamiento sobre ¢(Qué
perfil de la motivacion y el estilo caracteristico de los estudiantes de toma de decisiones de la
Universidad Federal de Ceard (UFC) buscando carrera publica de motivacion? En busca de la
respuesta a la pregunta, este estudio tiene como objetivo analizar la motivacién de los
estudiantes de Administracion de la UFC que determina su eleccion de carrera publica.
Discute los aspectos conceptuales de diversas teorias de la motivacion con el fin de
fundamentar el interrogatorio posterior, asi como el proceso de toma de decisiones de manera
que pudiera ser rastreado un perfil de estos estudiantes como los tomadores de decisiones.
Esta investigacion se clasifico como cuantitativo y cualitativo, literatura descriptiva y estudio
de casos. Fueron entrevistados 83 alumnos, lo que resulto ser el 61% de los encuestados se
mostraron interesados en el sector publico, lo que demuestra que incluso la mayor motivacion
es la busqueda de la estabilidad en el empleo (27%). Con otras cuestiones de la motivacion,
los encuestados buscan carrera publica estaban mas interesados en las necesidades de logro y
afiliacion, 35% y 14% respectivamente. También se encontr6 que estos prefieren ver la
situacion desde una perspectiva diferente, el 35% y el cambio en los habitos de trabajo
(dedicar menos), el 17% cuando ven la injusticia en el lugar de trabajo. Tomadores de
decisiones predominé de tipos de andlisis y de comportamiento para los que buscan el sector
publico, 24% y 11% respectivamente. Los encuestados presentd la principal ventaja de
trabajar en la estabilidad del sector publico, y también tenia respuestas justas jubilacion,
beneficios, entre otros. En cuanto a las desventajas fueron las respuestas: el trabajo

burocréatico, empleado desmotivado, estancamiento en la carrera, etc.

Palabra-clave: Competencia publica. Motivacion. Toma de decisiones.
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1 INTRODUCAO

De acordo com a atual conjuntura do sistema publico do Brasil, nota-se uma
crescente procura pela carreira publica por parte da populagdo. Conforme Goulart (2013), o
periodo atual mostra-se como sendo uma época de muitos concursos no Brasil, tendo como
previsdo oferta de 120.000 vagas nas esferas Federal, Estadual e Municipal. I1sso se deve em
parte pelo fluxo de aposentadorias na area publica, que aumentou nos ultimos anos. Ainda de
acordo com a publicacdo, que cita um estudo da Agéncia Nacional de Protecdo e Apoio ao
Concurso Publico (ANPAC), h4d em torno de 12 milhdes de brasileiros interessados na
carreira publica, nimero que é o dobro do relacionado ha cinco anos.

De acordo com Pimentel (s.d.), o setor publico se tornou mais procurado que o
privado nos ultimos anos devido a salarios atraentes para determinados cargos, estabilidade,
aposentadoria condigna. Com isso, 0 setor de concursos vem atraindo um namero cada vez
mais candidatos interessados, considerando também o numero de vagas que vem sendo
oferecidas. Pimentel (s.d.) ainda afirma que o cenario de demissdes e alta competitividade no
mercado de trabalho ajudou a levar esse publico a procura da estabilidade profissional.

Considera-se, portanto, que as pessoas se encontram motivadas para a carreira
publica, j& que motivacdo € classificada como um estado que leva um individuo a se
comportar de determinada maneira, a fim de nortear suas acfes para atender as necessidades
intrinsecas. Bergamini (1986) afirma que essas necessidades intrinsecas relacionam-se as
caracteristicas da personalidade, sendo por isso que cada ato de motivacdo € unico, tanto para
as diferentes pessoas quanto para momentos distintos presentes na vida de uma mesma
pessoa.

Nesse caso, a motivacdo influencia tanto na escolha da carreira publica quanto na
privada. Especificamente, sobre o desejo de ingressar na carreira publica, este estudo busca
entender a verdadeira motivacdo que direcionam os alunos do curso de administracdo de
empresas Universidade Federal do Ceard (UFC) a procurar a carreira publica. O curso de
Administracdo de Empresas que conta com aproximadamente 977 alunos distribuidos nos
turnos diurno e noturno, com 491 e 486, respectivamente e servird de objeto de estudo da
presente pesquisa, que serd mais especificado posteriormente.

Diante desse cenario, torna-se essencial entender os motivos que levam as pessoas
a terem interesse e motivagédo para tal, norteando-se essa pesquisa pelo questionamento: Qual
o perfil motivacional e o estilo decisorio caracteristicos dos estudantes do curso de

Administracdo da Universidade Federal do Ceard (UFC) que buscam a carreira publica?
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Dessa forma, pode-se definir como objetivo geral dessa pesquisa: Analisar a
motivacdo dos alunos do curso de Administragdo da UFC que determina sua escolha pela
carreira publica, tendo-se como objetivos especificos:

e Analisar o perfil motivacional e o estilo decisério dos diferentes universitarios que
aspiram a carreira publica;

e Entender as principais teorias motivacionais que explicam o comportamento
humano e sua motivagéo;

e ldentificar as principais variaveis motivacionais que influenciam os estudantes de
Administragdo em sua tomada de decisdo que direcionam sua escolha da carreira
publica;

e Conhecer as necessidades e as prioridades profissionais dos alunos nas areas de
Administragéo;

e Apresentar as vantagens e as desvantagens percebidas pelos estudantes que
aspiram a carreira publica.

Esperou-se que os resultados dessa pesquisa contribuissem para a tomada de
decisdo, como tambem auxiliassem os gestores na identificacdo dos reais motivos que levam a
atuacdo dos alunos do curso de Administracdo da UFC.

O estudo classifica-se com relacdo aos fins como descritivo, pois, segundo
Vergara (2007) tem o proposito de entender caracteristicas da populacdo em estudo, com
interpretacdo dos dados colhidos.

Quanto aos meios de investigacdo, este estudo se classifica como bibliografico e
estudo de caso. O primeiro sendo um estudo desenvolvido através de material publicado,
como livros, jornais, artigos, fornecendo instrumental analitico para qualquer outro tipo de
pesquisa. Ja o estudo de caso tem como objetivo aprofundar e detalhar os dados em estudo
(VERGARA, 2007).

O presente estudo é dividido em seis secOes. Inicialmente, apresenta-se a
introducdo, na qual sdo expostos: o tema, a problematica, os objetivos, a metodologia e a
estrutura geral do trabalho.

A segunda secdo ira abordar os conceitos de motivacao e as diversas teorias que
tratam do assunto, utilizando diversos autores na fundamentacéo tedrica, como Lopes (1980),
Bergamini (2008), Hitt, Miller e Colella (2007), Chiavenato (2004), Maximiano (2009),

dentre outros especialistas na tematica.
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A terceira secdo abordarda a tomada de decisdo, enfatizando as teorias que
abordam o assunto, a fim de oferecer um embasamento tedrico acerca da matéria, atraves de
alguns autores, como Andrade, Alyrio e Macedo (2007); Bazerman (2004), Daft (2010),
dentre outros.

Os aspectos metodoldgicos, com destaque para classificagdo da pesquisa, sujeitos
de pesquisa e os instrumentos utilizados, assim como os procedimentos de coleta de dados,
uma explanacdo sobre o curso de Administracdo da UFC e o resultado da pesquisa, seréo
apresentados na quarta segéo.

J& a quinta secdo mostrard a conclusdo do estudo. E, por fim, na sexta, serdo

listadas as referéncias bibliograficas.
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2 MOTIVACAO

Nesse capitulo, serdo apresentados diversos conceitos de motivacdo, praticas

motivacionais e algumas teorias que norteiam o assunto.

2.1 Conceito

A administracdo tem passado por diversas mudancas ao longo do tempo e, cada
vez mais, a complexidade do ambiente demanda o aperfeicoamento da questdo um
conhecimento mais aprofundado a respeito da motivacdo das pessoas, que sdo o capital
humano das organizacdes.

Antes de iniciar o assunto sobre motivacdo, faz-se necessario abordar o conceito
de Comportamento Organizacional, pois aquele esta inserido nesse. Segundo Robbins (2005),
0 comportamento organizacional € uma area da administracdo que trata do impacto gerado
pelos individuos, por grupos e pela estrutura sobre o comportamento dentro das organizacdes
com a finalidade de obter informacdes, a fim de se aprimorar a eficacia organizacional.
Busca-se, entdo, compreender o comportamento humano no contexto organizacional em
relacdo a funcGes, rotatividade, desempenho, trabalho, produtividade, absenteismo, dentre
outros, aprimorando assim o desempenho organizacional.

Limonge-Franca (2010) destaca que, quando se fala em comportamento
organizacional, emergem preocupacdes em aprofundar estudos sobre: novas tecnologias;
contratacdo; treinamento e desenvolvimento; remuneracdo e beneficio; seguranca; salde;
comunicacdo com empregados; sistema de gestdo da qualidade, todos voltados ao bem-estar
dos colaboradores e a qualidade de seu desempenho.

Robbins (2005) enfatiza que o comportamento organizacional inclui ainda o
estudo sobre motivacdo, comportamento e poder de lideranca, comunicacdo interpessoal,
aprendizado, desenvolvimento de atitudes e percepcédo, planejamento do trabalho, estresse no
trabalho, etc.

Apos a explanacdo sobre Comportamento Organizacional, pode-se, enfim, dar
inicio ao assunto motivacdo, comecgando-se sobre a origem do termo. O vocabulo motivacdo
deriva do vocéabulo latim movere, que significa mover, enfatizando a nogdo de dindmica ou
acdo, que é a principal ténica dessa fungéo particular da vida psiquica (BERGAMINI, 2008).

Lopes (1980) afirma que o interesse pelos estudos sobre motivagdo tem origem

nos depoimentos dos filésofos da antiguidade, destacando o hedonismo e o idealismo como os
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fatores iniciais da motivacdo das pessoas. No qual o hedonismo “explica que o homem nao
ama a dor e o desconforto, mas o prazer e o conforto”, enfatizando a necessidade de oferecer
condicdes melhores de trabalho ao individuo, a fim de aumentar, assim, sua motivagdo. J4 o
idealismo alega que “a virtude e o saber ¢ que constituem uma motivagdo mais alta”,
ressaltando que a empresa precisa ter justica e ética; respeito e equidade; meritocracia;
reconhecimento do trabalho; estimulo para o desenvolvimento dos funcionarios. Ainda para
Lopes (1980), a motivagdo ¢ “uma variavel interveniente porque ndo pode ser vista, ouvida ou
tocada: somente pode ser inferida por meio do comportamento.”
Chiavenato (2004) afirma que a motivacdo estd relacionada a trés aspectos: a
direcdo do comportamento (objetivo), a forca e a intensidade do comportamento (esforco) e a
duracdo e persisténcia do comportamento (necessidade). E, ainda segundo o autor, para
entender o conceito de motivacdo, é indispensavel conhecer alguns conceitos:
e Incentivo — estimulo externo que leva o individuo a tentar fazer algo para obter
algo. E, geralmente, denominado recompensa;
e Necessidade ou motivo — caracteriza-se como uma caréncia interna, ou seja, um
estimulo que conduz a conduta para a sua satisfacéo;
e Meta— €0 escopo em cuja direcdo se dirige o desempenho motivado;

e Desejo — é a meta visada pela pessoa.

Robbins (2010) define motivacdo como sendo um comportamento externado, uma
disposicéo para fazer alguma coisa, que é condicionada pela capacidade dessa acdo atender
uma necessidade do individuo. Ja Hitt, Miller e Colella (2007) conceituam como forcas
naturais do interior da pessoa que sdo responsaveis pelo direcionamento, intensidade e
persisténcia intencionais dos esforcos dos individuos orientados para o alcance de objetivos
especificos que ndo dependem de capacidades nem de demandas externas.

Na perspectiva de DuBrin (2003 apud BERGAMINI, 2008), ha uma vantagem da
motivacado interior sobre a exterior. Ainda conforme o autor, existem evidéncias para afirmar
que os individuos que valorizam altamente o seu trabalho tendem a ser motivadas
intrinsecamente, e a motivacdo extrinseca ndo apenas desvia a motivacao do trabalho em si,
mas também causa baixo desempenho das pessoas que valorizam pouco o seu trabalho e,
finalmente, conclui afirmando que individuos motivados internamente ndo estdo a procura de
diversos aspectos motivacionais em outros locais, pois a pessoa é motivada pelos aspectos

intrinsecos da propria ocupagdo que desenvolve.
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E necessario que o administrador entenda as razbes que determinam o

comportamento, as quais sdo citadas por Rodrigues (1994, p. 27):

a) Percepcdo: € a maneira de uma pessoa experimentar ou sentir o universo. E o
processo mediante o qual o individuo interpreta as experiéncias a sua volta.
Sensacdes e estimulos de todas as espécies em torno de nds, mas apenas absorvemos
ou vemos elementos em qualquer situac&o;
b) Atitudes: o conceito apresenta intima relacdo com o de opinides e valores,
podem ser percebidos como forma de conjunto mental. Ndo é possivel que as
atitudes sejam necessariamente causa direta do comportamento, outros fatores
também interferem;
C) Mecanismo de defesa: € um processo de comportamento adicional, mantém o
equilibrio e a constancia, relativamente ao autoconceito do individuo, isto é,
repressdo, agressao, interiorizacdo, compreensdo, fantasia, racionalizacdo e outros.
Nesse contexto, é possivel identificar algumas caracteristicas da motivacao citadas
por Limongi-Franca (2010), como processo individual compartilhado ou ndo, focar no
comportamento em determinada direc@o, processo interno ou subjetivo e motivos para a agéo.
Para Chiavenato (2003), o comportamento humano é motivado, sendo esse uma
tensdo persistente que leva a pessoa a alguma forma de conduta visando a satisfacdo de uma
ou mais necessidades, através desse conceito surge a ideia de ciclo motivacional, o qual
existem seis estados possiveis que o individuo pode estar, sendo: equilibrio, estimulo,

necessidade, tensdo, acdo e satisfacdo, conforme apresentado na Figura 1.

Figura 1: Ciclo motivacional

Equilibrio Estimulo

Satisfacdo Necessidade

Tensao

Fonte: Chiavenato (2003, p. 119)

O ciclo motivacional inicia quando o individuo encontra-se em estado de
equilibrio psicologico até que um estimulo o rompa e crie uma necessidade. Com isso, surge
um estado de tensdo em substituicdo ao estado de equilibrio anterior, posteriormente, essa
tensdo leva a um comportamento ou agdo, para, assim, alcancar a satisfacdo da necessidade e,
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por fim, quando a necessidade é satisfeita a pessoa retorna a seu estado de equilibrio inicial,
até que um novo estimulo apareca (CHIAVENATO, 2003).
Posteriormente, serdo abordadas algumas teorias de motivagao.

2.2 Algumas teorias de motivagéo

Diversos autores como Bowditch e Buono (1997) e Chiavenato (2004) fazem uma
divisdo da classificacdo das teorias de motivacdo para que haja o melhor entendimento delas.
No presente estudo, adotou-se a categorizacdo de Chiavenato (2004), o qual acredita que as
teorias podem convergir em duas abordagens diferentes: as teorias de conteudo e as teorias de
processo.

As teorias de contetdo sdo definidas pelo autor como aquelas que se relacionam
com 0 que estd dentro de um individuo ou do ambiente, que 0 envolve e que energiza ou
sustenta 0 seu comportamento. Complementando esse conjunto de teorias, proporciona uma
visdo geral das necessidades humanas, ajudando ao administrador entender o que as pessoas
desejam. Essas teorias sdo classificadas como estéticas e descritivas. Dentre elas, tem-se:
teoria da hierarquia das necessidades, teoria dos dois fatores, teoria ERC (existencial,
relacionamento e conhecimento) e teoria das necessidades aprendidas.

Ja as teorias de processo oferecem uma compreensdo mais dinamica, por
proporcionar uma compreensdo dos procedimentos cognitivos ou de pensamento dos
individuos e que influenciam sua conduta. Essas teorias buscam entender como o
comportamento € ativado, dirigido, mantido e como termina. S&o elas: teoria da fixacdo de
objetivos, teoria do reforco, teoria da equidade e teoria da expectancia.

Dentre as teorias apresentadas, vale a pena ressaltar as seguintes teorias: teoria da
hierarquia das necessidades, teoria das necessidades aprendidas, teoria da fixacdo de

objetivos, teoria da equidade e teoria da expectancia, as quais serdo especificadas a seguir.

2.2.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades

Uma das teorias mais conhecidas e difundidas do ramo da motivagéao, a Teoria da
hierarquia das necessidades de Maslow também é considerada uma das mais importantes para
0s estudiosos dessa area. Essa teoria foi proposta por Abraham Maslow por volta de 1940,
com o intuito de provar que as pessoas sdao motivadas por seu desejo de satisfazerem

necessidades especificas. Com isso, Maslow organizou essas necessidades em ordem
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hierdrquica, nas quais as necessidades de niveis superiores s6 poderdo ser atingidas apds a
satisfagdo das de niveis mais baixos (HITT; MILLER; COLELLA, 2007).

Hampton (1992) afirma que o que tornou esta teoria tdo importante e instrutiva
para a administracdo ndo foi simplesmente a sua lista especifica de necessidades humanas,
mas o0 seu reconhecimento da inabilidade das necessidades ja satisfeitas em motivar o
comportamento. Esta constituia uma lei da natureza humana nunca revelada de modo téo
simples como até entdo, e que, aparentemente, apresentava as condi¢cfes que 0S
administradores precisariam obedecer para motivar as pessoas no seu trabalho.

A hipotese béasica dessa teoria é que, em cada individuo, existe uma hierarquia de
cinco necessidades, sendo: fisioldgicas, seguranca, sociais, estima e autorealizacdo, de modo
que, quando uma necessidade € relativamente satisfeita, a proxima necessidade mais elevada
torna-se dominante no comportamento da pessoa.

McDaniel e Gitman (2010) afirmam que as necessidades fisiolégicas e de
seguranga constituem as chamadas necessidades humanas basicas que, apos satisfeitas, 0s
individuos passam a se concentrar nas necessidades que envolvem relacionamentos (sociais,
estima e autorealizacdo). Chiavenato (2004) complementa a ideia alegando que essa diferenca
entre as duas classes é devido a premissa de que as necessidades mais elevadas sdo satisfeitas
internamente, enquanto que as de baixo nivel sdo atendidas externamente.

A Figura 2 exemplifica o funcionamento dessa teoria.

Figura 2: A piramide das necessidades de Maslow

AUT O-

REALIZACAO

ESTIMA

SOCIAIS

SEGURANCA

FISIOLOGICAS

Fonte: Chiavenato (2004, p. 479)
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O primeiro nivel da pirdmide, o de necessidade fisioldgica, inclui as necessidades
basicas de sobrevivéncia, como: fome, sede, sono, sexo, ar, abrigo, vestuario
(CHIAVENATO, 2004). Hitt, Miller e Colella (2007) completam o assunto afirmando que o
dinheiro também entra nesse nivel, pois € uma recompensa organizacional que esta
potencialmente relacionada com essas necessidades, uma vez que prové alimento, abrigo, etc.

Para o nivel das necessidades de seguranca, Chiavenato (2004) afirma que inclui
seguranga e protecdo contra ameaca ou perigo fisico e emocional, abrangendo as necessidades
de protecdo contra danos fisicos e psicoldgicos. As pessoas que estdo nesse nivel
possivelmente consideram seu emprego como fator de seguranga e como meio de manter o
que conquistaram, esperando que se engajem em comportamento de baixo risco no que diz
respeito ao trabalho (HITT; MILLER; COLELLA, 2007).

Ja o terceiro nivel, o de necessidades sociais, compreende afeicdo, filiacéo,
aceitacdo social e amizade, abrangendo as necessidades de amor, de pertencer e de
relacionamento humano (CHIAVENATO, 2004).

O nivel de estima engloba fatores internos de estima, como autorespeito, senso de
competéncia, autonomia; e fatores externos de estima, como status, reconhecimento,
consideracdo, atencdo e prestigio. E, por fim, o ultimo nivel de necessidades, o de
autorealizacdo constitui o impulso de ser aquilo que é capaz de ser e de maximizar as aptiddes
e as capacidades potenciais, englobando crescimento pessoal e alcance da plena
potencialidade da pessoa (CHIAVENATO, 2004).

Hitt, Miller e Colella (2007) afirmam que existem diversas criticas para essa
teoria, como: ndo foi bem respaldada por pesquisas empiricas; ha questionamentos sobre a
ideia de preponderancia, varias necessidades podem ser importantes ao mesmo tempo; e é
dificil determinar o nivel atual de necessidade de cada pessoa.

Complementando esse pensamento, Bowditch e Buono (1997) questionam sobre:
até que ponto as necessidades altamente satisfeitas deixam de ser motivadores? Uma
necessidade altamente satisfeita em um nivel leva a necessidade cada vez mais saliente no
nivel seguinte? Por ultimo, as pessoas podem ser motivadas simultaneamente por

necessidades sociais, do ego e de realizacdo pessoal?

2.2.2 Teoria das Necessidades Aprendidas

Essa teoria foi desenvolvida por David McClelland. Também faz uso das

classificagbes das necessidades e refere-se as necessidade de realizagdo, de poder e de
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afiliacdo. Esté ligada aos conceitos de aprendizagem. Recebe o0 termo “aprendidas” por sofrer
influéncia da origem cultural e devido & necessidade poder ser adquirida por meio de
treinamento. Como elas sdo aprendidas, 0 comportamento recompensado tende a repetir-se
com mais frequéncia. Chiavenato (2004) comenta que as pessoas desenvolvem padrdes Unicos
de necessidades que afetam o seu comportamento e desempenho, como resultante desse
processo de aprendizagem.

As classificagdes sdo consideradas independentes devido a uma pessoa poder ter
alta ou baixa pontuagdo em qualquer uma delas ou em todas as trés necessidades. Ainda que
todas as trés necessidades sejam relevantes, a necessidade de realizagcdo tem recebido mais
atencdo dos estudiosos, em virtude de suas implicacdes preponderantes nas organizacoes
(HITT; MILLER; COLELLA, 2007).

A necessidade de realizacdo refere-se ao desejo de ser excelente, mais eficiente,
melhor na realizagdo de atividades ou em dominar tarefas complexas. Hitt, Miller e Colella
(2007) afirmam que as pessoas com forte necessidade de realizacao:

e Gostam de ter responsabilidade;

e  Assumem riscos calculados;

e Preferem estabelecer seus proprios objetivos em vez de ndo ter qualquer objetivo
ou de aceitar os objetivos estabelecidos para eles por outras pessoas;

e Gostam de solucionar problemas, em vez de deixar os resultados ao acaso;

e Estdo mais interessadas em alcancar 0s objetivos que nas recompensas que
possam vir a receber;

e Pensam positivamente e encontram soluc@es vidveis para os obstaculos;

e Assumem uma forte responsabilidade pessoal por seu trabalho.

Robbins (2005, p. 53) afirma que:

Os grandes realizadores tém melhor desempenho quando percebem a probabilidade
de 50 por cento de sucesso. Eles ndo gostam de situagdes muito fora do controle
(com alta probabilidade de fracasso), porque o sucesso é mais uma questao de sorte
do que de capacidade, o que ndo lhes da satisfacdo. Da mesma forma, situacoes
muito sob controle (com alta probabilidade de sucesso) também ndo sdo de seu
agrado, pela falta de desafio. Eles preferem estabelecer metas realistas, porém
dificeis, que forcem um pouco de seus limites. Quando as probabilidades de sucesso
e de fracasso equiparam-se, a oportunidade é ideal para experimentaram a sensacao
de realizacdo e de satisfagdo por seus esforgos.

Complementando esse pensamento, Hitt, Miller e Colella (2007) enfatizam que

gestores que buscam fortemente a realizagdo, gerenciam de modo distinto daqueles que séo
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considerados medianos no que diz respeito a busca por realizagdes, visto que estdo mais
voltados para os objetivos.

J& a necessidade de poder é definida como a necessidade de influenciar pessoas e
de ser responsdvel pelos outros. Hitt, Miller e Colella (2007) identificam dois tipos de
necessidade de poder: o primeiro tipo é voltado para o bem da organizagdo (poder
institucional); o segundo tipo é direcionado a si proprio (poder pessoal). O primeiro tipo
refere-se aos individuos que desejam influenciar outras pessoas por razbes altruistas, a
preocupacdo é com o funcionamento da organizacdo e possuem o desejo de servir a outras
pessoas. Em contrapartida, 0 segundo tipo deseja influenciar outras pessoas para seu proprio
ganho pessoal, na tentativa de dominar e de submeter os outros individuos. Sdo mais
impulsivos em exercer 0 poder, demonstram pouca preocupagao com as outras pessoas e estdo
concentrados em obter simbolos de prestigio e de status.

Por fim, a necessidade de afiliacdo reflete o desejo de interacdo social. Esse é o
desejo de constituir e de manter amizades e relacGes interpessoais. O individuo com essa
necessidade coloca o relacionamento social antes das ocupacdes de realizacdo pessoal
(CHIAVENTATO, 2004).

Hampton (1992) destaca que as necessidades expostas por McClelland possuem
algumas semelhancas com as necessidades discutidas por Maslow. A realizacdo pode ser
comparada a alguns padrdes de comportamento relacionados com a estima. O poder, por
exemplo, poderia ser visto como um tipo de necessidade social ou estima. Ja a afiliacdo

relaciona-se com as necessidades sociais e de seguranca.

2.2.3 Teoria da Fixacdo de Objetivos

Essa teoria foi desenvolvida por Edwin Locke, o qual concluiu que a intencéo de
trabalhar em razdo de algum objetivo estabelece uma grande fonte de motivacdo. Estabelecer
objetivos é o método de desenvolver, de negociar e de formalizar metas ou objetivos que um
individuo se responsabiliza por alcancar (CHIAVENATO, 2004).

Outro aspecto levantado por Chiavenato (2004) mostra as conclusées da pesquisa
realizada por Edwin Locke:

e Objetivos mais dificeis levam a um melhor desempenho do que objetivos menos
dificeis, mas precisam ser alcancaveis;
e Objetivos especificos conduzem a um melhor desempenho do que os objetivos

incertos ou genéricos;
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A oportunidade de participar no estabelecimento de seus objetivos aumenta a
aceitacdo dos funcionérios, as pessoas tornam-se mais comprometidas com as
escolhas das quais elas tomam parte;

O feedback motiva as pessoas a um melhor desempenho, pois permite & pessoa
saber como ela esta indo nos seus esforcos em direcdo aos objetivos, proporciona
informacdo sobre o progresso em diregdo ao objetivo e identifica discrepancia
entre o que e se fez e 0 que se pretendia fazer;

A capacitacdo e a autoeficicia fazem com que os objetivos definam um melhor
desempenho para alcancé-los. A pessoa deve estar capacitada a cumprir 0sS
objetivos e sentir-se confiante quanto a sua capacitagéo;

O comprometimento com 0s objetivos motiva os individuos a um melhor

desempenho quando eles sdo aceitos.

Teoria da Equidade

A esséncia da teoria da equidade € a comparacao feita pelas pessoas entre seus

esforcos e suas recompensas e 0s esforcos e as recompensas das outras pessoas que trabalham

em situacdo andloga. Quando a razdo recompensa/contribuicdo € igual a do seu colega de

trabalho, hd uma equidade. Por outro lado, se existe uma diferenca, surge a inequidade,

podendo ser superrecompensa ou sub-recompensa. O primeiro relaciona-se quando a

comparacdo € maior que o seu semelhante, e o segundo quando a razdo é menor
(CHIAVENATO, 2004).

McDaniel e Gitman (2010) afirmam que, quando os empregados percebem que

existe uma injustica (sub-recompensa), fardo uma das seguintes escolhas:

Mudardo seus habitos de trabalho (menos dedicacdo no cargo);

Mudardo suas rendas e seus beneficios (aumento de salario ou desvio de dinheiro
do empregador);

Distorcerdo a propria percepcao;

Distorceréo a percepcdo das demais pessoas;

Verdo a situacdo sob uma perspectiva diferente;

N&o enfrentardo a situacdo (saem do emprego).
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As pesquisas sobre essa teoria ddo respaldo a importancia da equidade e tem
fornecido alguns critérios importantes para o conceito. Inicialmente, uma remuneragao acima
dos padrbes normais pode motivar as pessoas a aumentarem seu desempenho. Descobriu-se
também que os funcionarios buscam estabelecer diferenciais competitivos, ou seja, quando
dois ou mais individuos tentam desempenhar sua funcdo cada um melhor que o outro, e 0
desempenho de um excede o desempenho do outro. Finalmente, algumas pessoas sdo mais
sensiveis a desigualdade que outros, e a presente teoria € mais aplicavel a essas pessoas
(HITT; MILLER; COLELLA, 2007).

2.2.5 Teoria da Expectancia

A Teoria da Expectancia, Teoria das Expectativas ou Teoria da Instrumentalidade,
proposta por Vroom, é considerada, por alguns autores, o conceito mais abrangente sobre
motivacdo, devido ao embasamento dado a essa teoria nas pesquisas realizadas sobre o
assunto estudado na presente pesquisa.

Maximiano (2009) afirma que tal teoria trata, principalmente, sobre a explicacao
das interacfes dos motivos internos com os estimulos do ambiente, ou seja, retrata a ideia
intuitiva de que o esforco depende do resultado que se almeja alcancar. Complementando esse
pensamento, Robbins (2010) alega que o ensinamento avaliado “sustenta, essencialmente, que
a intensidade da tendéncia para agir de uma determinada maneira depende da intensidade da
expectativa de que essa acdo trard um dado resultado e da atracdo que esse resultado exercera
sobre o individuo”.

Chiavenato (2004) identifica trés relagdes existentes nessa teoria, a saber:

e Relacédo entre esforco e desempenho: probabilidade notada pelo individuo de que
um determinado empenho pessoal o levara a certo desempenho;

e Relacdo entre desempenho e recompensa: € 0 grau que a pessoa acredita que 0
desempenho a levara ao alcance do resultado almejado;

e Relacdo entre recompensa e objetivo: € o nivel em que a recompensa

organizacional podera satisfazer os objetivos pessoais do individuo e a

atratividade que essa recompensa tem para a pessoa.

A teoria também apresenta alguns fatores basicos, a fim de auxiliar as pessoas na
decisdo de exercer ou ndo o esforco em direcdo as agdes, sendo eles: expectativa,
instrumentalidade e valéncia (HITT; MILLER; COLELLA, 2007).
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O primeiro fator, a expectativa, refere-se a probabilidade esperada pelo individuo
de que seu esfor¢co no trabalho seré& seguido por certo desempenho no servigo. Ela poderé ser
igual a zero (nenhuma expectativa) quando a pessoa acreditar que € impossivel alcancar o
desempenho esperado; ou poderd ser igual a 1 se o individuo confiar 100% em que o
desempenho serd alcangado. O segundo aspecto, a instrumentalidade, leva em consideragdo a
probabilidade de que determinado nivel de desempenho leva a certas implicacdes. Também
varia de 1, significando que é 100% certo de obter-se a recompensa com o desempenho; até
zero, indicando que ndo ha oportunidade de que o desempenho acarreterd alguma
recompensa. Por fim, o terceiro fator, a valéncia, faz referéncia a satisfacdo esperada
associada a cada resultado. Varia de -1 (gratificacdo indesejavel) até +1 (gratificacdo muito
desejavel).

Pode-se perceber, com o que foi explicado anteriormente, que had uma relacdo
direta entre as trés relacGes da teoria com os fatores basicos dela, assim como existe também
uma associacdo desses com o ciclo motivacional dessa teoria, que é compreendido da seguinte
maneira: o esforco individual gera o desempenho do individuo, causando uma recompensa da
organizacgdo que por fim ocasiona a realizacdo de objetivos individuais, conforme ilustrado na
Figura 3 abaixo.

Figura 3: Uma abordagem administrativa da Teoria da Expectancia

Resultado Resultado
interm ediario intermediario Resultado final
de 1°nivel de 2°nivel

E sforco Desempenho Recompensa da Objetivos

individual individual organizacio pessoais

Relacio entre Relacio entre Relaciao entre
esforco e desempenho e recompensa e
desempenho recompensa objetivos

Expectativa Instrumentalidade Valéncia

Fonte: Chiavenato (2004, p. 490)
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Chiavenato (2004) afirma que os fatores citados anteriormente, assim como a
motivacao, estdo relacionados entre si, como mostra a equacdo a seguir.

A motivacdo refere-se a forca motivacional para desempenhar tal atividade e
resulta da expectativa (E) multiplicada pela instrumentalidade (I) e também multiplicada pela
valéncia (V). Essa relacdo multiplicativa auxilia no calculo exato da motiva¢do, no momento
em que a motivacdo de um determinado trabalho é reduzida quando um dos fatores
motivacionais se aproxima do zero. O efeito multiplicador faz com que o administrador
aumente proporcionalmente a expectativa, a instrumentalidade e a valéncia, para que assim
possa elevar os niveis de motivacdo dos funcionarios. Assim, tem-se a equagao:

M=ExIxV
Na qual: M = motivacao;
E = expectativa;
| = instrumentalidade;

V =valéncia.

Diante do apresentado, entende-se que, quando um individuo estad motivado para
determinada acdo, é necessario que o mesmo tome decisdes a fim de escolher da melhor
maneira o que lhe trara a satisfacdo procurada.

Nesse contexto, acredita-se que o tema Processo de Tomada de Deciséo € bastante
relevante para esse estudo, o qual sera abordado no préximo capitulo.

Lembrando que, para que o individuo tome uma decisdo, escolhendo uma
alternativa dentre outras, ele buscarad direcionar sua decisdo para a alternativa que melhor
atenda a seus anseios e a suas necessidades pessoais, considerando esta alternativa mais
atraente para que alcance seus objetivos pessoais e profissionais.

Portanto, a escolha por um determinado tipo de trabalho é uma decisdo pessoal e
bastante complexa por envolver multiplas variaveis internas e externas (como expostas nas
teorias motivacionais) que influenciam essa tomada de deciséo.

Além das variaveis internas e externas envolvidas na escolha, o “estudante” pode
fazer uso de critérios racionais e informacdes que favorecam a tomar a melhor decisdo
(solucdo 6tima) minimizando os riscos e as incertezas. Dessa forma, seu estilo decisorio

também influenciara sua escolha profissional.
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3 TOMADA DE DECISAO

Na presente secdo, serd tratado o processo de tomada de decisdo, assim como 0s
modelos de tomada de decisdo, os tipos de decisOes, as etapas do processo, dentre outros
assuntos relacionados ao tema.

A abordagem no presente estudo acontecera de forma superficial, devido a
intencdo ndo ser de um estudo gerencial, e sim para um maior entendimento do
funcionamento do processo cognitivo de tomada de decisdo por parte do publico em estudo.

No que se refere as bibliografias em estudo, o assunto é tratado frequentemente

sobre organizacOes, devido a isso sera feita uma adaptacdo do tema para a questao pessoal.

3.1 Processo de Tomada de Decisao

Para o entendimento do tema em estudo, faz-se necessario o conhecimento do
termo decisdo que, de acordo com Avila (1982 apud ANDRADE; ALYRIO; MACEDO
2007), decisdo vem do latim decisio do verbo de + codere, o qual significa cortar uma parte
de uma coisa, resolver, decidir. “E um ato da vontade que, diante dos pros e dos contras de
uma questao, opta por um dos membros da alternativa”.

O assunto processo de tomada de decisao esta incluso no processo administrativo,
no que diz respeito ao Planejamento. Chiavenato (2004) menciona que “a cada dia, desde a
hora em que o despertador toca pela manha até a hora de dormir novamente, a nossa vida
cotidiana ¢ uma interminavel sequéncia de decisdes”.

Assim, a tomada de decisdo refere-se com o processo de raciocinio pessoal de
escolha da melhor alternativa para se resolver determinado problema. Andrade e Amboni
(2010, p. 200) afirmam que:

A tomada de decisdo € um processo técnico e politico de escolhas de alternativas
para solucionar problemas, para alavancar oportunidades ou para tirar proveito dos
momentos de crise... A decisdo € um processo complexo e contingencial, pois
depende da situacdo, do ambiente em que se processa e da configuracdo dos fatores
que a influenciam.

Andrade, Alyrio e Macedo (2007) complementam esse pensamento ratificando
que “o processo de decisdo é o conjunto de principios, de regras e de procedimentos que
permitem selecionar, em determinados tipos de problemas, linhas de ag&o, estratégia, saida ou

alternativa mais convenientes”.
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Os autores em estudo, Bazerman (2004) e Andrade; Alyrio e Macedo (2007)
concordam nos seis passos para o processo de tomada de decisdo, os quais estdo ilustrados na
Figura 4 abaixo e serdo explicados posteriormente.

Figura 4: Seis etapas no processo de tomada de deciséao

Fonte: Adaptado de Daft (2010, p.321)

Passos para o processo de tomada de decisdo:

e 1° Passo - Definir o problema: E preciso um julgamento apurado para identificar e
definir o problema, a fim de que ndo ocorra de resolver o problema de forma errénea;

e 2° Passo - Identificar os critérios: O tomador de decisdo necessitara identificar todos
0s critérios relevantes no processo de tomada de decisdo;

e 3°Passo - Ponderar os critérios: Critérios diferentes terdo importancias distintas para o
tomador de decis&o;

e 4°Passo - Gerar alternativas: Identificacdo de possiveis cursos de acéo;

e 5° Passo - Classificar cada alternativa segundo os critérios: Por vezes, esta é a etapa
mais dificil do processo, pois requer que haja uma previsdo dos eventos futuros. E
preciso que o tomador de decisdo avalie as consequéncias potenciais da escolha de
cada uma das solucGes alternativas de acordo com os critérios identificados

anteriormente;
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e 6°Passo - Identificar a solugdo 6tima: Consiste em: (a) multiplicar as classificacdes da
etapa 5 pelos pesos de cada critério; (b) somar as classificacbes ponderadas de todos
0s critérios para cada alternativa; (c) escolher a alternativa cuja soma das

classificagdes ponderadas seja maior.

Autores como Hammond, Kenney e Raiffa (1999 apud BAZERMAN 2004)

especificam algumas etapas, sugerindo, assim, 0ito passos para 0 processo, sendo eles:

e 1°Passo: Desenvolver o problema certo;

e 2°Passo: Especificar seus objetivos;

e 3°Passo: Criar alternativas imaginativas;

e 4°Passo: Entender as consequéncias;

e 5°Passo: Lutar por todas as suas trocas;

e 6°Passo: Esclarecer as suas incertezas;

e 7°Passo: Pensar sobre sua tolerancia ao risco;

e 8°Passo: Considerar decisdes interligadas.

Com relacdo aos tipos de decisfes, existem dois tipos possiveis de decisdes a
serem tomadas: as decisGes programadas e as decisfes ndo-programadas. As primeiras sao
aquelas rotineiras, tomadas de acordo com um habito, ocorrem regularmente e que podem
receber repostas padronizadas. Essas decisdes limitam a liberdade das pessoas, pois reduzem
sua area de decisdo; por outro lado, liberam-nas para fazer outras coisas. Ja as decisfes nédo-
programadas sdo decisbes ndo repetitivas, que servem para solucionar problemas
excepcionais. Por vezes, sdo decisbes mais complexas e requerem solucbes criativas e
inovadoras de problemas (CHIAVENATO, 2004).

Quadro 1: Caracteristicas das decisdes programadas e ndo-programadas

Decisdes programadas Decisdes ndo-programadas
Baseada em dados adequados Baseada em dados inadequados
Baseada em dados repetitivos Baseada em dados Unicos e novos
Tomadas em condicGes estaticas e imutdveis =~ Tomadas em condi¢Bes dindmicas e mutaveis
Sob condicGes de previsibilidade Sob condigdes de imprevisibilidade
Baseada na certeza Baseada na incerteza
Podem ser computacionais Devem ser tomadas sob julgamento pessoal

Fonte: Chiavenato (2004, p. 263)
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Além dos dois tipos de tomada de deciséo citados anteriormente, alguns autores

como Andrade e Amboni (2010) e Chiavenato (2004), também aceitam a tipologia proposta

por Thompsom (1976), classificadas da seguinte forma:

Computacional: quando as preferéncias sobre os provaveis resultados séo
conhecidas. E a chamada decis&o programada, na qual a maquina e o computador
prestam excelentes resultados;

Compromisso: quando sdo incertas as preferéncias sobre os possiveis resultados,
porém certas as crengas sobre relacdes de causa e efeito;

Julgamento: quando as preferéncias sobre possiveis resultados sdo certas, mas o
conhecimento sobre as relacdes de causa e efeito sdo incertas;

Inspiracdo: quando sdo incertas tanto as preferéncias sobre possiveis resultados

quanto as crencas sobre as relagbes de causa e efeito.

Daft (2010) além de tratar do assunto para a area gerencial também o aborda

considerando a decisdo pessoal. Essa decisdo refere-se as distingdes entre as pessoas,

diferenciando-as de acordo com a maneira que elas entendem os problemas e como tomam

decisdes. Foram identificados quatro estilos, sendo eles:

Estilo diretivo: aquelas pessoas que preferem solucbes simples e bem definidas
para os problemas. Os individuos desse estilo sdo racionais e eficientes. Decidem,
geralmente, confiando nas regras ou nos procedimentos. Por vezes, tomam
decisdes rapidamente devido a ndo gostarem de lidar com diversas informacoes;
Estilo analitico: as pessoas desse estilo tomam decisdes baseadas nas informagdes
disponiveis. Gostam de considerar solucbes complexas de acordo com as
informacGes acessiveis;

Estilo conceitual: os individuos desse estilo consideram muitas alternativas,
confiam nas informac@es tanto dos sistemas como nas das pessoas e gostam de
resolver os problemas criativamente;

Estilo comportamental: aquelas pessoas que, normalmente, sdo preocupadas com
0 desenvolvimento pessoal de outros e podem tomar decisdes que ajudem o0s

outros a alcangar seus objetivos.
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4 A MOTIVACAO DOS ALUNOS DO CURSO DE ADMINISTRACAO DA UFC NA
ESCOLHA DA CARREIRA PUBLICA: UM ESTUDO DE CASO

Neste capitulo, serdo abordados os aspectos metodoldgicos da pesquisa,
considerando a classificacdo da pesquisa de acordo com Gil (2009), o universo e a amostra da
analise e descrevendo o instrumento de coleta. Também serd feita uma breve explanacdo
sobre a populagdo em estudo e, por fim, serdo apresentadas as discussdes e 0s resultados da

pesquisa realizada.

4.1  Aspectos metodoldgicos

Para a classificacdo da pesquisa, conforme os objetivos, considera-se como sendo
descritiva, uma vez que tem como objetivo a descricdo das caracteristicas de determinada
populacdo, na qual é realizado um estudo, a analise, o0 registro e a interpretacdo dos fatos
(GIL, 2009).

Quanto aos procedimentos utilizados, o estudo € considerado bibliografico e
estudo de caso. O estudo bibliografico conceitua-se, segundo Gil (2009), com um estudo
sistematizado que é feito atraves de um material ja elaborado, artigos cientificos, livros,
jornais, revistas, dentre outros. Tem com vantagem o fato de consentir ao pesquisador a
cobertura de uma forma mais abrangente do que seria possivel caso pesquisasse diretamente.

A pesquisa também pode ser considerada como quanti-qualitativa devido a
possibilidade de descrever o perfil da populacdo em estudo e por apresentar alguns dados de
forma quantitativa.

Ja o estudo de caso consiste em um estudo de um ou poucos objetos, a fim de que
se possa permitir o conhecimento do assunto, tendo carater de profundidade e de
detalhamento. Tem como finalidade formular proposic6es ou desenvolver hipdteses, preservar
o carater unitario do objeto analisado, explicar as variaveis que causam determinado
fendmeno, explorar circunstancias costumeiras no qual os limites ndo estdo nitidamente
definidos, dentre outras (GIL, 2009).

Serdo objetos da pesquisa os alunos do curso de Administracéo, considerando-os a
partir do quinto semestre da faculdade para, assim, conseguir atingir o objetivo da analise,
pois se acredita que esses alunos ja tenham um maior conhecimento do que o curso de

Administracdo pode oferecer, assim como das ofertas do mercado de trabalho.
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O curso de Administragdio da UFC conta com 977 alunos devidamente
matriculados, sendo 486 no periodo noturno e 491 no periodo diurno.

Como instrumento de pesquisa foi aplicado um questionario semiestruturado, o
qual foi elaborado através da ferramenta Google Docs e foi divido em quatro partes,
especificadas a seguir.

e A primeira parte do questionario teve como objetivo de analisar o perfil do
entrevistado, com questionamentos sobre 0 sexo, semestre que cursa na faculdade,
interesse no setor de trabalho (particular, pablico) e area de atuacéo de trabalho do
entrevistado.

e A segunda parte apresenta o escopo de analisar o que motiva o entrevistado na
escolha da carreira, bem como o que motiva seu trabalho e o seu comportamento
no trabalho de acordo com uma situacgéo imposta a eles.

e Na terceira parte, tentou-se analisar em qual dos quatro tipos de tomador de
decisdo os entrevistados se engquadravam, utilizando, assim, questionamentos
sugeridos por Daft (2010).

e A quarta e ultima parte visou a identificar a percepcdo dos entrevistados quanto ao
servico publico com questionamentos abertos sobre vantagens e desvantagens de
se trabalhar em tal area.

Inicialmente, foram coletadas as informacbes desejadas de forma online e,
posteriormente, foi feita uma analise quanti-qualitativa com o intuito de se obter as
conclusdes correspondentes aos dados coletados.

No que diz respeito aos questionamentos de motivacdo, julgou-se conveniente
abordar apenas algumas teorias presentes no referido estudo, sendo elas: Teoria da Hierarquia
das Necessidades, Teoria das Necessidades Aprendidas e Teoria da Equidade.

Com relacdo a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, foi considerado
0s atuais estudos os quais consideram que ndao ha mais uma hierarquia e sim que o individuo
pode estar em varios niveis da piramide. Com isso, no questionario, 0 entrevistado teve

opcdes de multiplas escolha nos itens destinados a essa teoria.

4.2 O curso de Administracdo da UFC

Conforme apresentado anteriormente, a Universidade Federal do Ceara é uma

Autarquia criada em 16 de dezembro de 1954 através da Lei n°2373. E composta por seis
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campi: Campus do Benfica, Campus do Pici, Campus do Porangabussu, localizados no
municipio de Fortaleza; Campus de Sobral, Campus do Cariri e Campus de Quixada. UFC
possui 114 cursos de Graduacdo, dentre esses existe o curso de Admnistracdo, o qual é o
objeto de estudo da presente pesquisa.

O curso de Administracdo foi autorizado pela resolucdo n° 412 de 10/07/76 e
reconhecido pelo Parecer 86/88. As vagas disponiveis sdo distribuidas em dois turnos
(diurno/noturno).

De acordo com o Projeto Pedagdgico (2006, p. 6) do curso, sua missdo é:
“capacitar administradores com habilidades, competéncias e atitudes necessarias para tomar
decisdes em ambientes dindmicos, de alta competitividade, tornando-os conscientes de suas
responsabilidades sociais e ambientais, para implementar acdes inovadoras e
empreendedoras.”

E ainda conforme o Projeto Pedagdgico (2006, p.6) o objetivo geral é:

formar profissionais competentes, com solida fundamentacdo humanistica, técnica e
cientifica, para identificar oportunidades, desenvolver diagndsticos e solucionar
problemas complexos de gestdo, aperfeicoando negécios ja constituidos ou
desenvolvendo novos empreendimentos, quer seja na esfera publica ou privada.

E seus objetivos especificos séo:

° Formar profissionais capazes de diagnosticar problemas de gestdo e
apresentar solucdes criativas, inovadoras, eficientes e eficazes;
. Incentivar o alunado a pensar criticamente sobre a realidade, desenvolvendo

sua capacidade empreendedora, com ideias modernas, factiveis de realizagdo,
contribuindo, assim, para o crescimento da capacidade realizadora das organizacdes,
estejam elas voltadas ou ndo para ambientes de alta competitividade;

. Assegurar uma formacdo do profissional, fundamentada principalmente na
capacitagdo gerencial para tomar decisdes em ambientes complexos, diversificados,
interdependentes e em constante mutagao;

o Oferecer aos estudantes a possibilidade de interacdo com as organizagdes da
regido, implementando o conceito de “universal pelo regional”, como ¢ o lema da
UFC, tendo compromisso com a solugdo dos problemas locais, sem esquecer o
carater universal, para produzir trabalhos e projetos académicos com aplicabilidades
praticas;

° Propiciar condi¢Bes para a incorporacdo de uma consciéncia direcionada para
a importancia da responsabilidade social e da ética profissional, bem como para as
questdes relacionadas com o meio-ambiente.

Atualmente, o curso de Graduacdo em Administracdo tem duracdo minima de
cinco anos para o turno noturno e de quatro anos e meio para o turno diurno e conta com 977
alunos devidamente matriculados, sendo 486 no periodo noturno e 491 no diurno, 0s quais

foram o alvo dessa pesquisa.
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4.3 Resultados e Discussoes

A pesquisa foi realizada no periodo de 26 de maio ao dia 1 de junho, através da
rede social “Facebook”, no grupo destinado aos alunos do Curso de Graduagdo em
Administracdo da UFC.

Com o intuito de analisar estudantes que tenham um conhecimento mais
abrangente do curso de Administracdo e também que ja tenham uma nog¢do maior do mercado
de trabalho, limitou-se o publico alvo para os alunos que estivessem a partir do quinto
semestre da faculdade, no qual obteve 83 respostas, correspondendo a amostra do estudo.

As demonstracGes dos resultados serdo apresentadas seguindo a estrutura do

questionario aplicado:

| . Quanto ao perfil dos respondentes:
A pesquisa mostrou-se bastante equilibrada quanto ao sexo dos entrevistados,

sendo 51% do sexo feminino e 49% do masculino.
Tomando-se por base a idade, constatou-se uma constancia nas idades de 20 e 22

anos, sendo 23% dos entrevistados, conforme o Quadro 2:

Quadro 2: Idade dos respondentes

Idade | Porcentagem

19 anos 204
20 anos 23%
21 anos 4%
22 anos 23%
23 anos 14%
24 anos 16%
25 anos 11%
26 anos 204
27 anos 4%
28 anos 1%

Fonte: Autoria prdpria
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Com relacdo ao semestre em estudo na faculdade, houve, também, um equilibrio

nos sexto, sétimo e oitavo semestres, apresentando 23% e 22%, como mostra 0 Quadro 3:

Quadro 3: Semestre em estudo na faculdade

Semestre | Porcentagem

5° semestre 17%
6° semestre 23%
7° semestre 23%
8° semestre 2204
9° semestre 11%
10° semestre 4%
11° semestre 1%

Fonte: Autoria propria

Sobre o setor de interesse, houve um predominio pelo setor publico com 61%,
contra apena 49% de pelo particular, conforme apresentado anteriormente, no qual é mostrado
um aumento da procura pela carreira puablica por parte da populacao.

Com relacdo ao questionamento para qual area de interesse de trabalho dos
respondentes, para uma melhor visualizacdo dos dados coletados, jugou-se necessario separar
entre os setores de interesse (publico e particular), assim como, nos graficos apresentados para
as outras indagacdes.

O Gréafico 1 mostra a analise dos dados coletados nesse questionamento. E
necessario ressaltar que, no questionamento, era possivel marcar mais de uma resposta e
também colocar outras areas que ndo estavam nos itens propostos. Como é possivel perceber,
hd uma predominancia pelas areas financeiras, recursos humanos e marketing para o0s
entrevistados que tem interesse pelo setor publico, sendo 24%, 14% e 12%, respectivamente.
Ja as areas de producdo (8%) e logistica (11%) sdo preferidas pelos respondentes com
interesse no setor particular. Para alguns entrevistados que optaram pelo setor particular,

também havia interesse nas areas de gestdo de projetos, comercial e empreendedorismo.
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Gréfico 1. Areas de interesse na administracéo
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Fonte: Autoria propria

Il. Quanto a motivagédo na escolha da carreira:
Nesse ponto do questionario, apurou-se as causas da motivacdo do aluno na
escolha da carreira, assim como, alguns pontos que motivam seu trabalho e a sua atitude de

acordo com uma situacéo determinada.

e Qual a influéncia na escolha da carreira?

Nesse questionamento, pretendeu-se analisar os pontos da Teoria de Hierarquia da
Necessidades de Maslow que poderiam influenciar na escolha da carreira. Conforme
explicado anteriormente, foram considerados os atuais estudos que acreditam ndo haver mais
uma hierarquia e sim que o individuo pode estar em varios niveis da piramide. Devido a isso,
0 entrevistado tinha a op¢do de marcar mais de um item.

Com relacdo aos dados coletados, pode-se perceber, através de uma analise do
gréfico que, para os entrevistados com preferéncia pelo servico publico, houve uma
preocupacdo maior pelos salarios e pela estabilidade no servico, representando 17% e 27%
dos entrevistados, respectivamente. Ja para aqueles que priorizam o setor particular houve um
predominio pela realizacdo profissional e progressdo na carreira, sendo 14% e 10%, nessa
ordem. Ja a influéncia familiar foi um fator equilibrado para os entrevistados dos dois setores,
simbolizando 6% para cada um dos setores. Segue o Grafico 2 com os resultados desse

guestionamento.
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Gréfico 2. Influéncia na escolha da carreira
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Fonte: Autoria propria

Os itens fazem referéncia aos niveis presentes na pirdmide descrita na teoria de
Maslow, no qual o salario equivale as necessidades fisiologicas, a estabilidade as de
seguranca, a influéncia familiar as sociais, a realizag@o profissional as de estima e, por fim, a

progressao na carreira as de auto-realizacao.

e No ambiente de trabalho, vocé:

Nesse questionamento, analisou-se o0s pontos da Teoria das Necessidades
Aprendidas de MaClelland que poderiam influenciar a atitude do respondente no ambiente de
trabalho. Foram colocados quatro atitudes conforme as trés pontos de abordagem da teoria. O
primeiro item fez alusdo a necessidade de realizacdo. O segundo e o terceiro tem como
referéncia a necessidade de poder. J& o Gltimo fez mencédo a necessidade de afiliacéo.

Através da analise do grafico, pode-se notar que as necessidades de realizacao e
de afiliacdo sdo predominantemente presentes em entrevistados que pretendem ingressar na
carreira publica, sendo 35% e 14% dos entrevistados, respectivamente. Ja a necessidade de
poder, caracterizada pelo segundo e pelo terceiro item da pergunta, foi de preferéncia dos
alunos que tem interesse no setor particular, ou seja, 18% dos respondentes. Segue o Grafico

3 com os resultados desse questionamento.
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Grafico 3. Analise das atitudes no ambiente de trabalho
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Fonte: Autoria propria

e Se vocé percebesse alguma injustica no seu ambiente de trabalho, qual seria sua

atitude?

Nesse questionamento, avaliou-se pontos da Teoria da Equidade que poderiam
influenciar na motivacdo do trabalho caso fosse percebido uma injustica por parte do
empregador, foram utilizados exemplos de McDaniel e Gitman (2010, p. 260).

Conforme a analise do grafico, pode-se notar que houve predominancia por mudar
0s habitos (se esforcar menos no trabalho) e ver a situacdo sob uma perspectiva diferente para
os entrevistados que tem preferéncia pelo setor publico, representando 17% e 35%, nessa
ordem. Ja para aqueles que tem maior interesse pelo setor particular prevalece por aqueles que
ndo enfrentam a situacdo (saem do emprego), 16%. Para aqueles que tendem a distorcer a
propria percepcdo e as também as percepcdes dos outros se pode perceber que héa
aparentemente um equilibrio entre os que optam pelo setor particular e publico. O item que
tratava sobre mudar as rendas e beneficios ndo obteve nenhuma resposta, tendo em vista que
tratava como mudanca da renda o desvio de dinheiro do empregador. Segue o Grafico 4 com a
exposicdo dos dados coletados, confrontando também os entrevistados com interesse no setor

particular e no setor publico.
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Gréfico 4. Atitude do entrevistado de acordo com percepcéo de injustica
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Fonte: Autoria propria

1. Quanto ao tipo de tomador de decisao:
Nesse momento do questionamento, analisou-se em quais tipos de tomador de

decisdo, descritos anteriormente, 0s respondentes sem encaixam.

e Questionamentos do Processo de Tomada de Decisdo

Havia trés questionamentos a fim de analisar em que tipo de tomador de decisdo
0s entrevistados se encaixavam. Tomou-se por base perguntas presentes em Daft (2010). O
primeiro item das trés questdes fazia referéncia ao tomador de deciséo diretivo, ja o segundo
item fazia alusdo ao tomador de decisdo analitico, o terceiro item referia-se ao tomador de
decisdo conceitual e, por fim, o ultimo fazia mencdo ao tomador de decisdo comportamental.
Jugou-se conveniente agrupar os trés questionamentos em apenas um grafico, devido tratarem
de forma igualitaria do mesmo assunto e os itens também se referiam aos tipos de tomadores
de decisdo de forma analoga.

Conforme apresentado no gréafico, percebe-se uma predominancia do tomador de
decisdo nos estilos analitico e comportamental para aqueles que tem preferéncia pela carreira
publica, sendo 24% e 11%, respectivamente. Com relacdo aos que tem maior interesse pela
carreira particular ndo foi possivel concluir em qual estilo se encontram com predominancia.
Os tomadores de decisdo nos estilos diretivo e conceitual estdo presentes de certa forma
igualitaria nos entrevistados que preferem tanto o setor publico quanto o particular. Segue o

Gréfico 5 com os dados compilados das respostas colhidas nas trés perguntas.
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Gréfico 5. Tipos de tomador de decisédo
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Fonte: Autoria prépria

IV.  Quanto a percepc¢do dos respondentes com relacdo ao servico publico:
Nesse ponto do questionario, avaliou-se a visdo dos entrevistados tomando por

base o servico publico.

e Vantagens e desvantagens de trabalhar no setor publico

Quando indagados nesses questionamentos, pretendeu-se analisar a visdo que 0s
respondentes tinham do setor publico. Com relacdo as vantagens, houve um predominio de
respostas considerando a estabilidade a maior vantagem, porém também foram considerados
0s bons salarios, sem a diferenciacdo presente em muitas empresas particulares mesmo com
pessoas na mesma funcdo, aposentadoria justa, beneficios, representado pela seguinte
resposta: “Garantia do emprego; beneficios como afastamentos remunerados e férias mais
longas/flexiveis; maior tempo para a vida pessoal”.

Ja para as desvantagens foram apresentados os seguintes fatores: trabalho
burocratizado e cheio de regras, tornando, assim, a sua execucdo dificultosa por parte dos
funcionarios; funcionarios desmotivados, pois, por vezes, estdo ha muito tempo no mesmo
trabalho; dificuldade de entrar no servi¢o publico, devido a necessidade de concurso publico,
conforme apresentado por um dos respondentes “E preciso muita dedicagio para passar em
um concurso. Nem sempre € facil suportar a pressdo de estar apenas estudando e esperando o
concurso dos seus sonhos.”; trabalho repetitivo; pouco reconhecimento externo; estagnacdo na

carreira.
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5 CONCLUSAO

O estudo surgiu com a percepgdo da pesquisadora pelo crescimento da procura
pela carreira publica, tendo-se como objetivo geral entender a motivagdo dos alunos do curso
de Graduacdo em Administracdo da UFC na opgdo para a carreira publica. E como objetivos
especificos: fazer um estudo sobre os aspectos no que norteia a motivagdo e o processo de
tomada de decisdo; fazer uma pesquisa para analisar as varidveis relacionadas com a
motivacdo dos estudantes; e conhecer as prioridades dos alunos na area de administracao.

No decorrer do estudo, tomou-se a preocupacdo de seguir 0s objetivos
apresentados, sendo assim: apresentou-se diversas teorias a respeito do assunto motivacao
tomando por base varios autores que tratam do assunto pesquisado, assim como sobre o
processo de tomada de decisdo que serviu de base para o assunto principal, a fim de classificar
esses estudantes em algum dos estilos mostrados e foi aplicada a pesquisa para que pudesse
ser feita a analise dos dados conforme os objetivos expostos.

Foram obtidas 83 respostas e, com a analise dos dados colhidos na aplicacdo dos
questionarios aos alunos em estudo, contatou-se que 61% dos respondentes apresentaram
interesse de trabalho no setor publico contra 49% no setor particular.

Durante a aplicacdo da pesquisa, notou-se a dificuldade de alcancar um maior
namero de respondentes devido a limitacdo da populacdo em estudo e devido a forma de
aplicacdo do questionario.

Com a aplicacdo dos questionamentos, percebeu-se que ha uma diferenca de visdo
daqueles que tem interesse na carreira publica entre os que procuram o setor particular. Como
na area de interesse na administracdo na qual 24% dos respondentes tem interesse no servico
publico e ainda na area financeira, ja para aqueles que procuram trabalhar em empresas
particulares mostram um predominio na area de producéo sobre aqueles que se importam com
0 servico publico.

Outra diferenca consideravel se deu no que influenciou o respondente na escolha
da carreira, sendo que 27% dos entrevistados sdo interessados pelo setor publico e procuram
principalmente a estabilidade na escolha da carreira. J& no item progressdo na carreira foi
superado pelos que tem interesse na area particular, entendida essa diferenca pela dificuldade
de ascensdo profissional na carreira publica.

Foi feito um estudo de outras teorias da motivacdo, a fim de deixar a pesquisa
mais completa, na qual foi analisada a Teoria das Necessidades Aprendidas, mostrando outra

diferenca entre aqueles de setores distintos, pois os do setor publico tem uma predominancia
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por desafios que estejam dentro da sua capacidade e priorizam o relacionamento com oS
colegas de trabalho, ou seja, buscam os estilos de realizacéo e afiliagdo impostas pela teoria.
O estilo de realizagdo condiz com a necessidade de se dedicar muito para atingir uma
aprovacao no concurso publico, ja que, de acordo com o apresentado anteriormente na teoria,
essas pessoas tem o desejo de ser excelentes e mais eficientes.

Também para dar maior embasamento na pesquisa, jugou-se necessario abordar a
Teoria da Equidade, mostrando acbes que o entrevistado deveria escolher através de uma
situacdo imposta. Assim, percebeu-se que ha uma predominancia por mudar a perspectiva que
se V€ na situacdo estabelecida ou ainda mudar os habitos no trabalho. No que diz respeito a
mudar os habitos no trabalho, pode ser entendido com as desvantagens descritas pelos
entrevistados os quais citam de forma recorrente a falta de motivacdo dos funcionarios
publicos.

Ja com relacdo ao estilo de tomador de decisdo, houve um predominio dos estilos
analitico e comportamental para aqueles que tém interesse no setor publico, sendo entendido
por aqueles que tomam decisdes baseadas nas informacgdes disponiveis e 0s que sdo
preocupadas com o desenvolvimento pessoal de outros. Também se pode considerar uma
relagio com os que tém interesse por concurso, pois através das informacgdes obtidas o
individuo tem conhecimento que no setor pablico havera maior possibilidade de estabilidade
na vida profissional.

Contatou-se como restricdo da pesquisa a limitacdo a apenas alunos do curso de
Administracdo, sendo esses ainda da Universidade Federal do Ceard. A populacdo analisada
foi ainda mais especificada, devido a aceitacdo de respostas de alunos que estivessem a partir
do quinto semestre do curso.

Com esse estudo, pode-se perceber que ha certo interesse dos alunos do curso de
Administracdo da Universidade Federal do Ceara pela carreira publica, porém na grade
curricular do curso ndo existem muitas disciplinas destinadas a Administracdo Publica. Seria
interessante considerar a importancia desse setor de trabalho para os alunos de Administracao
e, assim, pensar na adequacdo da grade curricular, a fim de preparar esses alunos para a
carreira escolhida.

Recomenda-se como um possivel campo de pesquisa posterior fazer um confronto
entre aqueles que estdo nos semestres iniciais e aqueles que se encontram no final da
faculdade, analisando pontos de comparacdo entre a visdo dos ‘“calouros” com a dos
concludentes com relacéo aos alunos do curso de Administracdo UFC, escolha da carreira,

comparacdo dos que preferem a area publica e particular.
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Outra provavel pesquisa seria estender o estudo a outros cursos da propria
Universidade, fazendo uma comparacéo entre os cursos escolhidos, com base na escolha dos
setores publicos e particulares.

Também seria interessante pesquisar individuos ja aprovados em concursos
publicos, analisando o que os motivou para a escolha dessa carreira, bem como 0s pontos

negativos e 0s positivos vistos por eles apds o ingresso na carreira publica.
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APENDICE

Pesquisa de Motivagao

Esta pesquisa tem o intuito de analisar a motivacéo dos alunos do curso de Administracéo da UFC,
a partir do 5° semestre, na escolha de sua carreira profissional. E muito importante a sua
participacdo.

*Obrigatdrio
Sexo *

Feminino

Masculino

Idade *
Semestre *

Interesse de trabalho em que setor? *
| Particular
Piihlicn
Interesse de trabalho em que area da administragao? *
Produgdo;
Financeira;
MMarketing;
Logistica;
Recursos humanos;

Cutra.

Caso a resposta seja "Outra”, cite qual.

Dentre as opgdes abaixo qual/quais influenciou/influenciaram na de escolha da sua
carreira? *

Salario;

Estabilidade;

Influéncia familiar;
Realizagdo profissional;

Progressdo na carreira;
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Mo ambiente de trabalho, vocé: *
Gosta de atividades que tenham desafios, mas que estejam dentro de sua capacidade;

Se motiva com a realizagdo de atividades gue tragam, na maior parte, apenas o bem da
organizagdo;
Se motiva com a realizagdo de atividades gue tragam, na maiaor parte, apenas o seu bem;

Tem a maior preocupacdo em ser bem relacionado com os colegas de trabalho.

Se vocé percebesse alguma injustiga no seu ambiente de trabalho, qual seria sua atitude? *
MMudar os habitos de trabalho (Menos dedicagdo no cargo);
Mudar as rendas e beneficios (Aumentar o salario ou desviar o dinheiro do empregador);

Distorcer a propria percepcdo (Ex: "Sempre julguei esperto, porém agora entendo gue sou mais
esperto gue meus colegas de trabalha");

Distorcer a percepcdo das demais pessoas (Ex: "A posicdo de X, realmente & muito menos
flextivel gue a minha"};

Ver a situagdo sob uma perspectiva diferente (Ex: "N&o ganho tanto quanto os demais do cargo
X, mas meu salario & muito maior que o de muitos do cargo Y™);

Mao enfrentar a situacgdo (Sair do emprego).

Gosto de trabalho que: *
Seja tecnico e bem definido;
Tenha muita variedade;
Permita-me ser independente e criativo;
Envolva trabalhar junto com outros.

As pessoas com que gosto mais de trabalhar sao: *
Enérgicas e ambiciosas:
Capazes e organizadas;
Abertas a novas ideias;

Agradaveis e confidveis.

O que mais me desagrada &: *
Mdo estar no controle;

Realizar trabalho aborrecido;
Sequir regras;

Ser rejeitado pelos outros.
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Para vocé, quais as vantagens de escolher a carreira publica? *

Para vocé, quais as desvantagens de escolher a carreira pablica? *

Enviar
| RRT——— |
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