ABORDAGEM DA MOTIVAGCAO PARA REALIZACAO DE CONCURSO PUBLICO
DESTINADO A CARREIRA MILITAR

RESUMO

O presente trabalho tem por objetivo evidenciarl quprincipal motivacdo que influencia
profissionais de nivel superior a se submeterermaertame, na modalidade de concurso
publico, a fim de ingressarem na carreira miliggpecialmente os candidatos ao Quadro
Complementar de Oficiais do Exército Brasileiro EQEB. Para tanto, sdo elencadas no
referencial tedrico abordagens que tratam de ceaquiblico, as perspectivas que envolvem
a motivacdo humana, as especificidades do conemsela e algumas caracteristicas da vida
militar. A relevancia da pesquisa se da a medidaapioportunidades de emprego sofrem
restricbes e a competitividade no mundo corporala® empresas privadas se torna cada vez
mais acirrada. O tipo da pesquisa caracteriza-ses@o exploratoria e utilizou-se como
método de coleta de dados um questionario com pegfiechadas. A amostra foi composta
por alunos integrantes de um curso preparatoristente na cidade do Rio de Janeiro ha 19
anos. A participacdo dos estudantes foi voluntéri coleta de dados ocorreu durante as
aulas. Os resultados evidenciaram que, dentre #isap@es apontadas, a “Estabilidade na
Carreira” foi a que recebeu maior importancia nastra pesquisada. Como limitacdo da
investigacdo, aponta-se a reduzida amostra, impedirgeneralizacao dos resultados.

Palavras-chave:Concurso Publico. Motivacao. Carreira Militar.

ABSTRACT

This paper aims to highlight what the main motisatihat influences high level professionals
to undergo an event, in the form of tender, in ortdejoin the military, especially the
candidates for the Supplementary Table OfficerthefBrazilian Army - QCO/EB. For both,
are listed in the theoretical approaches that d&al public procurement, the prospects that
involve human motivation, the specifics of the @stiton screen and some features of military
life. The relevance of the research takes placengsloyment opportunities are constrained
and remain competitive in the corporate world a¥ge companies is becoming fiercer. The
kind of research is characterized as being exmoyadand was used as a method of data
collection a questionnaire with closed questionke Bample consisted of students that
participated in a preparatory course exists inditg of Rio de Janeiro 19 years ago. The
student participation was voluntary and data cttbecoccurred during school. The results
showed that among the reasons mentioned, the "C8&tability" was the one that received
greater importance in this sample. As a limitatminthe research, pointed out the small
sample size, preventing the generalization of tesul
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1 INTRODUCAO

A falta de emprego € vista por muitos como um grprablema social que vem
afetando tanto economias desenvolvidas como emndasenento. Nas Ultimas décadas,
houve uma deterioragédo do mercado de trabalho @onaenundo, com o aumento da taxa de
desemprego e diminuicdo da taxa de emprego (KORENMWEUMARK, 1997 apud
FLORI).

O mundo moderno, muitas vezes tratado como o mutalanformacédo e da
tecnologia, move-se de forma dindmica, muitas véangsevisivel, em consonéancia com a
selecdodarwiniana nos negocios, demonstrando que a chamada selegéoalné um
mecanismo onde s&o selecionados 0s organismos apéis a sobreviver e, assim,
eliminando os demais. Dentro desse aspecto, évpbgsrceber que ndo seriam 0s mais
fortes da espécie que sobreviveriam, talvez nens pwinteligentes e sim, os que melhor se
adaptam as mudancas ambientais. Neste cenarisgsatdeguracdo dos padrbes de emprego ja
existentes, traduz as necessidades de sobrevivdag@essoas no mercado de trabalho.

A sobrevivéncia do ser humano dependeria, ndo dengenaspectos relacionados ao
meio ambiente e da existéncia de meios basicos tphrsobrevivéncia, mas também do
aumento do nivel de oferta de trabalho e uma meadaptacdo do homem as mudancas
constantes.

Em meio a esses fatores, destaca-se a motivac&ddo Sen assunto de extrema
relevancia em qualquer situagdo do trabalho, pasaéfuncdo influenciar a disposicao das
pessoas para que atinjam ndo apenas 0s objetigasizacionais, mas também, ndo menos
importante, os objetivos pessoais.

Sa e Vieira (2007) destacam que uma das caraitasista pessoa motivada que deve
ser ressaltada € que ela espera que reconhecaapstgdade de desenvolver a motivagao.

O desejo de trabalhar em tal dire¢do é um tipoedessidade de ordem afetiva que
continuamente esta relacionada com os valores gugessoas guardam no seu
interior para colimarem o destino que desejam (8EJRA, 2007).

De acordo com Adizes (1998), € necessario sabeinairar as mudancas e se
antecipar a elas, ou seja, preparar-se para ddrarag;ao. Para esse autor (1998), a mudanca
esta atrelada ao crescimento. Nesse sentido, faisser associar a possibilidade de mudanca
com perspectiva de um novo ambiente de trabalhdemmp ser buscada por meio da
aprovacdo em um concurso publico, o qual poderpopcidnar uma nova perspectiva de
trabalho.

J& sob o ponto de vista de Kotter (1997), a pdats transformagcdes que ocorrem no
mercado, na sociedade, as pessoas sao pressi@nanaiar. O ponto mais importante a ser
considerado em um processo de mudanca é desenuaoiveentido de urgéncia, ndo deixar
que a complacéncia domine. A essa urgéncia, o d@atadia um cargo ou a uma vaga
disponibilizada por meio de um concurso, pode seKessionado e procura alternativas que
possam ajuda-lo a dinamizar a conquista desejad#asnvezes matriculando-se em algum
curso preparatorio.

Nesse contexto, o presente trabalho visa evidemgial a principal motivacdo de
candidatos a concurso publico voltado para a aiétamespecialmente os candidatos ao
Quadro Complementar de Oficiais do Exército Brasile QCO/EB.

Para tanto, a pesquisa utilizard& como amostra alumatriculados regularmente em
um curso preparatorio existente na zona norte diedei do Rio de Janeiro. Os dados foram
coletados por meio de questionario constituidoatgymtas fechadas, distribuidos aos alunos



durante as aulas. No total foram analisados seterités questionarios. O referido curso
existe ha 19 anos e prepara candidatos de diviensaacOes académicas para o concurso do
QCOIEB.

Esse trabalho estd dividido em cinco se¢fes. Aosdc& composta da presente
introducdo. A secdo 2 apresenta o referencial dedronde se procurou abordar as
caracteristicas do concurso publico e suas apksa¢iem como conceituacdes a respeito da
motivacdo. No que diz respeito ao concurso para arditar, descrevem-se algumas das
especificidades da carreira militar, da hierarqu@a disciplina militar e alguns regramentos
aos quais o candidato estara submetido ao ingressaurso de formacdo. Na secdo 3 €
apresentada a metodologia empregada para condagpgesduisa, e a seguir, na se¢ao 4, a
analise dos dados e divulgacdo dos resultados ogbtidor fim, na quinta secdo, sdo
apresentadas as consideragfes finais que puderamfosmuladas por meio do
desenvolvimento desse trabalho e perspectivadytaras estudos.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 O Concurso Publico

No que tange ao servico publico, mais especificéénaos agentes publicos e as vias
de acesso aos cargos, empregos e funcdes publiCasstituicido Federal estabeleceu, entre
outros, o principio da ampla acessibilidade aogyasar empregos e fungbes publicas.
Tomando a expressao “ampla” no sentido prépricedma, visto que possibilita 0 acesso de
brasileiros e, em alguns casos, estrangeiros ecumpublico. Isso ndo quer dizer, porém,
que todos, indistintamente, possam participar diqalimento seletivo impessoal para a
admissao no servigo publico, pois ha de se resptimites e requisitos legais (OLIVEIRA,
2004).

Sendo assim, particularmente, para 0 concurso @st@unessa pesquisa, os limites e
requisitos legais para o concurso ao QCO/EB, fadafinidos na Portaria n° 058, de 31 de
maio de 2010, do Departamento de Educacao e CultuExército - DECEX, que aprovou as
instrucdes reguladoras do concurso de admissao reattdcula no curso de formacao de
oficiais do Quadro Complementar — CFO/QC, refereai® processo seletivo para matricula
em 2011. Essa Portaria estabelece os preceitosibmaissdo do candidato as normas do
processo seletivo e as exigéncias do curso e dzireamilitar.

Dentre os principais limites e requisitos destasgmpossuir no minimo 20 (vinte)
anos e no maximo 36 (trinta e seis) anos, refemdosi a 31 de dezembro do ano de sua
matricula as exigéncias futuras da carreira militar, cascanditlato conclua o curso da
Escola de Administracéo do Exército - ESAEX conoapitamento e seja declarado oficial do
Exército Brasileiro, podendo, assim, ser clasgificem qualquer organizacao militar, ser
movimentado para outras sedes (cidadegjegignado para atividades diferentes das
relacionadas a sua especializacdde acordo com as necessidades do Exército (doigo
autores). Ao término do curso a movimentacdo decdrde escolha individual do futuro
aluno, em estrita observancia ao critério do “roéntelectual” (por ordem de classificacdo
na turma), independentemente do seu estado civitéamino do curso. Nota-se uma
importancia dada ao esfor¢o do aluno, favorecenderéocracia.

Na concepcéo de Meirelles (1999), o concurso paldio método mais indicado para
0 ingresso nos quadros da Administracdo por coirssié na selecdo do melhor dentre os
pretensos candidatos a servidores. E um processpetitivo, onde as vagas sdo disputadas
pelos varios candidatos e os mais aptos sao sedetns, retirando, pois, o estereotipo da ma



qualidade da prestacdo do servico de alguns sepatgecos que sempre € imputado ao
servidor.

Segundo Oliveira (2004), uma das caracteristicageiies ao concurso publico é a
faculdade de que dispde a Administracdo Publicestiabelecer as exigéncias e regras do
certame a serem cumpridas pelos pretensos canslidato

O CFO/QC prepara alunos de ambos o0s sexos paranplesear e assumir as
responsabilidades e func¢des de oficial do Exérdigcacordo com as suas areas de formacéo,
e em qualquer parte do Territorio Nacional, semgreatencdo aos interesses do Exército
Brasileiro. O ingresso, por intermédio de processetivo, abrange um concurso de admissao
(concurso publico), em ambito nacional, e a vafaon dos requisitos biogréficos, de saude e
fisicos exigidos aos candidatos para a matricula.

Deve-se, pois, estabelecer as bases do concum ¢em vista a igualdade para com
todos os participantes. Assim, Dallari refere-sespecificidade da questdo da restricdo ao
acesso pela imposicéo de condicoes,

entendemos que a Constituicdo veda restricdesedstadas por puro preconceito.
Assim sendo, tanto o estabelecimento de condigfesentes a altura, idade, bem
como ao sexo, poderdo ser licitas ou ndo, caseitespou violem o principio da

isonomia, isto €, caso sejam ou ndo pertinentegjeose verificard em cada caso
concreto (DALLARI, 1994).

Portanto, para Oliveira (2004) tal preceito nadorqdeer, todavia, que o0 texto
constitucional vede qualquer forma de diferenciaB@&ssalva-se as condicdes, objetivamente
consideradas, que se mostrem necessarias ao desengzefuncdo publica. Principalmente
em se tratando de ingresso nas Forcas Armadasnda&o de militar. O que a Constituicao
Federal veda, sédo as exigéncias meramente disatibmias.

A Portaria n° 058/DECEXx, em seu artigo 32, apresepie o candidato devera estar
ciente de que, se for aprovado, classificado newso e matriculado no CFO/QC, vindo a
ser declarado oficial do Quadro Complementar dordixé Brasileiro, estara sujeito as
prescricdes dos art. 115 e 116 do Estatuto dogavés (Lei no 6.880, de 9 de dezembro de
1980),

Art. 115. A demisséo das Forcas Armadas, aplicadeusivamente aos oficiais, se
efetua:

| - a pedido; e

Il -ex officio.

Art . 116 A demissao a pedido sera coneefid:

[.-]

Il - com indenizagdo das despesas feitées |grido, com a sua preparacdo e
formacéo, quando contar menos de 5 (cinco) anafidalato.

§ 1° A demisséo a pedido s6 sera concedathante a indenizacédo de todas as
despesas correspondentes, acrescidas, se for,aleasarevistas no item Il, quando
o oficial tiver realizado qualquer curso ou estagio Pais ou no exterior, e ndo
tenham decorrido os seguintes prazos:

[.-]

b) 3 (trés) anos, para curso ou estagiduttacao igual ou superior a 6 (seis)
meses e igual ou inferior a 18 (dezoito) meses;

[.-]

§ 4° O direito a demisséo a pedido podessgpenso na vigéncia de estado de
guerra, estado de emergéncia, estado de sitio @assde mobilizagdo.

Na Tabela 1 a sequir, sdo apresentadas as aresge @estinadas ao concurso de
2010, publicadas na Portaria n° 055 — EME, de 2&bdik de 2010, assim como o namero de
vagas e a relacdo com os candidatos inscritos @&€xfe



Tabela 1 — Areas, nimero de vagas e relagio candidavaga nos ultimos cinco anos.

CONCORRENCIA
AREA Mateas (candidato x vaga)
2010 2009 2008 2007 2004 201( 20009 2008 2007 2006

Administracdo 10 10 10 10 10 172 120 90 116 150
Ciéncias Contabeis 10 11 11 10 10 78 57 42 59 65
Comunicagao Social 2 - 4 3 3 135 - 69 114 148
Direito 10 11 11 10 10 136 91 81 110 116
Economia 2 - - - - 67 - - - -
Enfermagem 3 5 5 3 3 309 185 127 156 170
Informética 15 10 11 10 10 61 76 60 72 78
Magistério Inglés 2 2 2 2 2 79 59 54 82 107
Magistério Matematica 2 2 2 2 2 119 102 95 114 148
Magistério Biologia 2 - 2 - 2 197 - 130 - 267
Magistério Fisica 2 - - 72 - - - -
Magistério Geografia 2 - - - - 144 - - - -
Magistério Histéria 2 - - - - 254 - - - -
Magistério Portugués 2 - - - - 204 - - - -
Magistério Quimica 2 - - - - 75 - - - -
Psicologia 3 2 4 2 2 135 136 67 137 193
Veterinaria 4 5 4 4 3 182 109 90 113 158

Fonte: http://www.esaex.ensino.eb.br/esaex. Adappaibs autores.

O Estatuto dos Militares (Lei 6.880, de 9/12/1988&yula a situacdo, obrigacoes,
deveres, direitos e prerrogativas dos membros dagé Armadas e € exposto em seu artigo
2° que as “Forcas Armadas, essenciais a execucdpoliiica de seguranca nacional,
destinam-se a defender a Patria e garantir os @edmnstituidos, a lei e a ordem. [...]
organizadas com base na hierarquia e na disciplifia

Dai a importancia de uma selecdo que condiga coprez®itos e especificidades da
carreira.

selegdo consiste em procedimento mediante o qudeséficam seres ou objetos
com base em critérios e propositos. Dai decorrauquprocesso de selecéo, quando
vélido, deve resultar na escolha de pessoas dotiedasibutos condizentes com os
propositos (RODRIGUES JUNIO& al, 2008).

No que tange ao ingresso nas Forcas Armadas, tuteséstabelece em seu artigo 10
que é facultado, mediante incorporacdo, matriculamameacédo, a todos os brasileiros que
preencham os requisitos estabelecidos em lei eegotamentos de cada uma das Forcas.

2.2 Da Hierarquia Militar e da Disciplina — Uma esgcificidade da carreira

A hierarquia militar pode ser definida como a omigio da autoridade, em niveis
diferentes, dentro da estrutura das Forcas Arm&lasspeito a hierarquia € consubstanciado
no espirito de acatamento a sequéncia de autoridadeanto que a disciplina é a rigorosa
observancia e o acatamento integral das leis, asmntos, normas e disposicfes que
fundamentam o organismo militar e coordenam secidnamento regular e harmonico.

No artigo 27 do Estatuto dos Militares (1980), s&postas as manifestacdes
essenciais do valor militar, quais sejam: o pasmad, traduzido pela vontade inabalavel de
cumprir o dever militar e pelo solene juramentdidelidade a Patria até com o sacrificio da
propria vida; o civismo e o culto das tradi¢cdesdnisas; a fé na missdo elevada das Forcas
Armadas; o espirito de corpo, orgulho do militataperganizacdo onde serve; o amor a
profissdo das armas e 0 entusiasmo com que é d@xgerei o aprimoramento técnico-
profissional.

Um outro aspecto importante que define a vida ditiamié a visdo da ética, definida
como “Etica Militar”. O artigo 28 do Estatuto (198€stabelece dezenove preceitos, onde “o
sentimento do dever, o pundonor militar e o deatsoclasse impdem conduta moral e
profissional irrepreensiveis”, dentre os quaisroestacados:



v/ amar a verdade e a responsabilidade como fundardertignidade pessoal;

v’ zelar pelo preparo préprio, moral, intelectual sscth e, também, pelo dos subordinados,
tendo em vista 0 cumprimento da missdo comum;

v’ acatar as autoridades civis;

v' cumprir seus deveres de cidadao;

v’ proceder de maneira ilibada na vida publica e micpéar;

v/ garantir assisténcia moral e material ao seu laoreuzir-se como chefe de familia
modelar;

v conduzir-se, mesmo fora do servico ou quando jimat@vidade, de modo que ndo sejam
prejudicados os principios da disciplina, do respeido decoro militar; e

v’ abster-se de fazer uso do posto ou da graduacambpiar facilidades pessoais de qualquer
natureza ou para encaminhar negocios particulareg terceiros.

Sendo importante ressaltar que ao militar da aivadado comerciar ou tomar parte
na administracdo ou geréncia de sociedade ou éeladgio ou participar, exceto como
acionista ou quotista, em sociedade andnima ougpotas de responsabilidade limitada.
Contudo, no intuito de desenvolver a pratica psadizal, € permitido aos oficiais titulados
dos Quadros ou Servicos de Saude e de Veterindeaeccicio de Atividade técnico-
profissional no meio civil, desde que tal pratiéa prejudique o servico.

Os candidatos aprovados deverédo se submeter amstgseque regem os deveres dos
militares, que emanam de um conjunto de vinculo®mais e morais, ligando o militar a
Péatria e ao seu servico. O artigo 31 do Estatud@Q)L descreve os deveres aos quais 0S
militares estariam sujeitos, sendo os listadogaise

| — a dedicacdo e a fidelidade a Patria, cuja hantegridade e instituicdes devem
ser defendidas mesmo com o sacrificio da propda;vi

Il — o culto aos Simbolos Nacionais;

Il — a probidade e a lealdade em todas as cir@ansts;

IV — a disciplina e o respeito a hierarquia;

V — o rigoroso cumprimento das obrigacdes e dasrsce

VI — a obrigacéo de tratar o subordinado dignamentem urbanidade (Lei n°
6.880, de 9/12/1980).

2.3 Motivacao

Segundo apontam Hersey e Blanchard (1977), a medi€las pessoas amadurecem,
algumas necessidades — por exemplo, estima e ealitpacdo — parecem tornar-se mais
importantes. Uma das mais interessantes sériestddos concentrados em tais areas foi
dirigida por Herzberg (1973). Desenvolveu-se unagidede motivacdo do trabalho que tem
amplas consequéncias para a administracao e paastrcos para utilizagdo eficiente de
recursos humanos. Para esse autor (1973), a pivap@stémica da motivacao identifica trés
variaveis que afetam a motivacao no trabalho: §lQasacteristicas individuais, entre as quais
estdo os interesses, as atitudes e as necessidadeslividuo; (2) as caracteristicas do
trabalho, que sdo os atributos inerentes a taeefé8) as caracteristicas da situagdo do
trabalho, que sdo as politicas de pessoal e denpmtsa da organizacdo, o clima da
organizacao e as atitudes e atos dos colegaseschef

O comportamento humano orienta-se basicamentegpeoaisecucdo de objetivo, ou
pelo desejo de alcancar objetivo, mas nem sempngessoas tém consciéncia dos seus
objetivos, e nem sempre a mente vé conscientengerdgdo das acoes. Os impulsos que
determinam o0s padrbes comportamentais, a persadalidsdo em grande parte,
subconscientes, onde Sigmund Freud foi um dos pom@ reconhecer a importancia da
motivacdo subconsciente (HERSEY; BLANCHARD, 1977).



O ambiente psicolégico (ambiente comportamentalpgmbiente tal como € percebido
e interpretado pelo individuo. Para Chiavenato 8200s objetos, pessoas ou situacdes
podem adquirir valéncia no ambiente psicologicotemieinando um campo de forcas
psicologicas. Desse modo, as situacdes de val@msiiva atraem o individuo, ou seja,
guando objetos, pessoas ou situacdes podem ou terarsatisfazer necessidades presentes.

Se o impulso motivacional é interno a cada um,néstgreso as caracteristicas de
uma personalidade sem réplica no universo, ndaocode falar de forma genérica sobre o
assunto; ha que particulariza-lo em cada momeptra cada uma das pessoas com as quais
se convive (ADIZES, 1998).

A mente humana pode captar milhares de informagdesiesmo tempo, ainda que
venham combinadas pelos varios sentidos (visddag&@mcblfato, etc.). E possivel estar ligado
em tudo, mas, num contexto Unico, valorizar poptticulares (SANTOS, 2010).

Os objetivos estéo fora da pessoa e &s\s&30 chamados de "recompensa esperada”,
para as quais se dirigem os motivos (HERSEY; BLANMRD, 1977).

Maslow (1954) desenvolveu uma hierarquia das netagsss, a seguir apontadas:

Necessidades Fisioldgicasconstituem o nivel mais baixo de todas as netzss
humanas, mas de vital importancia (alimento, repoaisrigo e sexo);

Necessidades SeguraneaSao relativas a seguranca e protecdo (doencarteaa,
desemprego, roubo, etc);

Necessidades Sociaiselacionamento, aceitacdo, amizade, conside@campreensao.

Necessidades de Estima / Necessidades do-eQogulho, auto-respeito, progresso,
confianca, necessidades de status, reconhecinaganegiacéo, ser admirado pelos outros, etc.

Necessidades de Auto-Realizacdsuto Realizacdo e Auto-Satisfacéo.

Essa hierarquia de necessidades, de certa form&owaa constituicdo do
questionario, no que se refere as motivacbes quamfoapresentadas aos candidatos
respondentes.

Para Lewin (1935), a Teoria do Ciclo Motivacionapkca que o organismo humano
permanece em estado de equilibrio psicolégico,gaté um estimulo o rompa e crie uma
necessidade. Essa necessidade provoca um estitséde em substituicdo ao anterior estado
do equilibrio. A tensédo, por sua vez, conduz a omportamento capaz de atingir alguma
forma de satisfacdo daquela necessidade. Casteisats necessidade, o organismo retorna
ao seu estado de equilibrio, até que outro estisablcevenha. Toda satisfacdo € basicamente
uma liberacéo de tensdo, uma descarga tenciongdeguete o retorno ao equilibrio anterior.
A Figura 1 demonstra as etapas e a sequéncia toMitivacional.

Figura 1: Ciclo Motivacional

Etapas do ciclo motivacional.

Equilibrio
Estimulo |
ou incentivo |

Satisfacao

Comportamento
ou agao

Fonte: adaptado de Chiavenato (2003).



Poderao ocorrer barreiras, que impediriam a safisfanesse caso, podera ser gerada
uma frustracdo, contudo, hi a possibilidade derecarma compensac¢édo - Toda vez que
alguma satisfacdo € bloqueada por alguma barosioare frustracdo. Havendo a frustracao, a
tensdo existente ndo é liberada por meio da desgeioyocada pela satisfacdo. Essa tensao
acumulada no organismo mantém o estado de deseguillesse caso, a solucéo para voltar
ao equilibrio estd na compensacdo (ou transfepgngiee € quando o individuo tenta
satisfazer alguma necessidade impossivel de Sefegai por meio da satisfacdo de outra
necessidade complementar ou substitutiva. Assisatiafacdo de outra necessidade aplaca a
necessidade mais importante e reduz ou evita dgd® (CHIAVENATO, 2003).

E na motivagdo que se prende a vontade de mudpr.aSmudanca pautada na
carreira, seja no meio de manter a constante aalzacdo ou a simples, no entanto
imprescindivel, manutencdo de formas bésicas|digicas, para viver.

3 METODOLOGIA

O trabalho apresentado é de natureza exploratddarealizado por meio de revisao
da literatura e documental com o objetivo de cadaph base conceitual para abordagem do
tema em estudo, seguido de um estudo de campovaobsda por de coleta de dados por
meio de questionario. E recomendada a pesquisaraiiria quando ha pouco conhecimento
sobre o problema a ser estudado (CERVO; BERVIANY3|, 2007).

Como salientam Collis e Hussey (2005) “[...], esquesa exploratoria raramente
fornece respostas conclusivas para problemas ostGpse mas indica qual pesquisa futura
deve ser realizada [...]".

A amostra pode ser considerada como ndo probaalispois a técnica de
amostragem nao utiliza selecao aleatéria (MALHOTRAQ7). Vergara (2003) define a
selecdo por acessibilidade como aquela que, “lalegeualquer procedimento estatistico,
seleciona elementos pela facilidade de acesso a&". eleortanto, optou-se pelo
desenvolvimento da investigacao junto ao cursogredfrio em face da sua acessibilidade.

Por fim, de acordo com Collis e Hussey (2005), ¢oahe de coleta de dados pode ser
considerado de carater quantitativo quando se ppeocom a frequéncia de ocorréncia de um
determinado fenbmeno ou variavel, e ndo em entemdeu significado. A pesquisa nao se
preocupou em responder o porqué da escolha daigaiinmotivacdo por parte de cada
candidato.

O curso regular ocorre entre os meses de fevaaestembro. Os questionarios foram
aplicados em junho de 2010, momento em que havigoem de 200 alunos matriculados
regularmente, tendo sido distribuidos 200 questiosdA presente pesquisa foi realizada a
partir dos dados coletados junto a 73 respondeRessalta-se que 83 se dispusseram a
responder o questionério, todavia, 10 desses quésids ndo foram respondidos conforme
as instrucdes, sendo excluidos da amostra.

As perguntas, todas fechadas, foram dispostas exa partes. As primeiras sete
perguntas foram compostas de forma a identificéirem para a qual o candidato estava
prestando o concurso, ha quanto tempo havia sei@pado tipo de instituicdo de ensino, se
publica ou privada; se ja havia prestado o concamseriormente, nesse caso, fora perguntado
guantas vezes esse fato ocorreu e se estava meEpa&E®@ para outro concurso nao
correspondente a area militar. Quanto a identifioaa principal motivacdo para se submeter
ao certame, foi elaborada uma questdo na qual fdigpostas possiveis motivacdes, tendo
sido solicitado ao candidato que utilizasse umdugedo de 1 (pouca motivacdo) a 8 (muita
motivacgdo), atribuindo 0, caso ndo houvesse mdijagara as motivacdes apresentadas e
um espaco em branco (identificado como “outro”)apeuclusdo de motivo especifico ndo



apresentado como opcéo. Foi solicitado que o relgpbe ndo repetisse a mesma graduacgao
para motivagbes distintas. Portanto, as graduagdelsuidas as possiveis motivacdes
poderiam variar de zero a um total de 584 pontossiderando o total de 73 respondentes.
Por fim, havia perguntas sobre idade e género,osessles dados usados para classificar o
respondente.

Procurou-se apresentar como opg¢des aos candidspsndentes motivacdes que se
coadunassem com a hierarquia de necessidades apontilasiow (1954). Dessa forma, as
sete opgdes apresentadas, no questionario aplisadam relacionadas com as necessidades
propostas como demonstrado no quadro 1 a seguir.

Faz-se mister esclarecer que essa correlacdo maaprfesentada aos candidatos
respondentes, evitando, assim, quaisquer influémaase aspecto no momento da resposta.

Quadro 1 — Relacionamento entre Necessidades (Masloe MotivacBes (apresentas no questionario).

Necessidades Motivacbes apresentadas no questionario distribuido
Fisiolégicas Remuneragéo
Seguranc¢a Aposentadoria, Remuneracgéo, Estabilidade
Sociais Familia, Mudar de cidade
Estima Ideal de vida
Auto-realizacéo Patriotismo

A leitura dos dados deu-se a partir da conjugaedesthtistica descritiva com auxilio
do softwareExcele doSPSSL7.0. Assim, com base na metodologia recém daseriseguir
apresenta-se a analise dos dados coletados.

4 APRESENTACAO E ANALISE DE RESULTADOS

Nessa secao tem-se um escopo estruturado dos dalétsdos para subsidiar um
panorama da principal motivagdo dos candidatodra®abservacoes.

S&o apresentadas na Tabela 2 a seguir, a dis&rdodigs formacdes académicas dos
candidatos que compdem a amostra pesquisada.

Os candidatos formados em Ciéncias Contabeis esimaicdo de Empresas formam
o maior percentual de respondentes (58,9%). Havigpoca da coleta dos dados, 25
candidatos matriculados formados em Ciéncias Cergd§B2% responderam a pesquisa) e 60
candidatos formados em Admistracao (33% respondanaesquisa).

Tabela 2: Formacéo académica dos respondentes

CURSO Quantidade \ Percentua
Ciéncias Contabe 23 31,k
Administraca 2C 27,4
Informatice 8 11,C
Direito 5 6,8
Enfermager 5 6,8
Letras 3 4.1
Matematic: 3 4,1
Veterinaric 3 4,1
Biologia 1 1,4
Comunicaca Sodial 1 1,4
Psicologii 1 14
Total: 73 10C
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A Tabela 3 evidencia que as mulheres se mostracamndnte entre os respondentes.

Tabela 3 — Caracterizacdo da amostra quanto ao géme

GENERO Quantidade Percentual
Feminino 46 63,0
Masculino 27 37,0
Total: 73 100,0

A amostra também revelou que 59 candidatos (80¢g8&auaram-se em instituicdo de

ensino privada, demonstrado na Tabela 4 a seguir.

Tabela 4 — Tipo de instituicdo.

INSTITUICAO Quantidade Percentual
Privada 59 80,8
Publica 14 19,2
Total: 73 100,0

Em relacdo ao tempo da graduacéo, até o ano de 2@Brado na Tabela 5, pode-se
observar que 13,7% graduaram-se ha menos de unsemdo o maior percentual (27,4%)
formado por candidatos que se graduaram entre udoi® anos. Esses dados foram
comparados com as informagdes das Tabela 7 etRipagdo anterior no mesmo concurso e
namero de vezes de participacdo caso tal fatosivesorrido, respectivamente. Foi possivel
observar que ndo houve incoeréncia nas informggéssadas.

Tabela 5 — Tempo de formado em anos.

TEMPO Quantidade Percentual

<la 10 13,7
la2 20 27,4

3a4 14 19,2
5a6 16 21,9

7a8 6 8,2
9al0 3 4,1
11a12 4 5,5
Total: 73 100,0

Em relacdo a faixa etaria da amostra, exposta neeldab, ressalta-se que 35
candidatos (47,9%) estdo na faixa etaria de 30 @84, porquanto o limite de idade para o
concurso do ano 2010 foi estabelecido em possuininamo 20 (vinte) anos e no maximo 36

(trinta e seis) anos, referenciados a 31 de dezedirano da matricula, prevista para o ano
seguinte ao concurso, ou seja, 2011, conformetgaino referencial teérico. Mostra-se,
assim, que esses candidatos terdo no maximo, nraiane para prestar o concurso, se a
referéncia de idade maxima se mantiver. Dentroedesstexto, 4 candidatos (5,5%) estariam
prestando o concurso pela ultima vez. Outro asppetgode ser ressaltado, refere-se ao fato
de o amadurecimento das pessoas influenciarem cdgevos e necessidades, conforme
observaram Hersey e Blanchard (1977).

Tabela 6 — Faixa etaria da amostra.

IDADE Quantidade Percentual
20a?24 9 12,3
25a29 25 34,2
30a34 35 47,9
35 4 5,5
Total: 73 100,0
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O grafico 1 a seguir apresenta a distribuicdo eosrecandidatos que declararam
estarem ou ndo se submetendo a outro concurscaqueeja para area militar.

Gréfico 1: Visualizacao relativa a prestacao de caurso em outra area que nao a militar.

mSIM ENAO

Fonte: elaborado pelos autores.

Observou-se que dos quatro candidatos que estprastando o concurso pela ultima
vez devido a limitacdo de idade (Tabela 6), tréesdencontram-se entre os 85% que
declararam néo estar se preparando para outrorsongue ndo na area militar.

O candidato, de certa forma, pode sofrer uma alagast ter ddvida quanto ao
concurso que deva prestar. Esse questionamentoogod®er com maior intensidade quando
ha oferta de concursos por parte da Administragdsida, sendo observada uma variedade
de concursos abertos. Nesse contexto, seria ingareshaver uma orientagéo, um foco para o
candidato se direcionar. O excesso de objetivog gedar problemas, porquanto o tipo de
preparagao varia de acordo com 0 concurso.

A perspectiva sistémica se firma nas caractergstitta candidato, que se identifica
com determinadas carreiras, 0s atributos que eeiarrequer e a possibilidade de
crescimento profissional.

Dessa forma, apresenta-se a busca, por meio demearso publico, ndo sé por um
meio de sobrevivéncia, sendo assim uma forma deaega, mas também de uma satisfacéao
pelo trabalho executado e por um desejo de evolemdibnua.

Na Tabela 7, pode-se perceber que, dos que jarhasgasubmetido ao concurso
anteriormente (63% da amostra), 0 maior percesiaeu para 0s que estariam prestando o
concurso pela segunda vez (31,5%).

Tabela 7 — Participag&o anterior no mesmo concurso.

PARTICIPACAO | Quantidade | Percentual

Sim 46 63,0
Nao 27 37,0
Total: 73 100,0

Os canditados apontados na Tabela 8, que prestaracurso 7 e 8 vezes, formaram-
se ha 6 e 12 anos, respectivamente.

Portanto, analisando as Tabelas 7 e 8, a segyssivel perceber que o Ciclo
Motivacional proposto por Lewin (1935) ndo se costph para os candidatos que nao
obtiveram éxito pela aprovacdo no concurso, subrdetee outras vezes ao certame,
podendo provocar reacdes devido ao insucesso. &g®es comportamentais da frustracao
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seriam a desorganizacdo do comportamento, agmasdeyi reacdes emocionais, alienacédo e
apatia.

Tabela 8 — Numero de vezes em que o candidato paifiou do mesmo concurso.

Quantidade de

y N° de VEZES Percentual
candidatos

27 0 37,0
23 1 31,5
12 2 16,4

7 3 9,6

2 4 2,7

1 7 1,4

1 8 1,4

Total: 73 100,0

A persisténcia mostra-se tdo importante quanto tivagdio. Sendo essa Ultima aquilo
gque se faz com o objetivo de se alcancar uma ragiarsisténcia faz com que a pessoa hao
desista. E possivel observar pessoas motivadasidmopouco persistentes, possuindo o que
se pode chamar de “fogo de palha”, pois ocorre saisimcia ao haver confronto com
obstaculos.

Se o candidato ndo tem um bom motivo para estddadedicando-se ao estudo, nao
tera um bom motivo para aprender, pode ser queeag@b aprendendo. O estudo vale a pena
e frutifica quando é feito com um bom motivo, quargliem esta estudando esta sabendo
porque esta se dedicando aquele projeto.

A respeito dos principais fatores que motivariacandidato a realizar concurso para
as Forcas Armadas, em especial para 0 QCO-EB, felmmeadas as seguintes possibilidades:
(1) mudar de cidade, (2) ideal de vida, (3) remac@o, (4) familiares militares, (5)
patriotismo, (6) estabilidade na carreira, (7) aptsdoria e deu-se a opg¢ado do respondente
apresentar outra possibilidade nao elencada.

Conforme a apuracéo dos resultados, pode-se aerdice “estabilidade na carreira”
foi a principal motivacéo apontada pelos resporesenecebendo um total de 511 (quinhetos
e onze) pontos, como é montrado no grafico 2, aiseg

Grafico 2: pontuagéo das motivagoes apontadas peloandidatos

Outras
Aposentadoria
Estabilidade
Patriotismo
Familia
Remuneracao
Ideal de vida

Mudar de Cidade
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Em seguida, a “remuneracdo” é apontada como a daguativacdo, com um total de
424 pontos, seguida do “ideal de vida” em terckigar, com 383 pontos. Ao “patriotismo”
foi consolidado um total de 248 pontos, ficand@esstivacdo em quarto lugar.

Como abordou Maslow (1954), item 2.3 do referentédrico, as necessidades
requerem uma hierarquia, pondo-as num sequenciandensatisfacdo, no sentido de que
uma necessidade s podera ser atingida quanderiativer sido satisfeita. A conquista por
uma vaga em um concurso, ndo apenas garantiriiséasao de uma dessas necessidades
isoladamente, mas um conjunto dessas necessidsttescente-se, ainda, que sé existe um
tipo de necessidade que ndo tem compensacdao diitgobas necessidades fisioldgicas.

Com relacdo aos dados da Tabela 9, a seguir, &siya observar que, embora a
“estabilidade” tenha recebido a maior pontuacaatikel nas trés primeiras faixas etarias (20 a
24; 25 a 29 e 30 a 34 anos), os candidatos na ftikda de 35 anos atribuiram a
“remuneracao” a maior pontuacao.

Ao observarmos as pontuagfes atribuidas ao “patriot, percebe-se que Ihe foi
atribuida pouca importancia relativa as demais egchas quatro faixas etarias enumeradas.
A medida que a faixa etaria aumenta, foi possieatgber um gradativo aumento na posicéo
relativa ocupada pelo “patriotismo”, sendo a sgxtferéncia dos candidatos pertencentes a
faixa etaria de 20 a 24 anos, passando para qugeonem preferéncia para os pertencentes a
faixa etaria dos 35 anos.

Tabela 9 — Comparacéo de faixa etaria com pontuacaribuida.
FAIXA ETARIA — PONTUA(;AO RELATIVA

20a24 25a29 30a34 35 anos

VIOIWZXSSIS Pontos | Posicdo] Pontos] Posicdp  Pontds  Posigiio  Ponfofosicdo
Mudar de cidade 28 72 61 62 81 72 6 82
Ideal de vida 56 22 127 42 182 32 10 52
Remuneracao 50 32 150 28 195 28 22 12
Familiares 41 42 46 72 99 62 7 72
Patriotismo 27 62 83 52 124 52 11 42
Estabilidade 64 il 177 12 245 12 20 22
Aposentadoria 39 52 136 32 166 42 15 32
Outros 4 82 25 82 17 82 8 62

Fonte: elaborada pelos autores.

Os dados da Tabela 10 apresentam a distribuic@agsamotivacdes apontadas pelos
candidatos e seus percentuais, sendo destacadosaioses percentuais em funcdo da
graduacéo atribuida por cada respondente.

Tabela 10 — Distribuicdo das pontuacdes e percentysara as motivacdes.
PONTUACAO ATRIBUIDA

0 1 2 3 4 5 6 7 8
YO 0 | % | g | %] g | q] % 9] 4 a9 % d % 4 % § %
Mudar de
cidade 263 | 3| 4| 9|12|14|19| 9|12| 3| 4| 3| 4| 2| 3| 4| 5
Ideal de vida 8 | 11 2 3 1 1 4 5 8|11 | 13 | 18 7110 |12 | 16 | 18 | 25
Remuneracgéo 2 3 1 1 3 4 1 7(10| 13 |18 | 12|16 |23 |32 | 11| 15
Familiares |27 (37| 6| 8| 5| 7| 8|11 | 4| 5| 7|10| 9|12| 2| 3
Patriotismo 10 | 14 3 4 3 4119|126 | 19| 26 | 12 | 16 4 5 2 3 1 1
Estabilidade 0 0 0 0 0 1 1 1 1 5 712 |16 | 25|34 | 29| 40
Aposentadoria| 1 1 1 1 5 7 15|21 |16 |22 | 21 | 29 9| 12
Outros 59 | 81 3 4 1 1 2 3 2 3 2 3 3 4 0

Fonte: elaborada pelos autores.
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Assim, a pontuacdo atribuida varia de 0 a 8 (seguimtha da tabela), senda
(disposta na terceira linha), a quantidade de dato que atribuiram a respectiva pontuagéo
para a motivacédo elencada na primeira coluna. &b de §” em cada linha corresponde
a 73, que por sua vez, corresponde ao numero deiapéios analisados. Portanto, para
“estabilidade na carreira”, 40% dos respondentebufitam a pontuacdo 8 (pontuacao
méxima), seguidos de 34%, que atribuiram a pontudgiessa mesma motivacao.

Em relacdo ao objetivo dessa pesquisa, os reesltatbstram que foi possivel
identificar uma motivacéo considerada como a de@maiportancia para o candidato que se
submete a um certame publico, sendo nesse casdfegspaim concurso direcionado para a
carreira militar. ldentificou-se que a “estabilidada carreira” foi o item que sofreu uma
majoritaria pontuacao relativa no contexto da aragstsquisada.

5 CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS

Pode-se dizer que as principais razdes da mudadga agumas forcas
desestabilizadoras da situacéo do individuo. En@exendo a natureza, a fonte dessas forcas
que se é possivel tracar um diagnostico da situde@ada pessoa.

As mudancas sociais sdo mudancas em crencgas,svalatgudes que despertam nos
membros de cada sociedade a necessidade de sara@oivas situacbes buscando o bem
estar, uma sensacao de seguranca e crescimenssiorl.

A atracdo por realizar um concurso, poderia seli@ga por ser um meio, onde se
percebe um ambiente psicolégico favoravel ao akale um objetivo. Os serem humanos
sao diferente uns dos outros ndo s6 em termospdeidade para execucédo de determinadas
tarefas, mas também pela sua vontade de fazersas co

Basicamente a pessoa nao consegue ir em frenfderrmovido. O motivo seria um
estimulo que impulsiona para o comportamento efp@céstimulo este podendo ser interno
ou externo. O motivo interno pode ser as necessijaaptidoes, interesses pessoais e 0S
externos, por sua vez, sao estimulos que o ambafetece. A motivacdo depende da
intensidade dos seus motivos e estes podem seridbsficomo necessidade, desejo, ou
impulsos oriundos e dirigidos para objetivos, qaggm ser consciente ou inconsciente.

A analise das motivacdes se mostra importante midaem que permite identificar e
evidenciar a fonte principal de inspiracdo para galdidatos se submetam a esse tipo de
concurso, com formacdo militar, distinta das ols#ag nos bancos académicos das
Universidades, estando sujeitos a serem designpai@s qualquer Estado da Federacéo,
permanecendo por tempo indeterminado e submetidosrraas e regulamentos rigidos e
distintos de uma instituicdo privada ou publicéadito civil. A esse contexto, agrupa-se o
fato de ndo terem direito a horas-extras, adiciooélirno, adicional de periculosidade entre
outros beneficios garantidos a outras categor@gspionais.

O que diferencia a carreira do Servidor Publicas& maneira geral para a carreira
militar é, essencialmente, que a segunda é camtar por atividade continuada e
inteiramente devotada as finalidades precipuasFdasas Armadas, denominada atividade
militar. A condi¢do juridica dos militares é deflai pelos dispositivos da Constituicdo
Federal que lhes forem aplicaveis, pelo Estatut Mditares e pela Legislacdo, que |hes
outorgam direitos e prerrogativas e lhes impdened=/e obrigagcdes. Uma vez que cargo
militar € um conjunto de atribuicdes, deveres pansabilidades cometidos a um militar em

servigo ativo.

Pode, dessa forma, as motivacdes apontadas dickdas serem consideradas como
uma ferramenta que permitiia a Administracdo \ligeaa o que mais atrai candidatos a
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cargos dessa natureza. Consequentemente, fornec@arcepcao de possiveis incentivos a
serem evidenciados e permite identificar com adi@&oeia deficiéncias no processo seletivo.

E importante que todo candidato & carreira puplicais especificamente a carreira
militar, esteja ciente de todos o0s requisitos enoes que cercam e delimitam as agdes desses
gue compdem as fileiras das Forcas Armadas.

Apesar dos questionarios analisados ndo guardaientarglade em relacdo a
formacao académica, isto ndo inviabilizaria a caaipidade dos candidatos, tendo em vista
serem considerados, acima de sua formagéo acad@&amcAdatos ao mesmo cargo.

Como limitacdo do presente trabalho, aponta-sedaziga amostra utilizada para
exploracdo da abordagem pesquisada, impedindo,a dEssna, a generalizacdo dos
resultados.

Com base na pesquisa realizada, assim como noKadesu apresentados neste
trabalho, recomendam-se outros estudos que englodedidatos a Marinha e a Forca Aérea,
bem como a outros concursos publicos, que nasemjam ao ambiente militar.

De modo complementar, seria interessante verificdo as Forcas Armadas, qual é a
expectativa em relacdo as aspiracfes dos candidptesse submetem aos concursos
promividos, atestando assim, se 0s interessesudoBigressam estdo em consonancia com o
que as Forcas esperam desses novos profissionais.
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