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Resumo

Esta dissertagdo visa estudar a nivel exploratorio que motivagdo € evocada para
justificar a candidatura a uma determinada fung#o e a sua variagdo consoante o tipo de fungdo
e o tipo de recrutamento.

Para isso, é necessario considerar a necessidade mitua existente entre as pessoas e as
organizagdes. As organizagdes tém necessidade de recrutar pessoal para poderem atingir os
seus objectivos e as pessoas tém necessidades que as levam a trabalhar.

Uma das formas que uma organizagio pode utilizar para escolher as pessoas mais
adequadas as suas necessidades, de entre aquelas que se candidataram, € a selec¢dio de
pessoal. No passado, a selecgiio de pessoal caracterizava-se por ser um processo unilateral, no
qual apenas eram consideradas as necessidades e expectativas da organiza¢do. No entanto, as
pessoas também tém necessidades que as levam a concorrer 2 determinada fungdo ou
organizagio. Assim, quando se candidatam criam expectativas que pretendem ver ser
correspondidas pela ofganizac;ﬁo, as quais ultrapassam o que ¢ estipulado no contrato de
trabalho, modelando a relagdo pessoa-organizacdo; isto €, o contrato psicologico. Neste
sentido, a seleccdio de pessoal deve ser considerada como um processo psicossocial, que
assume um papel de especial relevo na clarificagio das necessidades e expectativas da
organizacdo e das pessoas, que a esta se candidatam, uma vez que constitui, normalmente, o
primeiro contacto enire ambas. Assim, na procura do ajustamento pessoa-organizagdo um
aspecto relevante a ser avaliado pela selecgio de pessoal € a motivagio para a candidatura. No
estudo da motivagdo para a candidatura é importante reter o conceito de necessidade, o qual ¢
a nogdo mais universal das teorias de motivagio. Salienta-se a contribuigéo das teorias de

activacio da motivagio como suporte teorico para este estudo. Além disso, tendo em conta
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que as caracteristicas da fungfo sio factores motivadores e que as estratégias de recrutamento
adoptadas poderdo suscitar diferentes expectativas, estes aspectos também deverdo ser
considerados nessa avaliagdo.

As variaveis consideradas neste estudo s3o o tipo de fung@o, o tipo de recrutamento € a
motivagio para a candidatura Os sujeitos deste estudo foram distribuidos em quatro grupos,
designados por PROGRAM, AGENTES, TECINSP-RI e TECINSP-RE, de acordo com a
fungdo para a qual se candidataram. O grupo PROGRAM ¢ constituido por 93 candidatos a
fungio de programador-adjunto de informitica, de ambos os sexos e com idades
compreendidas entre os 18 e os 45 anos. O grupo AGENTES ¢ constituido por 96 sujeitos,
candidatos a uma funcdo de agente policial, de ambos os sexos e com idades compreendidas
entre os 22 e os 31 anos. O grupo TECINSP-RI é constituido por 34 candidatos a fungo de
técnico-de inspecgdio, provenientes de recrutamento interno. Os sujeitos eram de ambos 0s
sexos e tinham idades compreendidas entre os 30 e os 57 anos. O grupo TECINSP-RE ¢
constituido por 30 candidatos & fungdo de técnico de inspecgdo, provenientes de recrutamento

externo, de ambos os sexos e com idades compreendidas entre os 24 e os 38 anos.

A motivagio para a candidatura foi avaliada pelos contetdos escritos evocados como
resposta & questio "Qual a razio para a sua candidatura?”, enquadrada no processo de
seleccio de pessoal. As respostas dos sujeitos foram objecto de analise de contetdo, tendo
sido construida uma tabela Razdes x Grupos, com as respectivas frequéncias. Posteriormente,
procedeu-se a codificagdo das razbes em categorias semanticas mais abrangentes, por forma a
simplificar a analise. Na codificagiio foram agrupadas todas as evocagdes que expressassem
sinonimia de contetdos, tendo-se efectuado depois a inclusdo dos agrupamentos com menor
frequéncia de evocagBes nos agrupamentos com maior proximidade em termos do significado
seméntico. Foram obtidas 12 categorias: Gosto/Interesse Pessoal; Carreira; Desenvolvimento

de Conhecimentos; Realizagiio; Preocupagio/Orientagéio Social; Estabilidade; Necessidade de
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Emprego; Inovagio; Integraciio na Organiza¢do; Imagem da Organizacio, Remuneragdo e
Familia. Esta tltima categoria foi eliminada devido a especificidade do seu conteudo e baixa

frequéncia de ocorréncias.

Apés o tratamento estatistico, os resultados obtidos revelaram a.existéncia de uma
relagdo significativa entre o tipo de categorias motivacionais € a pertenca aos diferentes
grupos (X?=194.34; p<.01). A representagio grafica desta relagio permitiu determinar as
categorias motivacionais mais tipicas em cada grupo. O grupo PROGRAM apresenta como
motivagdo mais tipica a Necessidade de Emprego; o grupo AGENTES refere a
Preocupagdo/Orientagdo Social, o grupo TECINSP-RI aponta a Inovagiio; e o grupo
TECINSP-RE assinala o Desenvolvimento de Conhecimentos. Pelo caracter exploratorio
deste estudo e dado o resultado inicial do teste de qui-quadrado apontar para a necessidade de
aglutinar categorias, foi efectuada uma recodificagdo das mesmas. Dai resultaram 3 categorias
designadas por Motivagio Pessoal, Motivagéo Economica € Motivagdo Extrinseca, Na analise
estatistica da tabela de contingéncia Motivagdo x Grupos foi encontrada uma relagio
significativa entre o tipo de motivagdo € a pertenca aos grupos (X*=15.12; p<.05). A
representa¢do grafica da estrutura destas relagdes revelou que a motivagdo mais tipica dos
AGENTES ¢ de indole pessoal, enquanto que as dos PROGRAM ¢ TECINSP-RI sio
predominantemente de ordem econémica. Um segundo factor, apesar de pouco relevante,

sugeriu a motivagdo extrinseca como mais tipica dos TECINSP-RE.

No geral, os resultados obtidos sugerem a diferenciacdo da motivagdo para a
candidatura consoante o tipo de funcfo e de recrutamento, mas apontam também para a

necessidade de uma investigacéio mais aprofundada.
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Introducao

Esta dissertagdo visa estudar a nivel exploratorio que motivagio ¢ evocada para
justificar a candidatura a uma determinada funcdo e a sua variagdo consoante o tipo de

fungdo e o tipo de recrutamento.

Para tal é necessario considerar a necessidade mutua existente entre as pessoas
e as organizagdes, da qual nasce uma relagio complexa, com implicagdes ao nivel do

comportamento organizacional.

As organizagdes sdo entidades criadas para atingirem objectivos especificos
(Flippo, 1984; Mitchell e Larson, 1987; Huczynsky € Buchanan, 1991; Pettinger,
1996), que so6 poderdo ser alcangados se as organizagdes dispuserem dos recursos

materiais e humanos necessarios para esse efeito.

Bolman e Deal (1991) consideram que no contexto dos recursos humanos
existem quatro pressupostos basicos. O primeiro € que as organizagdes existem para
servir as necessidades humanas e o segundo € a existéncia de uma necessidade mitua
entre as organizacdes e as pessoas. O terceiro e quarto pressupostos dizem respeito ao
ajustamento entre as duas partes. Se o ajustamento ¢ fraco uma delas ou ambas
sofrerfio as consequéncias; se 0 ajustamento € adequado ha um beneficio mittuo. Deste
modo, é importante a existéncia de um adequado ajustamento enire o individuo € a

organizagio. Para Wanous (1977) ha dois processos selectivos subjacentes ao
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ajustamento. Um envolve a selecgdo do individuo pela organizagio e o outro envolve a

selecgfio desta por parte do individuo.

Quando uma organizagio tem necessidade de contratar pessoal para um
determinado posto de trabatho desenvolve expectativas acerca dos individuos que irdo
desempenhar essa fungdo. Mas, as pessoas que S€ candidatam também tém
expectativas acerca da organizagdo, que pretendem ver correspondidas. Essas
expectativas ultrapassam o que ¢ estipulado no contrato de trabalho, o que ir modelar
a relagdio entre as duas partes; isto €, o contrato psicologico. Este define as condigdes
de envolvimento psicolégico de cada individuo com a organizagdo (Davies e

Newstrom, 1985).

Para Pereira (1993), o contrato psicologico € definido como um sistema de
mituas expectativas entre o individuo e as pessoas que representam a organizagéo,
comegando a desenvolver-se antes da admissdo e prolongando-se pela carreira,

podendo ainda manter-se para além desta.

A relacfio entre o individuo € a organizagio ¢ interactiva, desenvolvendo-se
através de um processo de exploragdo, avaliagio e negociagio das expectativas
individuais por forma a estabelecer um contrato psicolégico viavel (Schein, 1970;
Gabarro 1987). Este continua a ser renegociado durante a carreira organizacional
(Schein, 1970; Pereira, 1993; Makin, Cooper ¢ Cox, 1996). A socializagdo
organizacional é um conceito que se refere ao processo pelo qual um novo membro da
organizagio aprende o sistema de valores, normas € 0s padrbes comportamentais

(Schein, 1968; 1970). Segundo Gabarro (1987) o processo de socializagdo mitua
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desenvolve-se em quatro fases. Estas sdo: orientagio ¢ formagio de impressdes;
exploragdo; verificagdo; € estabilizagdo. Este processo € ciclico, podendo voltar a
qualquer fase anterior se as expectativas forem frustradas, seguindo sempre depois 0
ciclo descendente. A socializagéo serve para moldar as respostas dos individuos no
trabalho de forma consistente com 0S objectivos da organizagdo (Davies e Newstrom,
1985; Campbell ¢ Campbell, 1988). Os processos de aprendizagem vdo depender do
grau prévio de socializagao. Se o individuo antecipou de forma adequada as normas da
organizagdo, O Processo envolve a reafirmacdo dessas mormas. Se 0 individuo
apresenta valores e padroes comportamentais que variam de forma incongruente dos
esperados pela organizagdo, 0 processo de socializagdo envolve uma fase inicial de
destrui¢do ou descongelamento. Esta fase tem por fungdo separar a pessoa dos seus
antigos valores, demonstrando-lhe que estes sio desnecessarios do ponto de vista da
organizagio e levando-o a redefinir-se em fungdo dos novos papéis que lhe serdo

concedidos (Schein, 1968).

Para este autor, o éxito destas técnicas de socializago depende de dois factores,
que nem sempre se encontram sob o controlo da organizagdo. O primeiro factor ¢ a
motivagio inicial para a entrada na organizagdo. Se esta for elevada o individuo terd
maior tolerancia a todos os tipos de experiéncias socializanies desagradéveis. Se a
motivacio para a admissdo for baixa aquele podera deixar a organizagdo, nao
tolerando esse tipo de ritos de iniciagdo. O segundo factor refere-se ao grau em que a

organizagdo pode manter 0 novo membro cativo durante o periodo socializante.

Um outro aspecto relevante refere-se a importancia das diferentes normas 2

adoptar pelo individuo. Algumas dessas normas sio essenciais ou centrais, no sentide



Introducdo 4

em que a aderéncia a elas ¢ um requisito para a continuidade na organizagdo. Outras
sio apenas relevantes ou periféricas: ¢ desejavel que os membros adiram, mas néo s&o
essenciais. Relativamente ao ajustamento do individuo & organizagio pode-se
identificar trés tipos de ajustamento possiveis, baseados no tipo das normas a que o
individuo adere. O primeiro tipo ¢ uma forma de rebelifio activa, pela rejei¢do de todo
o tipo de normas, que levara provavelmente a saida, voluntaria ou coerciva, da
organizagfo. O segundo consubstancia-se na conformidade, p‘ela aceitagdo de todas as
normas, que levara ao funcionério leal, mas sem criatividade. O 1ltimo tipo traduz-se
num individualismo criativo, onde ha aceitagdo das normas centrais e rejeigio das
periféricas. Neste tipo de ajustamento, 0 individuo trabalha a favor da organizagio,
mas retém o seu sentido de identidade, exercendo a criatividade como forma de ajudar
a organiza¢do a atingir os seus objectivos. Esta criatividade podera ser aplicada no
desenvolvimento de novos produtos, na procura de solucbes para os problemas
organizacionais ¢ até na descoberta de novas formas de desempenhar as fungdes. Do
ponto de vista da organizagao sera desejavel criar condig¢des que tornem possivel um
ajustamento favoravel ao individualismo criativo. Deste modo, na gestdo
organizacional deve-se tomar consciéncia ndo s6 das complexidades da motivagdo
como dos processos dindmicos que ocorrem quando as pessoas entram € prosseguem

uma carreira numa organizagdo (Schein 1968).

Neste ambito, a eficacia da gestio dos recursos humanos é um factor critico
para o éxito das organizagdes (Schuler e Jackson, 1997). A este nivel, o principal
problema ¢ a forma como se procedera ao recrutamento, selecgdo, formagdo, afectagdo

e socializacdio dos recursos humanos (Schein, 1980), visando preencher os requisitos
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comportamentais essenciais para o funcionamento da organizagdo (Katz, 1964). De
acordo com este ultimo autor, ha trés tipos basicos de comportamento essenciais para
uma organizagio. O primeiro € atrair e manter as pessoas no sistema organizacional. O
segundo é exercer as fungdes de forma confivel, preenchendo os requisitos minimos
de quantidade e qualidade de desempenho. O ultimo ¢ desenvolver as actividades de
forma inovadora na prossecugdo de objectivos organizacionais, que ultrapassam as

especificagdes do papel a desempenhar.

Como subcategorias destes tipos basicos, Katz (1964) refere ainda a cooperagio
miitua, a protecgio da organizagdo, a sugestio de ideias construtivas e criativas, a
antoformagdo e uma atitude geral que favorega o estabelecimento de uma boa imagem

da organizagio no meio envolvente.

Sendo o processo de selecgéo, geralmente, o contacto inicial entre o individuo é
a organizagio (Herriot, 1989), sera meste momento que serfo estabelecidas as
expectativas iniciais (Makin, Cooper ¢ Cox, 1996). E, entfio, aqui que serdio criadas as
premissas, explicitas e implicitas, da relagéo individuo-organizagdo, as quais terdo
implicagBes futuras ao nivel do comportamento organizacional. Neste contexto, ¢
devido a hnpdrtﬁncia do factor humano nas organizagdes, o processo de selecgdo de

pessoal assume um papel de especial relevo.

A principal razdo do desenvolvimento da selecgiio de pessoal foi a necessidade
de previsio do desempenho ¢ 2 seleccio dos individuos cujo prognostico de

desempenho fosse o mais favoravel, tendo em vista a optimizagdo do ajustamento



Introdugdo 6

pessoa-fungdo por forma a atingir a melhor relagdo desempenho-produtividade

(Davies ¢ Shackleton, 1975; Schmitt e Noe, 1986; Guion, 1991).

Para Ribeiro (1996) ha dois principios base que sustentam a seleccdo de
pessoal: a existéncia de diferengas entre as pessoas € a previsdo do comportamento. As
diferencas individuais podem levar a que pessoas diferentes tenham diferentes niveis
de ajustamento a fungdo e/ou de desempenho da mesma. A previsio do
comportamento implica a estimativa do comportamento do individuo no posto de

trabalho, ao qual se candidata.

Dum ponto de vista histérico, o desenvolvimento da selec¢do de pessoal esteve
ligado ao desenvolvimento dos métodos de avaliagiio psicologica. Este ultimo teve o
seu grande inicio na 1° Guerra Mundial, tendo sido nessa época que foram aplicados
pela primeira vez testes psicolégicos em larga escala (Cronbach, 1984; Wolff e Bosch,

1984).

Durante a 2* Grande Guerra assistiu-se a um incremento daquela aplicagdo e a
meio dos anos 40 ja tinha sido desenvolvida toda uma metodologia de selecgdo de

pessoal.

Segundo Wolff e Bosch (1984), o modelo classico de selecgdo de pessoal
atribuia um especial relevo ao critério de &xito no trabalho, sendo constituido pelas

etapas seguintes:

e Analise do trabalho;

e Selecgio ou construgio de preditores;
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e Desenvolvimento de medidas de desempenho no trabalho
(critérios);

e Avaliagio da validade dos preditores numa amosira aleatoria de
candidatos;

e Escolha da combinagio mais favordvel de preditores e
determinacio dos valores minimos necessarios a atingir pelos
candidatos;

e Aplicagdo desta combinagéo para a seleccdo de pessoal.

O processo de aplicagio deste modelo levantou, no entanto, algumas questdes. .
Para Wolff e Bosch (1984), o desenvolvimento das técnicas de avaliaciio tinha-se
alicercado em pressupostos basicos, tais como a natureza unidimensional do critério e
a atribui¢do das diferencas de desempenho no trabalho as diferencas individuais ao
nivel das aptiddes. Com o decorrer do tempo foram colocadas algumas objecgOes

relativamente a estes pressupostos € a outros aspectos ndo contemplados no modelo.

Uma das objecgdes levantadas teve a ver com 0 facto de as diferengas em
termos de desempenho no trabalho serem exclusivamente atribuidas as diferengas de
capacidades e caracteristicas dos individuos. Segundo Wolff e Bosch (1984), este facto
ndo estava de acordo com estudos da época, que revelaram a influéncia de factores
como a motivagio e o esiilo de gestdo no desempenho do individuo. Além disso, nos
anos 60, houve um aumento de interesse pela teoria sistémica, passando a organizagio

a ser vista como um sistema aberto condicionado pelo meio envolvente. Esta
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perspectiva ¢ de dificil conciliagio com a previsdo do desempenho postulada pelo
modelo classico, na qual se tentava tomar em consideragdo a contribui¢do total do
individuo para a organizagio. Considerar a organizagio como um sistema aberto
jmplica a possibilidade de lhe serem efectuadas novas exigéncias pela envolvente, o
que leva a que os individuos tenham sempre de enfrentar novos desafios. Esta
contingéncia implica, entéo, uma centralizaco analitica sobre o processo de mudanga,
tendo como resultante um aumento de interesse pelo estudo dos processos basicos e
- competéncias adaptativas que facilitem o ajustamento efectivo a um meio em

permanente evolugéo.

Por outro lado, os critérios adoptados eram normalmente constituidos por
avaliagdes dos supervisores ou pelos resultados de programas de formagdo. Este facto
originou criticas néo so relativas a objectividade do critério como também a defini¢do
do mesmo, por nesta serem apenas considerados os objectivos da organizagdo. Esta
perspectiva unidimensional ndo contemplava as exigéncias dos individuos em relagdo

ao trabalho, ndo considerando, assim, indices tais como, por exemplo, a satisfagéo.

Além disso, no modelo classico o processo de selecgdo era visto como um
evento tinico, onde a decisdo de contratar ou rejeitar constituia o foco principal.
Métodos considerados como nfo contribuindo para uma melhor previsdo, como a
entrevista, eram rejeitados, sendo apenas tolerados quando apoiados pelo argumento
de que facilitariam a aceitago do processo. Este facto teve como consequéncia uma
mecanizacio do processo de selecgdo de pessoal, culminando na rejei¢do da

componente humana.
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Outro aspecto também criticado era o facto deste modelo se concentrar
exclusivamente na tomada de decisdo por parte da organizagdo, sendo assumido que o
candidato aceitaria incondicionalmente a decisdo da mesma. Assim, o processo de
seleccdo estava isolado de outras actividades como o recrutamento, colocagdo,
formagdo e orientagdo profissional. Nesta perspectiva, os candidatos eram

considerados como objectos.

Nos anos 60 e 70, também foi colocada, nos EUA, a questio da vulnerabilidade
do individuo face a organizagdo, nomeadamente em relagdo a aspectos como a
discriminagdo e a violagdo da privacidade dos candidatos. Esta questio resultou no
estabelecimento de normas legais, visando a protecgdo do candidato, consubstanciadas
nos seguintes direitos: igualdade de oportunidade de contratagdo, privacidade e
iratamento confidencial dos dados pessoais, avaliagdo através de instrumentos

adequados, informagdo sobre o0s resultados e possibilidade de reclamagdo.

As objecgdes ao modelo classico levaram & procura de uma nova concepgao da
selecgdo de pessoal. Nesta, a avaliagdo ndo é mais considerada como uma operagdo
devotada a juntar informag&o para as decisbes de contratagio da organizagio, mas sim
como wm processo psicossocial envolvendo tanto a organizagdo como o individuo
(Herriot, 1989; Lévy-Leboyer, 1994). Deste modo, no processo de selecgdo de pessoal
deverdo ser consideradas ndo sO as exigéncias da organizagdo como também as
necessidades do individuo. Ambas deverdo ser satisfeitas para que o processo de
ajustamento se possa efectuar com éxito. Além disso, este processo de ajustamento,
que visa a eficdcia organizacional (Powell, 1998), devera ser considerado um processo

dinamico, o qual esta dependente das mudangas que se possam operar tanto ao nivel da
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organiza¢do como ao nivel do individuo (Wanous, 1977, Cronbach, 1984). Neste
contexto, Guion (1989) refere a tendéncia para na selecgdo de pessoal ser esquecida a
possibilidade das pessoas poderem mudar, o que leva ao pressuposto de que as
caracteristicas individuais presentes na altura da contratagiio irdo continuar a
caracterizar as pessoas por um longo periodo de tempo e a influenciar o
comportamento no trabalho. Este autor afirma ainda que as fungdes também mudam e
que parte dessa mudanga pode ser induzida pelas pessoas que as desempenham. Uma
implicagdo da nogdo de mudanca para a selecgiio de pessoal consubstancia-se na
necessidade de considerar dois critérios diferentes no processo de contrata¢do. Um -
sera o desempenho necessério para o lugar em causa, como este existe no momento da
previsdo; o outro serd a capacidade para aprender e se adaptar a mudanga, mantendo
igualmente em perspectiva o papel da formagdo como uma forma eficaz de melhorar o
desempenho e alterar comportamentos (Vroom € Deci, 1970; Campbell ¢ Campbell,
1988). Neste ambito, a selecgdo de pessoal devera ser um processo de decisdo conjunta

(Guion, 1989) e devera estar sempre enquadrada na gestdo dos recursos humanos.

Smith e Robertson (1993) propdem um modelo de selecgdo sistematica, que

esta esquematizado na Figura 1.

A primeira etapa deste modelo € a andlise da fungdo. Esta analise envolve a
descrigio da fungdo em termos das tarefas e actividades exigidas ao trabalhador, tendo
por objectivo o conhecimento das capacidades e caracteristicas pessoais necessarias

para o desempenho e das implicagdes organizacionais resultantes da qualidade do
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ESPECIFICACAO DO PERFIL PESSOAL

l

RECRUTAMENTO DOS CANDIDATOS

l

ESCOLHA DOS METODOS DE SELECGCAO

l

SELECCAO DOS CANDIDATOS

l
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DESENVOLVIMENTO
DOS CRITERIOS

INFORMAGAO

Figur

a 1- Etapas da selecgio sistematica (adaptado de Smith e Robertson, 1993)
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mesmo, por forma a determinar que métodos e técnicas deverdo ser utilizados para a

selecgdo dos individuos (Guion, 1991; Smith e Robertson, 1993)

A observacdio, os questionarios, as entrevistas individuais ou em grupo € O
método de incidentes criticos sdo exemplos de métodos utilizados para efectuar a

andlise da funcdo (Kandola, 1989; Smith e Robertson, 1993).

A segunda etapa prende-se com O desenvolvimento dos critérios de
desempenho no trabalho. Este € de suma importincia, uma vez que € com base nos
critérios que o processo de selecgdo ird ser avaliado (Smith e Robertson, 1993). Estes
autores referem trés niveis de critérios. Um critério imediato diz respeito aos
comportamentos € acgdes esperadas no desempenho. Um outro tipo de critério serﬁo
os resultados a atingir. O terceiro nivel, mais complexo, avalia quanto ¢ que o
individuo contribui para os objectivos organizacionais. Indices tipicos deste critério
sdo, por exemplo, os niveis de produtividade e de crescimento organizacional. Este
critério ¢ dificil de operacionalizar pela sua inerente complexidade no que respeita ao
tempo necessario para a acumulagio de dados; aos custos inerentes a sua definigéo
adequada e por serem facilmente contaminados pela politica governamental; condi¢des
econémicas ou alteragdo do mercado a atingir. Para estes factores, ndo devera ser
esperado que os resultados de selecgdo estejam fortemente relacionados com este

critério, a ndo ser talvez ao nivel dos gestores de topo.

Outros tipos de indices utilizados como critérios poderdo ser obtidos ao nivel da
produgdo (quantidade, qualidade e custos), ao nivel dos registos pessoais existentes

(assiduidade, progressdo na carreira, acidentes de trabalho e formagdo) e ao nivel dos



Introducdo 13

julgamentos efectuados por outrém (chefias, colegas, subordinados, o proprio

individuo e observadores externos).

Kline (1991) afirma que quanto maior for a multidimensionalidade dos
requisitos do trabalho, mais dificil sera estabelecer um critério objectivo e, por
consequéncia, mais dificil sera avaliar os individuos nesse trabalho. Uma forma de
ultrapassar este problema € a utilizagdo do maior nimero possivel de critérios. No
entanto, Smith e Robertson (1993) chamam a atengdo para a importdncia da
praticabilidade dos critérios em {ermos de custo, aceitabilidade por parte da
organizagdo, tempo de recolha e disponibilidade dos dados, aceitabilidade de quem

recolhe a informacdo, facilidade de analise € volume de informagdo disponivel.

Seguidamente, segue-se € especificagdo do perfil pessoal, na qual sfo
estabelecidas as caracteristicas pessoais necessarias para o desempenho da fungio eni
causa. As aptiddes mentais e psicomotoras, as caracteristicas de personalidade e os
interesses ¢ motivacio sio exemplos destas caracteristicas. Esta especificagio ¢
realizada a partir da descrigéo da fungéo, sendo importante distinguir as caracteristicas

essenciais das meramente desejaveis.

A quarta etapa refere-se ao recrutamento dos candidatos. Dreher e Kendall
(1995) consideram que o recrutamento tem por objectivo encorajar individuos
qualificados a candidatarem-s¢ a uma fungdo. Para estes autores, a estratégia de
recrutamento implica tomar varias decisdes. Primeiro, ha que decidir se o
recrutamento serd efectuado interna ou externamente a organizacio. Seguidamente,

+8m de ser definidos o mercado de trabalho e os métodos de publicitagdo das vagas.



Introdu¢do 14

Por tiltimo, ha que escolher a abordagem a seguir no fornecimento de informagéo aos

potenciais candidatos sobre as funcdes, a organizagao e as oportunidades de carreira.

Smith e Robertson (1993) citam vérias vantagens do recrutamento interno como
sejam maior rapidez, maior informacdo disponivel sobre o candidato, menos
formalidades, redugdio dos custos da publicitagdo e da formagdo, ¢ melhoria do
ambiente interno pelo sentimento de que a organizagdo cuida dos seus elementos,
dando-lhes a primeira escolha em relagio as vagas existentes. Mas, o recrutamento
interno também apresenta desvantagens. A principal tem a ver com a negagio a
organizagio de novas ideias e abordagens, a qual pode trazer consequéncias a longo
prazo, nomeadamente ao nivel do conformismo. Outra desvantagem € que quando uma
candidatura é recusada pode levar a que o empregado em causa diminua o nivel de

desempenho ou saia da organizagao.

Um aspecto interessante ao nivel do recrutamento ¢ o desenvolvimento do
“recrutamento electronico”, ou seja, o recrutamento efectuado através da rede
informatica mundial (Infernef). A implicagdo mais imediata tem a ver com O
alargamento das escolhas possiveis, tanto para as organiza¢gdes como para 0S
candidatos. As organizagdes podem escolher os candidatos com o perfil mais
adequado, a partir das bases de dados existentes, minimizando 0s custos com 0S
anfincios e analise curricular. Este tipo de recrutamenio exige uma adaptagio das
técnicas e meios utilizados, nomeadamente ao nivel da publicitagdo, recolha de

candidaturas, processamento e gestio da informagéo.
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A quinta etapa refere-se & escotha dos métodos de selecgdo. Pettinger (1996)
considera que o principal objectivo da selecgéo de pessoal € obter o maior niimero de
informacGes sobre as aptiddes, capacidades e caracteristicas dos candidatos. Assim,
para tornar mais eficaz a avaliagdo, este autor advoga a aplicagdo do maior nimero
possivel de métodos para deste modo, obter um maior namero de informagéo éobre 0s
candidatos. Contudo, o mtmero de métodos a utilizar terd necessariamente que
obedecer a praticabilidade da aplicagdo, no seguimento dos constrangimentos ja

explanados relativamente  praticabilidade dos critérios.

Para Muchinsky (1986) a escolha dos métodos de selecgdo a utilizar depende de

quatro pardmetros. Estes sio: validade; equidade (fairness); aplicabilidade; e custo.

A validade é o parimetro de avaliagio mais importante. Muchinsky (1986)
utiliza o conceito de validade no contexto da exactiddo da previsdo, ou seja, da

capacidade em prever com exactiddo o critério de desempenho considerado.

Kline (1986) refere ainda outros tipos de validade também relevantes neste
contexto. O primeiro tipo abordado ¢ a validade facial, que se refere ao facto do
método parecer medir aquilo que € suposto avaliar. O seu objectivo € facilitar a
obtengdo de cooperagdo por parte dos candidatos, os quais tenderio a uma maior

colaboragdo se o método Ihes parecer adequado ao objectivo a atingir.

Outro tipo de validade ¢ a validade concorrente, que ¢ avaliada a partir da
correlagio do método em causa com outros métodos que medem as mesmas

caracteristicas.
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Por sua vez, a validade de contetdo avalia se todos os aspectos da dimens&o em

causa estdo contemplados.

Por tltimo, a validade de construto tem por objectivo a avaliagiio da validade
convergente ¢ divergente, ou seja, daquilo que o método avalia e do que nfo avalia,

tendo como base um construto tedrico.

No entanto, Guion (1991) refere que embora os outros tipos de validade sejam
importantes, a 16gica subjacente a validade preditiva, de que o procedimento utilizado
na selecgio dos candidatos a serem contratados pode prever um critério importante,

continua a ser central na investigagdo em selecgdo de pessoal.

A equidade refere-se 4 capacidade do método de selecgdo de fornecer previsdes
de desempenho no trabalho ndio enviesadas por caracteristicas como sexo, idade e
etnia.

A aplicabilidade tem a ver com o grau €m que o método de selecgdo pode ser

utilizado para vérios tipos de fungdes e de candidatos.

O custo est4 relacionado com os encargos inerentes a utilizagio do método,
tanto ao nivel da conceptualizacio e desenvolvimento como da aplicagdo (Ribeiro,

1996).

Robertson e Smith (1989) referem ainda outros parametros como a fidelidade, a
disponibilidade, as qualificagdes do utilizador, a orientagdo para o passado, presente

ou futuro, a aceitabilidade e o impacte nos candidatos.

Os principais métodos e técnicas utilizados na selecgdo de pessoal sdo os

formulérios de candidatura, os testes psicoldgicos, as provas situacionais, as
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entrevistas, os centros de avaliagio (assessment centres), a informagéo biografica e as

referéncias.

Os formularios de candidatura assumem diversas funcdes no processo de
selecgdo. Uma destas fungdes consiste na recolha de informagcio sobre o candidato, a
qual permite a elaboragdo de pequenas listas de candidatos a considerar, ou seja,
permite efectuar uma pré-selec¢do (Smith e Robertson, 1993; Makin, Cooper e Cox,
1996). Em segundo lugar, também fornecem uma base para a entrevista, na qual varias
4reas poderdo ser mais aprofundadas. Em terceiro lugar, permitem a construgéo de um
ficheiro de candidatos, os quais ndo sendo adequados para o presente trabatho, poderdo
sé-lo para futuras vagas que venham a surgir. Em quarto lugar, o formulario de
candidatura pode também ajudar a analisar o mercado de trabalho e a identificar a
forma mais eficaz de publicitar o recrutamento, reduzindo desta forma os custos. Por
{iltimo, este tipo de questionario pode servir para promover a imagem da organizagdo.
O formulario é visto por nm grande nimero de pessoas e a Impressao formada por
estas influenciara provavelmente a impressdo que irdo ter da organizagdo. Por isso, 0
formulrio deve ser cuidadosamente concebido e adaptado ao tipo de trabalho e de

candidato (Smith e Robertson, 1993; Makin, Cooper e Cox, 1996).

Os testes psicolégicos sdo medidas objectivas, sistematicas e pad.fonizadas que
visam a obtencdo de amostras de respostas verbais, ndo verbais ou outras formas de
comportamento do individuo. Estas podem, entéo, ser utilizadas para avaliar uma ou
mais capacidades e caracteristicas psicologicas do candidato, por comparagdo dos
resultados obtidos por este com os resultados obtidos por uma amostra representativa

da populagdo em causa (Anastasi, 1961; Freeman, 1980; Smith e Robertson, 1993).
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Os testes psicologicos podem ser classificados de diversas formas. Smith e
Robertson (1993) propdem trés categorias de classificagfo. A primeira tem a ver com
o objectivo do teste, ou seja, aquilo que este visa medir. Estes autores afirmam que, kno
global, os testes podem ser classificados em testes de: capacidade mental, habilidade
motora, personalidade, interesses € motivacdo. A segunda diz respeito ao método de
medicdo, que pode ser individual ou colectivo, podendo ser do tipo papel-e-lapis ou
exigindo aparelhos (caso da avaliagio a nivel psicomotor). Finalmente, a terceira

categoria refere-se ao tipo de qualificagdes necessarias ao utilizador do teste.

Um desenvolvimento importante nas provas psicologicas sdo os testes
informatizados. A vantagem mais relevante ¢ a possibilidade de testar de forma
adaptativa o nivel de aptiddo do. individuo que é avaliado (Jensen, 1980). Isto permite
limitar o teste, adaptando-o 3 pessoa € maximizar rapidamente 0s parﬁmetrbs
psicométricos desejados. Além disso, o ajustamento da dificuldade dos itens ao
individuo e a informacdo que lThe é dada em relagdo as respostas podera melhorar a

motivagdo dos candidatos, para a concretizagdo da tarefa proposta.

Este tipo de testes apresenta alguns inconvenientes relativamente aos testes
convencionais, como sejam a limitagio do numero de candidatos avaliados
simultaneamente, pelo elevado custo do equipamento, a eventual eliminagdo do
contacto directo com o avaliador e a determinagdo das qualidades psicométricas. No
entanto, permitem: economia de tempo, em {ermos de aplicagdo e correcgéio das
provas; possibilidade de construgdo de itens, que de outro modo seriam impossiveis de
obter; realizagdo de testes adaptativos; e medigdo de caracteristicas como coordenagdo

motora e tempo de laténcia ou de reacgio (Fernandes, 1991).
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As provas situacionais ou simulagdes sio testes orientados para a obtengdo de
amostras de comportamento no trabalho (work samples) e envolvem a identificag&o
duma tarefa ou dum conjunto de tarefas directamente relacionadas com a funcéo
(Smith e Robertson, 1993; Ribeiro, 1996). Este tipo de testes avaliam directamente o
comportamento dos candidatos através dum exercicio pratico. Como exemplos, tem-se
os testes psicomotores e os exercicios situacionais de discussdo e tomada de decisdo

(Muchinsky, 1986; Makin, Cooper e Cox, 1996).

As referéncias ou recomendacéio sio um dos métodos tradicionais de seleccdo,

que continua a ser bastante utilizado (Plumbley, 1991; Makin, Cooper e Cox, 1996).

As referéncias tém duas fungbes: uma ¢ a confirmagdo da informagdo forecida
pelo candidato; a outra visa obter opinides sob o desempenho no passado ou sobre as
caracteristicas pessoais dos candidatos. Algumas organizagdes sO procuram referénciaé
apos ter sido efectuada uma oferta de emprego, com o objectivo de confirmar a
informagio dada pelo candidato. Esta fungdo confirmatéria ndo influencia geralmente

a tomada de decisdo.

Muitas organizagdes recolhem referéncias no principio do processo de selecgdo.
Estas sdo frequentemente solicitadas aos empregadores anteriores, mas poder-se-a
recorrer a outras fontes, tais como colegas ou amigos. Podem assumir diversas formas
como cartas de recomendagfo, formulirios previamente preparados e entrevistas

telefonicas ou presenciais.
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Os aspectos a considerar na utilizagéo das referéncias incluem o modo como a
frequéncia é produzida, a forma do procedimento de recotha de dados, a avaliagdo e

interpretagdo dos dados resultantes (Smith e Robertson. 1993).

As entrevistas sdo dos métodos mais utilizados em selecgdo de pessoal. Guion
(1991) refere quatro fungSes das entrevistas. Em primeiro lugar, estas desempenham
um papel de relagdes publicas, visando tornar atractiva a fungfo e a organizagio por
forma a motivar o candidato hesitante a apresentar os seus pontos fortes de forma
eficaz. Os interesses organizacionais também ficam salvaguardados se o candidato
ficar com a impressdo que a organiza¢io ¢ um bom local para trabalhar e que trata de
forma justa os candidatos, mesmo quando ¢ rejeitado, ou recusa uma oferta de

trabalho, uma vez que poderé transmitir esta impressio a outras pessoas.

O forecimento de informagdo realista sobre a fungdo a desempenhar também
podera reduzir o choque inicial, por vezes vivenciado, no confronto com a realidade da

funcdo.

Em segundo lugar, a entrevista permite a recolha de informagio sobre o

candidato, sendo importante considerar a natureza da informag&o a obter.

Por outro lado, na entrevista podem-se avaliar determinadas caracteristicas do
candidato, que sdo dificeis de medir adequadamente por outros métodos. Exemplos
dessa caracteristicas sdo: a afabilidade; a capacidade de relacionamento interpessoal; a

fluéncia verbal, a apresentagdo e postura.

A tltima funcdo refere-se 4 tomada de decisdio, a qual pode assumir duas

modalidades. Numa, os entrevistadores poderdo efectuar um julgamento global da
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adequabilidade do candidato e dar um parecer, mas ndo tomam a decis@io final. Na
outra modalidade poderdio ser tesponsaveis pela recolha e avaliagdo da informagdo
proveniente dos métodos utilizados e pela decisdo final de contratar ou rejeitar o
candidato. Os candidatos recomendados para a fase segminte do processo, ou
contratados, serdo aqueles com a melhor previsdo de ajustamento a fun¢do em termos

de comportamento no trabatho e desempenho.

Para que a entrevista possa ser um bom preditor, devera incidir sobre o

comportamento e ser bem planeada e estruturada.

Os centros de avaliagdo combinam varios métodos para avaliar uma série de
comportamentos e competéncias (Makin, Cooper e Cox, 1996). Segundo Guion (1991)
este método tem duas caracteristicas adicionais em relagdo aos restantes métodos de
avaliacdio: a avaliagio de pessoas em grupos, por forma a avaliar mais directamente als
variaveis interpessoais, € o desenvolvimento de exercicios situacionais, destinados a
suscitar comportamentos relevantes para a fungo. E um método frequentemente
utilizado em fungdes para as quais as competéncias sociais sdo importantes. Permite
colocar os individuos em situagdes proximas das que sdo vivenciadas
profissionalmente, as quais s&o concebidas por forma a facilitar a observagio dos

aspectos positivos e negativos do candidato em relagiio a uma fungfo (Perche, 1988).

No tocante a informagio biogrifica, hd muitos métodos de seleccdo que
procuram obter informagio sobre a histéria passada do candidato, em particular, sobre

a forma como aquela se relaciona com as suas competéncias e experiéncias de
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trabalho. Os formularios de candidatura, os curricula vitae e as entrevistas sao

frequentemente utilizadas para obter este tipo de informag&o.

A informacdo biografica difere daqueles métodos pela utilizagio de métodos de
recolha mais estruturados e pormenorizados. E avaliada por questionarios, cujas
questdes sdo contextualizadas, tanto em termos das fungdes anteriormente
desempenhadas como da fungdo a que 0 individuo se esta a candidatar (Ribeiro, 1996).
Esta informacfo é correlacionada com os critérios de desempenho para identificar os

factores de histéria pessoal dos candidatos que prevéem comportamentos no trabalho.

Smith ¢ Robertson (1993) referem ainda outros métodos utilizados como a
auto-avaliacdo, a avaliagio pelos pares, as autobiografias futuras, testes de honestidade
e registos de anteriores realizagdes. Schmitt ¢ Noe (1986), salientam também outro

tipo de critérios como o desempenho académico e a antiguidade.

A etapa seguinte consiste na selecgdo dos candidatos com base nos critérios e
métodos adoptados. Apos a selecgéo, segue-se a avaliacio da mesma. Esta envolve a
validade e a utilidade do processo de selec¢éo e tem como objectivo a melhoria do
processo de selecgdo, pela confirmacdo da utilidade dos critérios € o desenvolvimento

de estratégias de recrutamento.

A filtima etapa diz respeito ao impacte psicolégico que a selecgdo pode ter nos
candidatos e & questio da informagfio. Robertson e Smith (1989) referem que quando €
realizada uma selec¢do ha trés tipos de resultados: aceitagdo, rejeicdo e informagdo
sobre os pontos fortes ¢ fracos. O impacte psicolégico da rejeigio num candidato varia

de acordo com trés factores: o contexto no qual a decisio ¢ tomada; o método
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utilizado; e as caracteristicas pessoais do candidato. Uma nog¢do implicita em vérias
investigagdes na area de selecgio de pessoal é que a medigdo das diferengas
individuais e a tomada de decisdo € um processo psicoldgico neutro, sem implicagdes.
Aqueles autores consideram que esta visdo devera ser substituida por um modelo mais
compreensivo dos métodos como intervenientes nas carreiras das pessoas. A Figura 2
ilustra as variaveis envolvidas quando é considerado o impacte dos métodos de

selecgdo de pessoal nos candidatos.

VARIAVEIS
RESULTANTES
Decisdo Informacdo
Candidato——p Método l L Reacgio afectiva ) ® Dedicag@o ao
‘ e cognitiva trabalho
» Invasdo = Bem-estar
» Fidelidade psicologico
= Tipo/grau de ' = Actuacfo pessoal

informagao
Moderadores

= Etapa da carreira/apoio social
» Contexto

= Variaveis pessoais

» Conhecimento dos métodos

Figura 2 - O impacte psicologico dos métodos de selecgdo de pessoal nos candidatos
(adaptado de Robertson e Smith, 1989).

Dos aspectos abordados até aqui salienta-se a importincia duma abordagem
contingencial do desempenho (Mitchell e Larson, 1987), a qual se sustenta na
adequagdo do processo de ajustamento pessoa-organizagdo: a organizagdo deve

assegurar que as pessoas certas trabalham nas fungdes certas sob as condigdes
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adequadas. As expectativas que uma pessoa traz para a fungfo a desempenhar deverdo
ser concordantes com as experiéncias que adquire na mesma (Wolff e Bosch, 1984).
Do ponto de vista da selecglo de pessoal, entre dois candidatos com as mesmas
caracteristicas desejaveis, a escolha recaird sobre aquele que demonstrar ter a
motivagdo para a candidatura mais adequada para um melhor ajustamento pessoa-
organizagio (Ronen, 1994). Segundo Davies e Newstrom (1985), a motivagdo pode
decorrer de dois factores: as necessidades da pessoa e as consequéncias dos actos
daquela. Mitchell e Larson (1987) propdem um modelo de motivagéo e desempenho,
no qual aﬁrmam que a motivacdo diz respeito aos processos psicologicos que causam
a activagdio, direcgdo e persisténcia de acgdes voluntarias dirigidas para um objectivo.
Para estes autores, a motivagio é um fenémeno individual, com caracter intencional e
multifacetado. As facetas mais importantes da motivagdo séo a activagdo e a direcgdo
do comportamento. A questdo da motivagio aborda o que leva as pessoas a se
activarem e a questdo da direcgo (ou escolha intencionada) lida com as pressoes no
individuo para adoptar um determinado comportamento em detrimento de outro. O
facto da persisténcia ter suscitado menos interesse do ponto de vista tedrico €
parcialmente devido, de acordo com estes autores, ao facto da manutengio do
comportamento poder ser simplesmente definida como a reafirmagdo da escolha da
acgdo inicial. Além disso, as teorias motivacionais prevéem o comportamento, visto

que a motivagdo diz respeito a ac¢do e as forgas internas € externas que influenciam a

escolha de acgdo individual.

Dentro das teorias de activacio, o conceito das necessidades humanas é, de

acordo com Steers e Porter (1983), a nogdo mais universal no campo da motivagdo no
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trabalho. A necessidade pode ser definida como um estado interno de desequilibrio
que o individuo tenta compensar através de uma determinada acgfio. As pessoas sao
motivadas por aquilo que precisam (Davies e Newstrom, 1985). Para Mitchell e
Larson (1987), a primeira grande tentativa para classificar as necessidades relevantes
para o comportamento organizacional foi efectuada por Abraham Maslow. Esta teoria
tem duas premissas basicas. A primeira é que as pessoas sdo motivadas pelo desejo de
satisfazer determinado tipo de necessidades. A segunda é que estas necessidades séo
comuns 4 maioria das pessoas, estando dispostas de uma forma hierarquica sequencial.
Esta hierarquizagfo estipula que para uma necessidade de ordem superior possa ser um
factor motivador é essencial que as necessidades de ordem inferior aquela estejam
satisfeitas, assumindo, entio a existéncia de uma prepoténcia de necessidades

(Maslow, 1943; Mitchell e Larson, 1987)

As necessidades referenciadas por este autor sdo, por ordem ascendente de
importancia, as necessidades fisiologicas, a necessidade de seguranca, a necessidade
de amor e pertenga, a necessidade de estima, a necessidade de experiéncia estética € a
necessidade de auto-actualizagdio. Além das necessidades descritas, Maslow (1943)
refere ainda como pré-requisitos para a satisfagéo das necessidades basicas a liberdade
de expressdo, investigagio e procura de informacgdo bem como a necessidade de
conhecimento e compreensdo. As necessidade fisiologicas sdo as mais prepotentes de

todas as mecessidades. Quando as necessidades sdo satisfeitas cessam 0 seu papel

como determinantes ou organizadoras do comportamento.

A necessidade de auto-actualizagdo refere-se ao desejo de autorealizagéo,

podendo ser considerada como a tendéncia de cada pessoa para se realizar em todo o
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seu potencial, ou seja, poder-se tornar em tudo aquilo que € capaz de ser. A forma
especifica que estas necessidades tomam varia grandemente de pessoa para pessoa.

Poderé assumir uma forma de ideal de realizagéo criativo, atlético ou estético.

A hierarquia das necessidades de Maslow ndo devera ser vista como uma
descrigdo rigida do desenvolvimento da motivagio humana, mas como uma imagem

tipica do que podera acontecer sob condi¢es ideais (Huczynski e Buchanan, 199 1).

McClelland (1989) tefere o facto desta teoria ndo ter considerado
suficientemente as condi¢des ambientais, que causam as diferentes necessidades da
hierarquizago. Diferentes individuos tém diferentes formas de considerar estas
necessidades. Muito estd dependente do éxito ou insucesso passados em relagio a
tentativa de satisfazer as necessidades. Alguma pessoas procuram a auto-actualizacio
34 custa da necessidade de afecto e pertenca. Outras procuram a criatividade em
detrimento da sua seguranga € sobrevivéncia pessoais. Experi€ncias traumaticas
podem ter como consequéncia um bloqueio num nivel da hierarquia. A privagido
prolongada duma determinada necessidade pode levar um individuo a subvalorizar
essa necessidade e a concentrar-s€ €m a satisfazer, por forma a nfio vivenciar a
privagio outra vez. O énfase colocado em cada necessidade para o individuo pode
mudar com o tempo a idade e a experiéncia. Além disso, um individuo pode perseguir

varias necessidades a0 mesmo tempo.

No entanto, esta teoria chamou a aten¢do para o facto de haver diferentes
motivos que podem influenciar o comportamento (Huczynski e Buchanan, 1991).

Além disso, teve ainda o mérito de levar ao reconhecimento, por parte dos gestores, da
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importincia dos factores motivadores de ordem mais elevada (como a autonomia,
responsabilidade ¢ desafio) em detrimento dos factores motivadores tradicionais
(como o salario, promogdes € horéario de trabalho) (Mitchell e Larson, 1987). Outra
contribui¢do importante foi ter enfatizado as diferencas individuais chamando a

atengdo para as diferentes necessidades de cada individuo.

Qutra teoria pertinente neste contexto € postulada por McClelland, e aborda a
motivagio numa perspectiva de necessidades individuais. O pressuposto basico deste
autor € que as pessoas aprendem na infincia que certos comportamentos levam a
gratificagdo, desenvolvendo, entdo, necessidades baseadas nestes comportamentos
(Makin, Cooper e Cox, 1996). McClelland (1965) afirma que todos os motivos sdo
apreendidos, formando-se ao longo do tempo agrupamentos de expectativas ou
associagbes a volta das experi€ncias afectivas, as quais nfo sdo todas ligadas as
necessidades bioldgicas. Este autor considera que ha necessidades ou motivos basicos.
As principais sdo: competéncia, €xito, poder e afiliagdo. A necessidade de competéncia
deriva da necessidade basica de dominar o meio ambiente, sendo activada quando se
enfrentam situacdes inovadoras e desafiantes e diminuindo quando h4 uma dominancia
repetida da tarefa (Mitchell e Larson, 1987). Os individuos motivados pela
competéncia procuram dominar o trabalho, desenvolvendo a capacidade de resolugdo
de problemas, procurando a inovagio € tirando partido da sua experiéncia (Davies ¢
Newstrom, 1985). Koestner ¢ McClelland (1990) distinguem entre a natureza
intrinseca e extrinseca desta mecessidade. Quando o motivo de competéncia é de

natureza intrinseca ¢ direccionado por autoreacgdes, como sentimentos de satisfagdo

relativos ao éxito na realizagiio da tarefa. Quando € de natureza extrinseca, guia-se
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pelas reacgdes sociais, como O orgulho pelo reconhecimento do éxito atingido ou
vergonha se ndo se é reconhecido. Assim, o objectivo principal da competéncia
intrinsecamente orientada ¢ melhorar as pericias e ser mais eficaz na concretizagdo das
tarefas. Por sua vez, o objectivo principal da competéncia extrinsecamente orientada ¢é
a autopercepgdo de si mesmo cOMO teﬁdo um comportamento competente, tal este
como é definido pela situagdo ou ¢ aceite como uma parte da auto-imagem.

A necessidade de éxito (nAch) leva as pessoas a superarem desafios e
obstaculos na prossecugdo de objectivos e representa uma preocupagdo em fazer
melhor, podendo, por isso, também ser designada por necessidade de eficicia. As
pessoas com elevada ndch sdo atraidas para actividades com um grau moderado de
dificuldade, chamam a si a rtesponsabilidade de encontrar uma solugdo para o
problema em causa e gostam de teceber informagio sobre o seu desempenho
(McClelland, 1985; Koestner € McClelland, 1990). McClelland (1965) considera que €
possivel desenvolver esta necessidade através da aprendizagem. As praticas
educacionais e socializantes vivenciadas por cada individuo sdo importantes para a
aquisigio duma elevada necessidade de éxito, sendo, no entanto, possivel desenvolver
esta necessidade posteriormente através da formacdo (McClelland, 1965; 1989).

A necessidade de poder (nPower) representa nm interesse recorrente em
influenciar pessoas e mudar situagSes. As pessoas com elevada nPower gostam de
actividades competitivas, querem ter prestigio e correm riscos para o obter. Esta
necessidade de poder assume vérias manifestagdes de acordo com a interiorizagdo de
normas de conduta, o padrdo das outras necessidades e o tipo de inibigfo para a acgdo

(McClelland, 1989). As pessoas com uma elevada necessidade de poder so serdo bem
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sucedidas se este motivo for acompanhado por um compromisso aos objectivos
organizacionais (Mitchell e Larson, 1987).

A necessidade de afiliacdo (nAff) corresponde a necessidade de estar com
outrém ou de pertenga a um grupo. As pessoas com elevada nAff sio caracterizadas
por um forte desejo de aprovagdo e reafirmagdo por parte dos outros, pela tendéncia a
aquiescerem aos desejos € normas dos outros, quando sdo pressionados por pessoas
cuja amizade eles valorizam, e por se interessarem sinceramente pelos sentimentos das
outras pessoas. Assim, este tipo de individuos tém um melhor desempenho quando s&o
elogiadas pelas suas atitudes favoraveis e quando tém liberdade para estabelecer e

desenvolver relagdes sociais (McClelland, 1989).

As diferentes teorias abordadas destacam a importéncia das necessidades para o
desempenho. Além disso, de acordo com Steers e Porter (1983), as variag0es dessas
necessidades podem ser factores significativos para a determinag8o do esfor¢o ¢ do
desempenho. Segundo Mitchell e Larson (1987), as teorias de necessidade apontam

para o facto de diferentes individuos terem diferentes necessidades.

Ronen (1994) refere duas estratégias para melhorar a motivagdo no trabalho.
Por um lado, a selecgiio de pessoas cujos motivos se ajustem a situagdo e, por outro

lado, reforgar esses motivos nos individuos.

Como implicagBes organizacionais Mitchell e Larson, (1987) sugerem que a
organizagdo deve providenciar mais flexibilidade e variabilidade para potenciar o

ajustamento enire as necessidades do individuo e as recompensas fornecidas pela
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organizagdo. Um ajustamento adequado levara ao aumento da qualidade do

desempenho.

Um outro aspecto referido por estes autores como Causa da activagio € a
facilitacdio social, ou seja, a presenca de outras pessoas e o desejo de ser avaliado

favoravelmente como motivadores.

No tocante as teorias da escolha intencionada (em termos da direc¢do do
comportamento), Mitchell e Larson (1987) referem como principais a teoria das

expectativas, a teoria da definigéo de objectivos e a teoria da equidade.

A teoria das expectativas postula que as pessoas analisam as vérias alternativas
de accdo disponiveis e escolhem a alternativa que, segundo créem, maximizara as suas
recompensas (Vroom, 1964). E a expectativa ou antecipagdo subjectiva do que poderé
acontecer que influencia a escolha. A teoria apresenta trés factores principais: a
expectativa da ocorréncia de determinados resultados, a percepgdo da relagdo causal
entre o que di e o que recebe e o valor (satisfagdio antecipada) de cada um destes
resultados; isto é, a expectincia, a instrumentalidade e a valéncia. O modelo
subjacente ¢ multiplicativo, sendo a motivagio resultante do produto dos trés factores.
Como implica¢Bes para a gestio organizacional, Mitchell e Larson (1987) referem a
primazia da antecipagdo das recompensas, para a escolha das alternativas, em relagdo
as obtidas no passado. Além disso, as recompensas deverdio ser atribuidas de forma
clara e préxima aos comportamentos desejaveis para a organizacdo. Por ultimo, deveré
haver um ajustamento adequado das recompensas a atribuir as valorizagBes especificas

de cada individuo. Segundo estes autores, as semethangas destas implicagdes com as
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das teorias de activagdo consubstanciam-se no facto de que a valéncia reflecte a ideia
da importincia do poder de atracgdo dos resultados do trabalho e que essa

atractividade pode variar consoante as pessoas € 0 tipo de resultados.

A teoria de definigdo de objectiVos baseia-se nos pressupostos de que, por um
lado, a produtividade ¢ uma fungdo da motivagdo de cada individuo para produzir a
um dado nivel e, por outro lado, que essa motivagdo depende das necessidades do
individuo, reflectidas nos objectivos que ele pretende atingir, ¢ da sua percepgao em
relagio 4 utilidade relativa do comportamento COmO instrumental ou como um

caminho para alcangar esses objectivos (Georgepoulos, Mahoney e Jones, 1957).

Um factor importante nesté teoria é a dificuldade do objectivo a atingir.
Objectivos demasiado fceis levam a um baixo esfor¢o e os objectivos impossiveis
baixam o nivel de desempenho, devido a experiéncia de fracasso. Além disso, quantb
mais especifico for o objectivo maior ¢ o seu valor motivador. Pode-se explicar ¢
prever o desempenho de um individuo em funcdo dos objectivos por ele valorizados e

das expectativas de conseguir ou ndo atingi-los (Mitchell e Larson, 1987).

A teoria da equidade baseia-se em processos de comparagio social e ¢ baseada
na ideia de que as pessoas analisam o que diio no trabalho e o que elas recebem em
retorno, comparando esse balango com o de outras pessoas com fungdes similares
(Mitchell e Larson, 1987). A equidade da comparagio vai ter influéncia no
comportamento. Se ha equidade o individuo sentir-se-3 confortavel na situagio e nao
alterara o seu comportamento. Se ndo h4 equidade pode reagir de duas formas,

dependendo do saldo do balango. Se este The for favoravel poderda aumentar o seu
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esforgo, diminuir os resultados esperados ou alterar o seu nivel de comparagfio. Se o
balango lhe é desfavoravel pode reduzir o seu desempenho, tentar aumentar OS
resultados ou alterar o nivel de comparagdo. Em casos exiremos podera sair da

organizagao.

As trés abordagens definem a motivagdo como um Pprocesso intencional
individual. A maior diferenga entre elas consiste no mecanismo que leva o individuo a
agir de determinada forma. Na teoria das expectativas o mecanismo ¢ a expectativa de
maximizaéﬁo das recompensas. Na teoria de defini¢do de objectivos ¢€ a intengdo em

atingir um objectivo e na teoria da equidade ¢é o desejo de justiga.

Outras teorias de indole externa de escolha intencionada referem-se ao sisterna
de recompensas, as caracteristicas do trabalho e aos factores sociais. No que respeita
as recompensas Mitchell e Larson (1987) abordam a teoria do condicionamento. A
frequéncia do reforgo (recompensa) e a magnitude do mesmo sdo factores importantes
para a previsio do comportamento. As caracteristicas do trabalho sdo importantes em
termos da variedade, autonomia € responsabilidade, servindo como motivadoras em
pessoas que valorizem estas caracteristicas. Os factores sociais referem-se 4 influéncia

dos colegas, normas e modelos de papéis no comportamento do individuo.

Sintetizando, a activagfio, por necessidades existentes ou facilitagdo social,
prepara o caminho para a direccdo do comportamento. Esta ¢ influenciada pela
percepgdo dos resultados das acgBes, pelos objectivos que se tém, pelo sentimento de
equidade, pelos sistemas de recompensas, pelas caracteristicas do trabalho e pelas

normas sociais ( Mitchell e Larson, 1987).
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As teorias de motivagdo apresentadas apontam para a necessidade de
envolvimento e participagdo activa da organizagio na gestdo dos processos
motivacionais no trabalho. Além disso, o reconhecimento das diferengas individuais,
em termos de necessidades, capacidades e valéncias atribuidas aos resultados,
permitira gerir de forma diferenciada as recompensas a atribuir a um bom desempenho
e ir a0 encontro do que cada individuo deseja. Isto implica igualmente que haja uma
relagdo clara entre o desempenho desejavel a as recompensas atribuidas. Outros
factores a considerar sio a natureza das tarefas a desempenhar e as condigbes de
trabalho. Por tltimo, o ajustamento e avaliagdo continuos bem como 0 envolvimento
dos individuos nos processos destinados a melhorar a eficacia organizacional sdo,
igualmente, factores determinantes para a gestio da motivagdo no trabalho (Steers e

Porter, 1983).

Da recensdo efectuada salientaram-se alguns aspectos que servem de suporte a0
estudo realizado. Em primeiro lugar, verificou-se a existéncia de uma necessidade
mitua entre as pessoas e as organizagdes. Em segundo lugar, foi referido a
importancia do contrato psicolégico como modelador da relagdo pessoa-organizagéo.
Por outro lado, foi igualmente abordada a necessidade de atrair pessoas para trabalhar
nas organizagbes a as implicagOes dos diferentes tipos de recrutamento (interno e
externo). A concepgdo da selecgio de pessoal como um processo psicossocial, de
exploragﬁo de expectativas e decisdo conjunta, visando o adequado ajustamento entre
os individuos e a organizagdo, foi outro aspecto analisado. Em quinto lugar, surge a
necessidade de conceber o ajustamento cCOmoO um processo continuo e dindmico,

dependente das mudangas operadas ao nivel da organizagdo e do individuo. Por
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{ltimo, foi abordado o papel da motivagio no processo de ajustamento e analisadas,
entre outras condicionantes, as necessidades individuais e as caracteristicas da fungio

como factores motivadores.

A motivagio devera, entdo, ser um factor a considerar no processo de selecgéo.
Neste contexto, a motivagio para a candidatura serd um aspecto importante a avaliar.
Além disso, tendo em conta que as caracteristicas da fungo sio factores motivadores e
que as estratégias de recrutamento adoptadas poderfio suscitar diferentes expectativas,

estes aspectos também deverdo ser tidos em conta nessa avaliacgéo.

Neste sentido, as varidveis consideradas no presente estudo sdo o tipo de
fun¢do, o tipo de recrutamento € a motivagio para a candidatura, em contexto de

selecgdo de pessoal.

Os sujeitos que integram este estudo foram candidatos a um dos trés tipos de
fungdes consideradas. Estas s@o: programador-adjunto de informatica, agente de
policia e técnico de inspecgo. As trés organizagBes para as quais se candidataram
estio integradas na Administrago Pablica portuguesa, néo sendo referido o nome das

mesmas por razdes de confidencialidade.

O tipo de recrutamento foi definido como interno ou externo. Neste estudo,
foram considerados como provenientes de recrutamento interno todos os candidatos a
fungdo de técmico de inspecgdo que ja eram funcionarios publicos, tendo sido
considerados como provenientes de recrutamento externo todos os candidatos sem

vinculo definitivo 4 administragfio publica.
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A motivago para a candidatura ¢ avaliada pelos conteudos escritos evocados

como resposta A questdo “Qual a razdo da sua candidatura?”.



METODO
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Método

Sujeitos

Neste estudo sdo considerados 253 sujeitos que se candidataram a fungdes inseridas
em organismos da Administrac8o Pablica portuguesa. Os sujeitos encontram-se

distribuidos em quatro grupos.

O primeiro grupo é constituido por 93 candidatos a funcdo de programador-adjunto
de informatica (PROGRAM), de ambos os sexos (62.4% masculino e 37.6%
feminino), com idades compreendidas entre os 18 e os 45 anos. A maioria dos sujeitos
tem como habilitagdes literarias completas os 11°/12° anos (91.4%, dos quais 30.6%
com frequéncia universitaria), tendo 4.3% bacharelato e 4.3% licenciatura. Quanto ao

estado civil, 78.5% sdo solteiros, 19.3 % séo casados e 2.2% sido divorciados.

O segundo grupo ¢ constituido por 96 candidatos a uma funcfio de agente policial

[\
[¢)

(AGENTES). Os sujeitos t€m idades compreendidas entre os 22 ¢ os 31 anos, sendo a
grande maioria do sexo masculino (93.8%). Relativamente as habilitagdes literarias
completas, 86.5% dos candidatos estdo ao nivel do 11°/12° ano (dos quais 30.8% com
frequéncia universitaria), existindo também sujeitos com bacharelato (8.3%) e

licenciatura (5.2%). A maioria dos sujeitos sdo solteiros (78.2%), sendo 20.8% casados

e 1.0% divorciados.
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O terceiro grupo é constituido por 34 candidatos a funcio de técnico de inspecgio,
provenientes de recrutamento interno (TECINSP—RI), de ambos os sexos (67.6%
masculino e 32.4% feminino), com idades compreendidas entre os 30 ¢ os 57 anos. Os
sujeitos tém como habilitagBes literarias completas o bacharelato (58.8%) e a
licenciatura (41.2%). No tocante ao estado civil, a grande maioria dos sujeitos sdo

casados (73.5%) € os restantes solteiros (20.6%) e divorciados (5.9%).

O quarto grupo é constituido por 30 candidatos a fungdo de técnico de inspecgdo,
provenientes de recrutamento €xterno (TECINSP—RE), de ambos os sexos (23.3%
masculino e 76.7% feminino), com idades compreendidas entre os 24 € 0s 38 anos. Os
sujeitos tém como habilitagSes literarias completas o bacharelato (73.3%) e a
licenciatura (26.7%). Quanto ao estado civil, 50.0% dos sujeitos eram solteiros ¢

43.4% eram casados, sendo os restantes divorciados (3.3%) e viavos (3.3%).

Para uma melhor especificagio da caracterizagio dos grupos sfo apresentados
seguidamente uma tabela e varios graficos ilustrativos da distribuicdo das variaveis

idade, sexo, habilitagSes literarias e estado civil, nos quatro grupos.
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Quadro 1 - Distribuigdo dos grupos pela idade

MEDIA DESVIO PADRAO MiNIMO MAXIMO
PROGRAM 25.59 532 18 45
AGENTES 25.63 2.35 22 31
TECINSP-RI 38.26 6.50 30 57
TECINSP-RE 29.10 451 24 28

Sexo Masculino
Programadores

Agentes Sexo Feminino

Téc.Insp.Ri

Téc.Insp.RE

Figura 3 — Distribui¢do dos grupos por sexo
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Programadores-Adjuntos de Informatica

91.4%

S

4.3% 4.3%

1 119/12° Anos
{1 Bacharelato
Licenciatura

Técnicos de Inspecciio — Rec. Interno

58.8%

41.2%

1 Bacharelato
E Licenciatura
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Agentes de Policia

e

5.2%

[111°/12° Anos
E Bacharelato
Licenciatura

8.3%

Técnicos de Inspecgdo — Rec. Externo

26.7%

1 Bacharelato
Licenciatura

Figura 4 — Distribuicdo dos grupos por habilitagdes literarias
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Programadores-Adjuntos de Informatica Agentes de Policia
78.5% 78.2%
1 Solteiros P N O Solteiros
E Casados Casados
B Divorciadas Divorciados
2.2% 19.3% 1.0% 20.8%

Técnicos de Inspeccdo — Rec. Interno Técnicos de Inspecgdo — Rec. Externo
©1Solteiros O Solteiros
Casados EHCasados

Divorciados

Divorciados [IViiivos

Figura 5 — Distribuigdo dos grupos por estado civil
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Instrumento

A questdo "Qual a razdo para a sua candidatura?”", cujas respostas sdo analisadas
neste estudo, faz parte de um questionario mais extenso designado por “Ficha Pessoal”
(Anexo A), empregue no inicio do processo de avaliagdo psicologica. Aquele visa a
obtengdio de dados de caracter pessoal relevantes para 0 processo de selecgdo, os quais

sio posteriormente aprofundados na entrevista psicologica.

Este questionario estd organizado em seis pontos designados por "Dados Pessoais";
"Habilitagbes Académicas"; "Curriculum Profissional”; "Interesses” e "Observagoes
com Interesse para a Candidatura”. A questdo utilizada no presente estudo esta inserida

no ponto "Interesses”.

Procedimento

A ficha pessoal foi aplicada aos sujeitos dos quatro grupos, no inicio do respectivo

processo de exame psicologico de selecgdio, antes daqueles realizarem testes
psicologicos de aplicagio colectiva. O preenchimento da ficha foi efectuado na
presenga de psicologos, que esclareciam quaisquer duvidas que surgissem.

Posteriormente, foram recolhidas as fichas e procedeu-se ao tratamento da informagao
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contida nos dados biograficos, para efeitos de caracterizagdo da amostra, tendo sido

considerados o sexo, a idade, as habilitagdes literarias € o estado civil.

Seguidamente, foram recolhidas as respostas a questdio da razdo para a candidatura
e procedeu-se 4 respectiva analise de contetido. Em primeiro lugar, foi construida uma

tabela de duas entradas: Razdes x Grupos, com as respectivas frequéncias.

Em segundo lugar, procedeu-se & codificagdo das referidas razdes em categorias
semAnticas mais abrangentes, devido ao facto de o grande nimero € diversidade de
contendos encontrados dificultar a analise. Assim, as razdes foram codificadas de

acordo com o respectivo conteado seméntico em 12 categorias .

Na codificagdo foram considerados os seguintes critérios.

= Agrupamento de todos as evocagdes que expressassem sinonimia de conteudos;

s Inclusio dos agrupamentos com menor frequéncia de evocagdes nos

agrupamentos com maior proximidade em termos do significado seméntico;

» Denominagio das categorias obtidas por uma designaciio abrangente, que

melhor sintetizasse o conjunto das razdes evocadas.

Apés o agrupamento dos conteados nas 12 categorias, optou-se por nao
considerar para a anélise posterior uma das categorias, ndo so por conter apenas duas
evocagbes (com respectivas frequéncias de 1) como também pela especificidade do

conteido, o qual nfio permitiu englobé-la em qualquer uma das restantes categorias.
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Posteriormente, construiu-se uma tabela Categorias X Grupos (constituida pelas

11 categorias consideradas e respectivas frequéncias) e procedeu-se ao tratamento

estatistico dos dados obtidos.
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Resultados

A tabela Razdes x Grupos (Anexe B) apresenta todas as razbes evocadas por cada

grupo e respectivas frequéncias.

Da codificagfo das razdes (Anexo C) resultaram as 12 categorias globais seguintes:
Gosto/Interesse Pessoal; Carreira; Desenvolvimento de Conhecimentos, Realizagdo;
Preocupagéio/Orientagdo Social; Estabilidade; Necessidade de Emprego; Inovagdo;

Integragdo na Organizacdo; Imagem da Organizagdo; Remuneragao e Familia.

Abaixo siio descritas as diferentes categorias.

CARREIRA

Esta categoria compreende os contetdos referentes a4 carreira e profisséo,
abrangendo aspectos como, por exemplo, o inicio e seguimento de uma carreira,

progressio, evolugio e melhoria das condigdes profissionais.

REALIZACAO

Esta categoria engloba os conteidos referentes a aspectos relacionados com a

realizagdo a nivel profissional e pessoal.
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ESTABILIDADE

Esta categoria abrange contetdos relacionados com estabilidade e seguranga, tanto

a nivel profissional como econdmico.

GOSTO/INTERESSE PESSOAL

Esta categoria inclui os conteidos referentes a0 gosto/interesse, associados tanto a
aspectos pessoais como a aspectos relativos a 4rea de trabalho e ao contendo da
fungdo. Foram também incluidos nesta categoria os contetidos referentes a

vocagdo e satisfagdo.

NECESSIDADE DE EMPREGO

Nesta categoria incluem-se todas as evocagdes relacionadas com a necessidade de
emprego, como a situagio de desemprego, procura de primeiro emprego e

precariedade da situagdo profissional actual.

DESENVOLVIMENTO DE CONHECIMENTOS

Esta categoria compreende todas as referéncias a necessidade de adquirir,
desenvolver e aplicar conhecimentos bem como & questdo da compatibilidade com

as habilitacdes literarias possuidas.
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PREOCUPACAO/ORIENTACAO SOCIAL

Esta categoria engloba conteados que explicitam uma preocupacio ou
empenhamento em participar activamente na melhoria da sociedade, como, por
exemplo, o desejo de servir e ser 1til a sociedade, contribuir para a resolucdo de

problemas sociais, ajudar os outros e combater a criminalidade.

IMAGEM DA ORGANIZACAO

Esta categoria inclui evocagdes relacionadas com a imagem externa e prestigio da

organizagdo, incluindo a admiragéio pelo trabalho ou actividades desenvolvidas

pela organizacio.

INTEGRACAO NA ORGANIZACAO

Esta categoria abrange os conteudos que explicitaram a vontade de Ingressar e

trabalhar na organizacéo ou o desejo de continuidade da pertenca 4 mesma.

INOVACAQ

Esta categoria compreende contetidos relacionados com as necessidades de
inovagfio, desafio e mudanga em relacfio a 4rea de trabalho, carreira e contetido

funcional.
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REMUNERACAQ

Esta categoria abrange os contetidos relacionados com as condigdes financeiras

inerentes a fung3o.

FAMILIA

Esta categoria engloba todos os conteudos referentes a influéncia da familia na

candidatura.

Como ja foi referido a baixa frequéncia e a especificidade do contetido das
evocacdes da categoria Familia nfo permitiram a sua inclusio em qualquer outra das
restantes categorias, pelo que a analise se cingiu as 11 primeiras categorias.

Seguidamente, sdo apresentados os resultados do tratamento estatistico dos
dados.

Em primeiro lugar é exibida a anélise da tabela de contingéncia Categorias x
Grupos, resultante da codificagdo das evocages originais dos candidatos, efectuada
através do teste de X* de Pearson para testar a independéncia das categorias globais em

relagdo aos quatro grupos de candidatos (Quadro 2).
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Quadro 2 - Teste qui-quadrado para a matriz Categorias x Grupos.

Frequéncias, frequéncias esperadas (em italico) e residuos ajustados.

PROGRAM AGENTES TECINSP  TECINSP

Rl RE

Gosto/interesse Pessoal 41 46 3 5
309 37.0 12.8 14.3
25 2.1 -3.3 -3.0

Carreira 31 28 21 14
30.6 36.6 12.6 14.1

0.1 2.1 29 0.0

Desenvolvimento de Conhecimentos 16 4 15 20
17.9 214 7.4 8.3

0.6 5.2 3.2 4.7

Realizagao 13 23 4 7
15.3 18.3 6.3 7.1

-0.8 15 -1.0 0.0

Preocupagao/Orientagdo Social 0 36 0 1
121 14.4 5.0 56
44 76 -2.5 -2.2

Estabilidade 14 12 0 1
8.8 10.5 3.6 4.1
2.2 0.6 -2.1 4.7

Necessidade de Emprego 16 1 0 6
7.5 9.0 3.1 35

39 -3.5 -1.9 1.5

inovagdo 4 3 10 5
7.2 8.6 3.0 3.3

-15 -25 45 1.0

Integragdo na Organizagao 5 6 2 5
59 7.0 24 2.7

-04 0.5 0.3 1.5

Imagem da Organizagao 2 1 0 1
42 5.1 1.7 2.0
1.3 29 -14 0.8

Remuneragao 1 2 4 1
2.6 3.1 1.1 1.2
-1.2 0.8 3.1 -0.2

X’=194.34 g1=30 p=.000

a. 16 células (36.4%) tém frequéncias esperadas menores que 5. A menor frequéncia

esperada é 1.08.
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Pela observagio do Quadro 2 verifica-se que houve uma variagéo muito
significativa na distribuigéo das categorias entre 0s VArios grupos (X2=194.34 ; p<.01).
No entanto, 34.6% das células apresentam frequéncias esperadas menores que 5, 0 que

podera enviesar o nivel de significincia obtido.

De modo a ultrapassar este problema foi utilizado, em vez do método
assimptético, um método exacto, 0 qual permite calcular o nivel de significincia com
base na distribuicdio exacta da estatistica. Neste caso, como 0 conjunto dos dados era
demasiado grande, ndo permitindo o calculo da valor exacto de p, utilizou-se o método |

de Monte Carlo. Os resultados obtidos por este método exibem-se no Quadro 3.

Quadro 3 - Método Monte Carlo para a matriz Categorias x Grupos

Monte Carlo bicaudal

Intervalo de confianca - 9%

Valor | gl Sig. Sig. Limite Limite
bicaudal inferior superior
X2de Pearson | 194.3412 | 30 000 {.000® .000 .000

a. 16 células (36.4%) tém frequéncias esperadas menores que 5. A menor frequéncia
esperada € 1.08.

b. baseado em 10000 tabelas seleccionadas com origem de inicio em 2000000

Analisando o Quadro 3 verifica-se que 0 nivel de significincia da estatistica do
qui-quadrado pelo método de Monte Carlo (bicaudal) é de .000, para um intervalo de

confianga de 99%. Deste modo, o valor anteriormente encontrado para o qui-quadrado
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pode ser considerado como significativo, sendo rejeitada a hipétese de independéncia
entre as variaveis Categorias € Grupos.

A analise dos residuos ajustados do Quadro 2 permite observar que o
Gosto/Interesse Pessoal é uma evocagio mais tipica dos PROGRAM 25) e
AGENTES (2.1) & menos comum nos TECINSP-RI (-3.3) ¢ TECINSP-RE (-3.0). por
sua vez, a Carreira é mais evocada pelo grupo dos TECINSP-RI (2.9) e menos pelo
grupo AGENTES (-2.1). O Desenvolvimento de Conhecimentos ¢ mais evocado pelos
TECINSP-RE (4.7) e TECINSP-RI (3.2) e menos pelos AGENTES (-5.2). No tocante
a Realizacdo, esta ¢ uma evocagdo mais tipica nos AGENTES (1.5) e menos nos
TECINSP-RI (-1.0). A Preocupagio/Orientagdo Social e a Imagem da Organizagdo s&o
mais relevantes para os AGENTES (7.6 ¢ 2.9, respectivamente). A Estabilidade ¢ uma
evocagdo mais comum dos PROGRAM (2.2) e menos comum nos TECINSP-RI (-2.1)
e TECINSP-RE (-1.7). A Necessidade de Emprego ¢ mais citada pelos PROGRAM
(3.9) e TECINSP-RE (1.5) ¢ menos pelos AGENTES (-3.5) e TECINSP-RI (-1.9). A
Inovagdio é mais tipica dos TECINSP-RI (1.5) e menos nos AGENTES 2.9). A
Integracio na Organizagdo ¢ mais importante para os TECINSP-RE (1.5). Finalmente,
a Remunerag#io é mais tipica dos TECINSP-RI (3.1).

Deste modo, esta analise coloca em evidéncia que as evocagdes mais tipicas do
grupo PROGRAM sio a Necessidade de Emprego (3.9), o Gosto/Interesse Pessoal
(2.5) e a Estabilidade (2.2). O grupo AGENTES refere primordialmente a
Preocupagdo/Orientagio Social (7.6), a Imagem da Organizagdo (2.9) e a Realizagdo
(1.5). O grupo TECINSP-RI salienta a Inovagio (4.5), o Desenvolvimento de

Conhecimentos (3.2), a Remuneragéio (3.1) e a Carreira (2.9). Finalmente, para o grupo
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TECINSP-RE as evocagdes mais tipicas sdo o Desenvolvimento de Conhecimentos

(4.7), a Necessidade de Emprego (1.5) e a Integragdo na Organizagio (1.5).

Como o teste do qui-quadrado fornece pouca informagéo sobre a forma como as
varizveis estiio relacionadas, foi efectuada uma andlise de correspondéncias simples,
com normalizagio simétrica, a qual permite caracterizar graficamente a relagdo entre

as categorias das varidveis da tabela de contingéncia.

Da analise realizada foram extraidos trés factores (Quadre 4). O primeiro
factor explica 65.9% da inércia global, o segundo factor 26.9% e o terceiro factor
apenas 7.1%. Como o primeiro € 0 segundo factor explicam a quase totalidade da
inércia global (92.9%), optou-se por néo considerar o terceiro factor e utilizar uma

representagfo bidimensional.

Quadro 4 - Factores extraidos pela analise de correspondéncias

Proporgao de Inércia

Factor  Valor Proprio Inércia  Explicada Acumulada

1 540 292 659 659
2 345 119 269 929
3 A78 032 07 1.000

Total 443 1.000 1.000
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Pela observagdo dos resultados do Quadro 5 verifica-se que, em relagdo ao
primeiro factor, o grupo AGENTES distancia-se dos outros grupos no tocante as
razdes para a candidatura, uma vez queé s6 este grupo apresenta uma coordenada
positiva (.816) naquele factor. Além disso, a contribuigdo do grupo AGENTES para a
inércia do primeiro factor (contribuigdo absoluta) ¢ 48.0%, o que indica que este grupo
¢ um ponto dominante neste factor. Os grupos que mais se opdem ao grupo
AGENTES sio os TECINSP-RI e TECINSP-RE, que contribuem respectivamente
com 31.6% e 19.4% para a inércia do factor, contribuindo o grupo PROGRAM apenas

com 1.0%.

Quadro 5 - Coordenadas, contribuigdes absolutas e relativas para 0s Grupos

Coordenadas Contribuigdo absoluta Contribuigao relativa

Grupo Factor1 Factor2 Factor1 Factor2 Factor1 Factor2 Total

PROGRAM  -126 776 010 568 038 921 - 959

AGENTES 816 -333 480 125 903 096 999

TECINSP-RI  -1.128  -.887 316 306 676 268 944

TECINSP-RE ~ -834  -026 194 000 732 000 732
Total 1.000 1.000

Relativamente 3 qualidade da representagio destes grupos no primeiro factor,
avaliada pela contribuigio do factor para a inércia de cada grupo (contribui¢do

relativa), verifica-se que 0 gZrupo AGENTES tem uma elevada qualidade de
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representagdo neste factor (.903), enquanto que 0S grupos TECINSP-RI e TECINSP-
RE se encontram bem representados (.676 € 732, rtespectivamente). O grupo

PROGRAM tem uma baixa qualidade de representagdo (.038).

No que respeita ao segundo factor, verifica-se que o grupo PROGRAM ¢ o
{inico a apresentar uma coordenada positiva, sendo ainda um ponto dominante por
contribuir com 56.8% para a inércia do factor. Este grupo distancia-se assim dos
restantes, 0s quais apresentam coordenadas negativas. O segundo grupo com maior
contribuigdo para a inércia deste factor é 0 grupo TECINSP-RI (30.6%), seguido pelo
grupo AGENTES com 12.5%. O grupo TECINSP-RE nio contribui para a inércia do

factor 2.

No tocante a qualidade de representacao para o factor 2, esta é elevada para o
grupo PROGRAM (.921) e mais fraca para 0s grupos TECINSP-RI (.268) e

AGENTES (.096). O grupo TECINSP-RE tem um valor de .000.

No geral, os trés primeiros grupos encontram-se muito bem representados no
espago definidos pelos dois factores (.954, .999 e . 944, respectivamente), estando o

quarto grupo - TECINSP-RE - bem representado (.732).

Os resultados relativos as categorias exibem-se nos Quadros 6 ¢ 7. As
categorias estfo ordenadas por ordem decrescente da contribuigio daquelas para a

inércia dos factores.

Analisando o Quadro 6 verifica-se que as primeiras seis categorias sio as que

mais contribuem para a inércia do primeiro factor (90.4%). Destas, as dominantes so
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a Preocupagio/Orientagdo Social (31.8%) € o Desenvolvimento de Conhecimentos

(27.5%), surgindo a Inovagao (12.0%) em terceiro lugar.

Quadro 6 - Coordenadas, contribui¢des absolutas e relativas para as Categorias

em relagdo ao factor 1

Coordenadas  Contribuigao absoluta Contribuigao relativa

Categorias Factor 1 Factor 1 Factor 1
PreocupagaolOrientagdo Social 1.428 318 768
Desenvolvimento de Conhecimentos -1.089 275 906
Inovagao -1.136 120 877
Gosto/Interesse Pessoal 484 004 634
Imagem da Organizagao 1.008 056 869
Carreira -323 o4 700
Estabilidade 494 028 385
Remuneragéo -.888 027 363
Necessidade de Emprego -.499 024 143
Realizagao 267 014 756
Integragao na Organizag&o -.222 004 209

Total 1.000

No que respeita a qualidade da representagfio verifica-se que as seis primeiras
categorias estdo bem representadas neste factor, assim como a categoria Realizag@o
(.756). A categoria com mais fraca qualidade de representagdo ¢ a Necessidade de

Emprego (.143).
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Analisando agora o segundo factor (Quadro 7) observa-se que 96.5% da
inéreia deste factor resulta da contribuigdo das primeiras seis categorias. As categorias
dominantes sio a Necessidade de Emprego (34.2%), a Preocupagdo/Orientagdo Social
(21.6%) e, em menor escala, surgem a Inovagéo (11.9%) e o Gosto/Interesse Pessoal

(10.9%).

Quadro 7 - Coordenadas, contribui¢des absolutas e relativas para as Categorias

em relacdo ao factor 2 e contribuigdo relativa total

Contribuigao Contribuigdo Contribuicao

Categorias Coordenadas absoluta relativa relativa

Factor 2 Factor 2 Factor 2 Total
Necessidade de Emprego 1.502 342 826 969
Preocupago/Orientagao Social -.940 216 - 213 981
Inovagéo -.907 119 276 953
Gosto/Interesse Pessoal 418 109 302 936
Estabilidade 734 096 545 930
Remuneragao -1.254 .083 463 827
Imagem da Organizagéo -402 014 088 .958
Carreira -131 o 074 Jq73
Desenvolvimento de Conhecimentos -144 .008 010 17
Realizagao -.080 .002 043 799
Integrag&o na Organizago -.003 .000 .000 .209

Total 1.000

No que respeita & qualidade de representagdo apenas a Necessidade de Emprego

est4 muito bem representada (.826), encontrando-se relativamente bem representadas a
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Estabilidade (.545) e a Remuneragio (.463). As restantes trés categorias mais

representativas tém uma qualidade de representagdo que varia entre .302 e .213.

No geral, todas as categorias se encontram bem representadas no espago

definido pelos 2 factores, com excepgﬁd da Integragdo na Organizagio (.209).

20
Necessidade de Emprego
1.5 = o
1.0 =
PROGRAM  Estabilidade
€ =]
5 Gosto/interesse Pessoal
. a
i Integragdo na
TECINSP-RE Organizagéo
0.0 ' o Realizagéo
] 5
Desenvolljvimento de Carreira AGENTES
Conhecimentos ©
-5 imagem daDOrganizagéo
TECINSP-RI Preocupagio
Orientac&o Spcial
& Inovacgdo o
"1 .0 -
Remuneragao
o
-1.5
-1.5 -1.0 -5 0.0 5 1.0 15
Factor 1

Figura 6 - Representago grafica do espago definido pelos dois factores para os

Grupos e Categorias (normalizagao simétrica)



Resultados 57

A Figura 6 mostra o0 espago que descreve as relagdes entre os grupos ¢ as

categorias motivacionais, para os dois factores analisados.

Note-se que, em relagéo ao factor 1, as categorias com as coordenadas mais
extremas, positivas e negativas, sao mais tipicas dos grupos AGENTES, TECINSP-RI

e TECINSP-RE.

O factor 1 parece assim associar a Preocupacdio/Orientagiio Social ao grupo
AGENTES, o Desenvolvimento de Conhecimentos ao grupo TECINSP-RE ¢ a

Inovagdo ao grupo TECINSP-RL

Em relagdo ao factor 2, as categorias com coordenadas mais extremas, tanto
positiva como negativamente, sio para este factor mais frequentes dos grupos,

AGENTES e TECINSP-RI.

O factor 2 associa, entdo, a Necessidade de Emprego ao grupo PROGRAM, a

Preocupacio/Orientagdo Social aos AGENTES e a Inovagdo aos TECINSP-RL

Considerando o caracter exploratério deste estudo e dado o resultado inicial do
teste de qui-quadrado, para a matriz Categorias x Grupos (Quadro 2), apontar para a
necessidade de aglutinar categorias, foi efectuada uma analise qualitativa das
categorias resultantes da codificagdo das razoes evocadas (Anexo C). Desta analise,
verificou-se a existéncia de pontos em comum entre as vérias categorias. As categorias
Remuneragio, Necessidade de Emprego, Estabilidade e Carreira sugerem,
predominantemente, uma motivacdo para a candidatura de caracter economico. Por
outro lado, as categorias Realizagéo, Gosto/Interesse Pessoal, Desenvolvimento de

Conhecimentos, Preocupago/Orientagao Social e Imovagio parecem indicar uma
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motivacio de indole pessoal. Por Gltimo, as categorias Imagem da Organizagdo €
Integragdo na Organizagdo sugerem uma motivagio para a candidatura de caracter
extrinseco.

Deste modo, foi construida uma matriz Motivacdo x Grupos, a qual foi
submetida ao teste de qui-quadrado para verificar a existéncia de qualquer relagdo

entre as variaveis. Os resultados apresentam-se no Quadro 8.

Quadro 8 - Teste qui-quadrado para a matriz Motivagdo x Grupos.

Frequéncias, frequéncias esperadas (em italico) e residuos ajustados.

PROGRAM  AGENTES TECINSP TECINSP

Ri RE

Motivagéo pessoal 74 112 32 38
83.4 99.7 344 38.5

-1.9 24 0.7 -041

Motivagéo econémica 62 43 25 22
49.5 59.2 204 22.9

2.7 -3.3 13 -0.2

Motivag&o extrinseca 7 16 2 6
10.1 12.1 14.2 4.7

-1.2 1.5 -1.2 0.7

X?=15.12° gl=6 p=.019

b. 2 células (16.7%) tém frequéncias esperadas menores que 5. A menor frequéncia esperada

¢4.17.

Observando o Quadroe 8 verifica-se que houve uma variacdo significativa na
distribuicsio das categorias entre 08 varios grupos (X?*=15.12 ; p<.05). Deste modo, ¢

rejeitada a hipotese de independéncia entre as duas variaveis.
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Pela analise dos residuos ajustados, observa-se que a motivagiio pessoal ¢ mais
tipica dos AGENTES (2.4) ¢ menos dos PROGRAM (-1.9). Por sua vez, a motivagéo
econdmica é mais tipica dos PROGRAM (2.7) e, em menor escala, dos TECINSP-RI
(1.3) e menos dos AGENTES (-3.3). Quanto 4 motivagio extrinseca € mais tipica dos

AGENTES (1.5).

Para estudar a estrutura da relagdo existente entre as variaveis Motivagdo e
Grupos foi efectuada uma analise de correspondéncia simples, com normalizagdo

simétrica. Desta analise resultou a extracgdo de dois factores (Quadro 9).

Quadro 9 - Factores extraidos pela analise de correspondéncias

Proporgéo de Inércia

Factor  Valor Proprio Inércia  Explicada Acumulada

1 182 033 967 967
2 034 001 033 1.000
Total 034 1.000 1.000

O primeiro factor explica por si s6 96.7% da inércia global e o segundo explica
3.3%. A dispersdo dos grupos face a motivagiio para a candidatura e, simetricamente, a
dispersdo das motivagdes de acordo com o grupo de pertenca dos sujeitos, € quase
exclusivamente explicada pelo factor 1. O factor 2 assume pouca importdncia nesta

solugdo.
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No Quadro 10 estdo representadas as posi¢des dos quatro grupos no espago
definido pelos dois factores da solugfio. No que concerne ao primeiro factor, verifica-
se que o grupo AGENTES e o grupo TECINSP-RE apresentam coordenadas positivas
neste factor (480 e .116, respectivamente). Estes dois grupos distanciam-se dos grupos
PROGRAM e TECINSP-RI, uma vez que estes apresentam coordenadas negativas (-

444 ¢ -.445, respectivamente).

Quadro 10 - Coordenadas, contribui¢des absolutas e relativas para os Grupos

Coordenadas Contribuigéo absoluta Contribuigao relativa

Grupo Factor1 Factor2  Factor1 Factor2 Factor1 Factor2 Total

PROGRAM -444 063 351 039 996 004  1.000
AGENTES 480 -.080 492 074 995 005  1.000
TECINSP-RI -445 -.304 146 367 92 079  1.000
TECINSP-RE 116 342 011 521 382 618  1.000
Total 1.000 1.000

Os grupos AGENTES e PROGRAM sio pontos dominantes do factor 1,
contribuindo com 49.2% e 35.1%, respectivamente, para a inércia deste factor. O
grupo TECINSP-RI contribui com 14.6% ¢ 0 grupo TECINSP-RE contribui com

apenas 1.1%.
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No tocante 2 qualidade de representagdo, observa-se que todos os grupos se
encontram muito bem representados neste factor, com excepgio do grupo TECINSP-

RE que apresenta um valor de .382.

Em relacio ao segundo factor observa-se que os grupos PROGRAM e
TECINSP-RE apresentam coordenadas positivas (.063 e .342, respectivamente), por
comparagdo aos grupos AGENTES e TECINSP-RI, que apresentam coordenadas

negativas (-.080 € -.304, respectivamente).

Os grupos com maior contribuigdo para a inércia deste factor sdo o TECINSP-
RE (52.1%) e 0 TECINSP-RI (36.7%), sendo, entdo, pontos dominantes. No entanto,

apenas 0 grupo TECINSP-RE se encontra bem representado no segundo factor.

Os resultados relativos as categorias da Motivagdo sdo exibidos no Quadro 11.

Quadro 11 - Coordenadas, contribui¢Bes absolutas e relativas para a Motivagido

Coordenadas Contribuigéo absoluta Contribuigdo relativa

Categorias Factor1 Factor2 Factor1  Factor2 Factor1 Factor2 Tota

Motivagdo Economica ~ -.557 .080 589 065 996 004 1.00(

Motivagao Pessoal 237 -117 180 237 957 043 1.00f

Motivagao Extrinseca T74 578 232 698 906 094 1.00
Total 1.000 1.000

Em relagdo ao primeiro factor verifica-se que o ponto dominante neste factor ¢

a Motivagdo Econémica, que contribui com 58.9% para a inércia do factor. Em termos
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de coordenadas, esta categoria opde-se as Motivagdes Pessoal e Exirinseca, as quais
contribuem com 23.2% e 18.0%, respectivamente, para a inércia global do factor.

Todas as categorias apresentam uma boa qualidade de representagao neste factor.

No factor 2 observa-se que o ponto dominante € a Motivagdo Extrinseca,
contribuindo com 69.8% para a inércia do factor. A Motivago Pessoal contribui com

23 7% e a Motivagdo Economica apenas com 6.5%.

No tocante i qualidade de representagdo observa-se que esta é baixa para todas

as categorias da Motivagao.

A Figura 7 mostra o espago bidimensional que descreve a estrutura da relacdo

entre a Motivagdo e os Grupos para os factores analisados.

Note-se que, N0 que concerne ao factor 1, as categorias com as coordenadas
mais extremas, positivas e negativas, sio mais tipicas dos grupos AGENTES,
PROGRAM e TECINSP-RI. Este factor associa a motiva¢do econdmica aos grupos

PROGRAM e TECINSP-RI e a motivagdo pessoal aos AGENTES.

Em relagdo ao factor 2, as categorias com coordenadas mais extremas, tanto
positiva como negativamente, sio para este factor mais tipicas dos grupos TECINSP-
RE e TECINSP-RI. Este factor sugere a associagio da motivagio extrinseca ao grupo
TECINSP-RE e da motivagio economica a0 grupo TECINSP-RI. No entanto, pela
pouca importincia deste factor este resultado devera assumir um caracter meramente

indicativo.
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Figura 7 - Representagdo grafica do espago definido pelos dois factores para os Grupos

e Motivagio (normaliza¢do simétrica).
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Discussio

Os resultados obtidos revelalﬁ, em primeiro lugar, a existéncia de uma
diversidade de motivos, no que respeita ao tipo de razdes evocadas para justificar a
motivacdo para a candidatura. Esta diversidade contempla nfo s os factores de indole
economica, mas também factores que indiciam necessidades de nivel mais complexo
como a realizagdo, o desenvolvimento de conhecimentos € a preocupagdo/orientagdo
social. Alis, um aspecto interessante € 0 facto de os contetidos com maior frequéncia

de ocorréncias se referirem, na sua maioria, a necessidades de nivel mais complexo.

Este resultado vai ao encontro do postulado pelas teorias de activagio da
motivacio abordadas, no tocante 3 existéncia de diversas necessidades como
activadoras do comportamento e confirma a relevancia de se clarificarem as
necessidades individuais no processo de selecgiio de pessoal, na procura do melthor

ajustamento pessoa-organizagao.

Em segundo lugar, também se verifica a evocagdo de diferentes razdes pelos
candidatos em fungdo do tipo de fungdo e de recrutamento. A representagdo grafica
das relacBes encontradas entre 0S grupos € as razdes evocadas permite conhecer as

motivagGes mais tipicas de cada grupo.

Deste modo, ¢ em relagdo as categorias motivacionais resultantes da
codificagdio inicial, verifica-se que o grupo PROGRAM apresenta como €vocagao

mais tipica a necessidade de emprego. Em segundo plano, refere também o
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gosto/interesse pessoal € a estabilidade. A necessidade de emprego € a estabilidade sfo
aspiragdes que se enquadram nas caracteristicas de emprego da administragdo publica.
Usualmente, esta instituigdo néo sera a primeira escolha profissional, uma vez que 0
sistema de recompensas ndo ¢ aliciante. No entanto, o facto de providenciar
estabilidade de emprego, caracteristica cada vez mais rara na envolvente econdmica
actual, tornam-na uma opgdo interessante quando o mercado de trabalho exterior ndo
corresponde as expectativas a este nivel. Esta tipificagio poderd reflectir a

precariedade de emprego existente na area de programagéo.

O grupo AGENTES evidencia uma motivagio para a candidatura activada por
uma preocupagdo/orientagdo social. A questdo da orientagdo social ¢ interessante
porque um dos aspectos reforcados para atrair as candidaturas dos individuos, por
parte de organizagSes militares e para-militares, ¢ exactamente 0 orgulho em Servir o
pais. Deste modo, estas evocagdes poderdo também ocorrer devido & desejabilidade
social das mesmas ou por terem sido interiorizadas. Um aspecto interessante € o facto
de esta preocupagdo poder ser relacionada com a necessidade de poder (McClelland,
1989), uma vez que € definida essencialmente como um desejo de melhorar a
sociedade e ser util aos outros, ou seja, ha uma vontade de mudar situa¢des. Este
contetido é praticamente exclusivo deste grupo. No contexto das investigagdes deste
autor, uma implicagdo para a seleccdo de pessoal poderd ser a clarificagio desta
necessidade conjugada com o tipo de compromisso que o individuo ira assumir com

objectivos da organizagdo (Mitchell e Larson, 1987).

Em segundo plano, outra razao para a candidatura prende-se com a imagem da

organizagdo. Esta imagem ¢ definida globalmente como admiragdo pelo trabalho
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Em segundo plano, outra razdo para a candidatura prende-se com a imagem da
organizagio. Esta imagem ¢é definida globalmente como admiragdo pelo trabalho
desenvolvido pela instituigdo, decorrendo também do prestigio da mesma. Este aspecto
parece reforgar a ideia de que os individuos também seleccionam a organjzagéo,

confirmando o cuidado a ter na gestdo dessa imagem.

Por sua vez, 0 grupo TECINSP-RE apresenta uma motivagao determinada
essencialmente pelo desenvolvimento de conhecimentos e ainda, em menor escala,

pelo desejo de integragdo na organizagao.

O grupo TECINSP-RI refere como razdes para a candidatura a inovagdo € a
remuneragdo. Estas razdes evocadas niio suscitario grande admiragdo pelo facto de
provirem de candidatos oriundos de recrutamento interno na administragdo publica.
Esta institui¢io tem como constante niveis baixos de recompensa financeira, o qué
leva a que esta necessidade seja um motivo de insatisfagdo a mnivel geral. Sendo a
mudanca de carreira uma das formas de ganhar mais dinheiro, esta evocagdo seria de
esperar. Também € interessante, peste contexto a procura de inovagdo como a
motivagio mais tipica, a qual se traduz por procura de novas experiéncias, desafio,
trabalho ndo rotineiro e a procura de maior capacidade de decisdo. Este aspecto
assinala a importincia das caracteristicas da fungdo como determinantes da motivagao

para a candidatura.

No geral, todos os grupos apresentam véarios tipos de motivagdes, ndo se

cingindo apenas ao factor econémico, havendo uma coexisténcia de necessidades.
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TECINSP-RI Por outro lado, a motivagio do grupo AGENTES ¢ determinada por
uma motivagio de indole pessoal, enquanto 0 grupo TECINSP-RE é mais motivado
por caracteristicas extrinsecas. No entanto, este ultimo resultado é pouco claro pela

reduzida importincia do segundo factor na solugdo.

No geral, os resultados obtidos sugerem a diferenciagdo da motivagdo para a
candidatura consoante o tipo de fungdo € de recrutamento e parecem confirmar a
relevancia de considerar a motivagdo para a candidatura como um factor adicional para
a tomada de decisdo na selecgdo de pessoal. No entanto, apontam também para a

necessidade de uma investigagio mais aprofundada.

Um factor condicionante deste estudo prende-se com a reduzida dimensdo dos

grupos de candidatos & fungio de técnicos de inspecgao.

Outro aspecto evidenciado no decorrer deste estudo teve a ver com a
necessidade de um maior clarificagdo dos contetidos, em termos do seu significado
semantico. Conteudos como, PpoOr exemplo, a realizagdo podem ter diversos

significados para o sujeito.

Por outro lado, uma vez que OS candidatos se encontram numa situagdo de
selecgdo, as suas respostas poderdo ter sido afectadas pelo efeito da desejabilidade
social, ou seja, as evocagodes podem ndo ter demonstragdo inteiramente ‘as reais
necessidades dos sujeitos, mas sim aquilo que eles pensaram como sendo relevante
referir. Uma forma de colmatar esia limitagdo podera ser questionar a motivagdo para a
candidatura em varios momentos do processo de seleccdio e também inquirir a0 sujeito

que motivagdo o levou no passado a candidatar-se ou a desempenhar uma dada fungdo.
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Esta clarificagio daquilo que os levou realmente a concorrer podera levar a outros
critérios de codificagio das evocagdes, 0 que podera revelar a emergéncia de outro tipo

de necessidades.

Por tltimo, outros aspectos que poderdo ser aprofundados em estudos
posteriores prendem-se com a exploragdo das relagdes entre as variaveis demograficas
e o tipo de necessidade e com a andlise da ordem das evocagdes, ou seja, da

importancia das necessidades umas em relagdio as outras para os candidatos.
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FICHA PESSOAL

1. DADOS PESSOAIS

75

NOME

DATA DE NASCIMENTO:___/__/19___(__ANOS) ESTADO CIVIL:

NATURALIDADE: CONCELHO:

DISTRITO:

MORADA ACTUAL:

LOCALIDADE: cODIGO POSTAL:

TELEFONE: ( )

2. SITUAGAO FAMILIAR

EMPREGADO/A
NAO

PROFISSAO DO PAI: I | 1
PROFISSAO DA MAE: I | 1
PROFISSAO DO CONJUGE: | ] 1
NUMERO DE FILHOS: IDADES:

3. HABILITACOES ACADEMICAS

’ MEDIA ,
NIVEL FINAL AREA /CURSO

11°ANO OU EQUIVALENCIA

129ANO OU EQUIVALENCIA

FREQ. ENSINO SUPERIOR

BACHARELATO

LICENCIATURA

|
|
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RAZAO PARA A CANDIDATURA

Candidatos
a
programadores

Candidatos
a agentes de
policia

Candidatos a
técnicos de inspeccio

Recrutamento
Interno

Recrutamento
Externo

Frequéncias

Frequéncias

Frequéncias

Frequéncias

Falta de perspectivas e de evolugdo na
situagdo actual

Pelo gosto de informatica

Pelo trabalho interessante que se pode fazer
nesta area

Necessidade de emprego

Interesse pela carreira

N

Interesse pelas actividades relacionadas com
computador

Melhor aprofundamento de conhecimentos

[a—

Seguir uma carreira relacionada com a
informatica

O lugar vai de encontro aos conhecimentos

Gosto por esta profissdo

Desempregada/o

I |t | e |

Exercer uma profissdo ligada aos meios
informaticos

Desenvolver conhecimentos profissionais

Progredir a nivel profissional

Realizagdo profissional

10

Seguranca profissional

ot | U [ | et |t

Gostar de tudo o que se relacione com a
informatica

Satisfaz-me

Extingdio da carreira e dos Servigos

Possibilidade de aprofundar conhecimentos

Procura primeiro emprego

Interesse pela area de informatica

IO |t | |t | bt | 4

Interesse pela informatica porque é onde
reside o desejo profissional

Gostar muito de informatica

Evolugdo profissional

Contacto com novos ambientes de trabalho

Estabilidade profissional

Interesse

o | et |y | e b f bt

Continuar no ramo da programagao
informatica

[

Profissdo aliciante

Uma area diferente das que tenho tido

Possibilidade de carreira como programador
na organizagao
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RAZAO PARA A CANDIDATURA

a

Candidatos

programadores

Candidatos
a agentes de
pelicia

Candidatos a
técnicos de inspeccéo

Recrutamento
Interno

Recrutamento
Externo

Frequéncias

Frequéncias

Frequéncias

Frequéncias

Trabalhar como programador

1

Integragio numa estrutura

1

Oportunidade de aplicagdo de conhecimentos
e de os desenvolver

Possibilidade de contacto com novas
tecnologias

Muito ligado a informatica

Seguir carreira nesta area

Motivos profissionais

Seguir carreira de programador

Actividade da minha preferéncia

ot | o | ot | et | g | et

Gosto pela informatica, designadamente a
programagao

—

Emprego estatal

—

Gosto pela informética/programagao

Profissdo actual ndo tem nada a ver com a
informatica

Passagem para a area de informatica mais
aliciante

Necessidade de evoluir a nivel de
conhecimentos

Necessidade de comegar a trabalhar para
pagar estudos

Comecar desde ja a familiarizar-me com 0
mercado de trabalho

Seguir a carreira de programador analista

Conhecimentos a nivel de informatica e de
gestdio, ambicionando alargar a nivel
informatico

Gosto pela informatica

B

Possibilidade de iniciar uma carreira com
futuro

Oportunidade de carreira de futuro

Gosto pela actividade

Possibilidade de ocupar um cargo estavel

Fazer aquilo que mais gosto que é programar

Trabalhar no ramo mais interessante

Melhoria da situagdo profissional

Trabalhar com o que gosto de fazer

)—-lpu,.d).—l,.—l(\).-—l)_.l

Ingressar numa carreira mais aliciante em
termos de futuro

Exercer fungdes de que realmente gosto

Emprego melhor e mais estavel

Estabilidade economica

Jomry ey el L
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RAZAO PARA A CANDIDATURA

a

Candidatos

programadores

Candidatos
a agentes de
policia

Candidatos a
técnicos de inspeccao

Recrutamento
Interno

Recrutamento
Externo

Frequéncias

Frequéncias

Frequéncias

Frequéncias

Emprego em que possa aplicar os
conhecimentos adquiridos no curso

Gosto do curso que tirei e gostava de exercer
a profissdo

Por gostar de tudo o que seja relacionado
com a informatica

Gosto da profissdo

sk

Emprego fixo para poder pensar em questoes
| de futuro

Gosto pela programagio

Trabalho que mais gosto de fazer

Contrato estar quase a terminar

e Ll L

Entrar no mercado de trabatho o mais
depressa possivel, na 4rea da informatica

Gosto pela area

Entrada no quadro da funcéo publica

Carreira futura

[y e ] L

Dar continuidade ao trabalho ja desenvolvido
na organizagao

Ingresso na organizacao

Inicio de carreira

Desenvolvimento de conhecimentos nOVOS

Exercer a actividade de programador

Profissdo com perspectivas de futuro

g vy puY VSR Bl e

Interesse em iniciar uma carreira profissional
em informatica

Desejo de conhecimento

Estabilidade numa profissio que € aliciante

Gostar de programagao

Gostar de programar

Gostar do desafio das novas tecnologias

Trabalbar na area da informatica

Nitdne ~

Obter o maximo de conhecimentos possivel

Conseguir um “estatuto” profissional

Estabilidade em relagdo a um emprego

Acesso 3 organizagao

Acesso a lugar no quadro

Estabilidade

Encontrar-se a contrato de termo certo

Conhece a entidade para a qual se candidata

Emprego estavel

Necessidade de evoluir profissionalmente

Tniciar uma carreira numa area de interesse
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RAZAO PARA A CANDIDATURA

a

Candidatos Candidatos

a agentes de

programadores policia

Candidatos a
técnicos de inspecgao

Recrutamento | Recrutamento
Interno Externo

Frequéncias Frequéncias

Frequéncias Frequéncias

Precisava muito de trabalhar tanto por
motivos econdmicos como psicologicos

Tentativa de evolucio da carreira

As fungdes inserem-se no que gosto

Gosto de informatica

Situacdo profissional mais estavel

Progressdo na carreira

Formagéo

Tnteresse pela carreira de programagio

Promocio pessoal

Mudanca de carreira

p—lj—-l’—l).—l'-—l)—dg—dp—lp—l)d

Desenvolver e aplicar conhecimentos
adquiridos

Desejo de perspectivar uma carreira mais
aliciante

Ingressar para a informatica, pois' é uma
aspiragdo de longa data

Ter habilitagGes para o cargo

Independéncia economica

Necessidade de encontrar um sitio seguro e
onde se esteja bem

Tnteresse pela actividade proposta

Ter oportunidade de colaborar com uma
grande equipa

Mais formagdo profissional

Yk

Novos conhecimentos em relagdo a hardware
e software

Gosto pelos computadores € pela informatica

Gosto pelo trabalho a realizar

Tem formacdo na drea de informatica

e | ot |t et

Pretende seguir a mesma area Como carreira
profissional

[

o PR, P .
Tnteresse pela informatica

Desejo antigo (a actual) de ingressar nos
quadros de uma policia qualificada como ¢ a
organizagao

Servir a sociedade

Gostar de investigagio

Obter uma carreira com futuro

Area de interesse

[y gy P Lt Rt

Contribuir para o bem estar da sociedade em
global

Progredir na carreira

Vocagio

Gosto

W=
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2 Candidatos Candidatos Candidatos a
RAZAO PARA A CANDIDATURA a a agentes de técnicos de inspeccao
programadores policia
Recrutamento | Recrutamento
Interno Externo
Frequéncias Frequéncias Frequéncias Frequéncias
Melhoria de uma perspectiva de carreira 1
Fascinio pela carreira ' 1
Morar num local onde o ambiente nio €
muito bom 1
Ajudar a melhorar algo 1
Fascinante, desde ha muito tempo que me
interesso 1
Ser util 1
Realizacdo pessoal 5 1 2
Crescente clima de inseguranga na sociedade
portuguesa contemporanea 1
Vocacionado 2
Possibilidade de desenvolver uma carreira
profissional 1
Melhor carreira 1
Fungdo util 2 sociedade 1
Intencdo desde que me inscrevi no curso de
Direito 1
Profissio que atrai muito 1
Sempre gostei da profissdo 1
Gosto pela investigacdo 7
Satisfazer um forte impulso em participar
activamente na procura de solugOes para os
problemas das pessoas € da sociedade 1
Perspectiva de uma profissdo menos rigida 1
do que a actual
“Receptividade” 2 profissdo 1
Condigdes financeiras referentes a funcgo 1
Desejar bastante uma carreira na organizagio 1
Preocupagio com a situacdo actual da
sociedade 1
Contributo activo para a melhoria da
sociedade 1
Situacdio economica estavel 2
Procurar uma situagdo profissional estavel 1
Gostar da profissdo 1
Profissio atractiva 1
Apeténcia por uma profissdo em que 2 rotina
ndo seja motivo para estagnar 1
Interesse em Ver as regras sociais (juridicas) :
serem cumpridas 1
Ajudar a um funcionamento mais correcto da
sociedade 1
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Candidatos Candidatos Candidatos a
a a agentes de técnicos de inspeccao
programadores policia

RAZAO PARA A CANDIDATURA

Recrutamento | Recrutamento
Interno Externo

Frequéncias Frequéncias Frequéncias Frequéncias

Mais do que uma situagio profissional sera
uma maneira de estar na vida de acordo com
a personalidade e ideais

Tnteresse pela actividade policial

Servir e ser util ao pais

Interesse pela investigacdo

Profissdo interessante

Profissdo estimulante

= r O e (LI = | DI

Actividade ligada ao curso que frequento

Servir a sociedade atraves de uma
participagdo activa

[

-

Gosto pela corporagdo

w
3>
[y}

Carreira aliciante

Permite uma participagio activa no bem
estar publico

Escolha pessoal

O desconhecido da profisséo

Estabilidade no emprego

Profissio estavel

ey g P el Ll L

Profissio prestigiante

Contribuir para o aperfeigoamento civico e
moral da sociedade

u—

Tnteresse e curiosidade pela actividade da
organizagao :

Contribuir para uma sociedade melhor

Poder trabalhar numa area que gosto

Gosto pela profissio

Gosto pelo risco merente

Gosto pela ajuda ao proximo

O aliciante que esta profisséo acarreta

Emprego que gostasse

p..i;—lp—a,—ap—lo\;.-l,_l._l

Organizar a vida

Admiracgo pelo trabatho realizado na
organizagao
Gosto em integra-la (organizagdo)

Ingressar numa carreira mais aliciante

ey py e

Devido a investigacio criminal

Exercer actividade onde possa estar mais
positivamente na construgio da sociedade

[y
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< Candidatos Candidatos Candidatos a
RAZAO PARA A CAND IDATURA a a agentes de técnicos de inspecgio
programadores policia
Recrutamento | Recrutamento
Interno Externo
Frequéncias Frequéncias Frequéncias Frequéncias
Sempre me interessel pelas questdes de
justica (desde cedo que gostei de livros
policiais) 1
Profissdo que se enquadra na area para que .
me sinto vocacionado 1
Gosto do rigor (sem desumanizar) 1
Gosto da investigagio 1
Forte motivacao para trabalhar nos quadros
da organizagao 1
Espirito de vencer 1
Espirito de servir uma causa nacional 1
Ter sempre apreciado o trabalho da
organizagio 1
Poder dar o meu contributo para que a
sociedade seja mais pacifica e com menos
crimes 1
Gostava de pertencer a uma das melhores
policias a nivel mundial no combate a
criminalidade 1
Pensar que a estrutura da organizagdo
possibilita uma maior coesdo entre O 1
individuo e a sociedade
Tradigdo familiar 1
Realizagio de um desejo antigo muito forte 1
Gostava de entrar para a organizacdo 1
Profissdo que gostaria de ter 1
Carreira que desde cedo despertou interesse 1
Desejo desde infancia de trabalhar numa
profisso de caracter investigativo 1
Beneficiar a melhoria das relacdes humanas 1
Poder investigar 1
Fascinio da investigagdo criminal 1
Interesse pela area criminal 1
Auxiliar pessoas 1
Prestar um servico a sociedade e contribuir
para o methor funcionamento 1
Desenvolver conhecimentos € experiéncias
Conhecimento mais profimdo das causas do
comportamento humano 1
Papel activo na sociedade 1
Estar ligado directamente ao combate a
criminalidade 1
Gosto por livros e filmes policiais desde
crianga 1
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RAZAO PARA A CANDIDATURA

Candidatos
a

Candidatos
a agentes de

programadores policia

Candidatos a
técnicos de inspecgao

Recrutamento Recrutamento

Interno

Externo

Frequéncias

Frequéncias

Frequéncias Frequéncias

Fazer parte equipa que melhore a vida e
seguranga do pais

Sempre quis estar ligado a este tipo de forgas
policiais

Perspectiva de carreira

Carreira

Situagio estavel

Atrai-me a carreira

Aspiragio desde adolescéncia

Profissdo sempre despertou atencdo

Ambigio pessoal em ingressar na corporagio

Regularizar situacio profissional

Uy g ey e e L Dl Lol

Capaz de responder as exigéncias
importantissimas que s3o feitas a qualquer
pessoa que pertenca & organizagao

Prestar um servigo ao pais, na area do
combate ao crime

Contribuir para uma melhor sociedade

Estabilidade econdmica e financeira

Entusiasmo e atracgdio pela corporacdo

ot | IND | bt |t

Gosto pelo exercicio da fungdo de combate a
criminalidade

Gosto pelo sentido de justica

[ o

Gosto pelas actividades desenvolvidas pela
corporagao

Gostaria de ser agente da corporagio

Profissio que poderia realiza-lo em pleno

Interesse pela actividade desenvolvida pela
organizagdo

Saber resposta para problemas sociais

[a—

Gostar

fa—

Atraido pelas diversas actividades que a
profissdo oferece

Vontade de combate ao crime

Aptidio para combater o crime

Profissdo mais ou menos bem remunerada

ot | o [ et |t

Realizacio monetaria

Melhoria profissional

Melhoria monetaria

Melhores perspectivas de carreira

Outro nivel de conhecimentos

Mudar de emprego

Aprender outras maneiras de trabalhar

Ingresso no quadro superior da institui¢do

Dar utilizagdo ao curso efectuado

H.—-lp—d;—-lp.—ip-dp.—lp—lp—l
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RAZAO PARA A CANDIDATURA

Candidatos

a

programadores

Candidatos
a agentes de
policia

Candidatos a
técnicos de inspecciio

Recrutamento
Interno

Recrutamento
Externo

Frequéncias

Frequéncias

Frequéncias

Frequéncias

Revalorizagdo profissional

1

Dar continuidade e rentabilidade ao curso
superior

Nova experiéncia

Mudanga de servigo

Aquisicdo de novos conhecimentos

Progressao profissional

Maior capacidade de deciséo

Melhor nivel salarial

Promogio profissional

B0 | it ] b |t [ § et e | et

Exercicio da fungio de acordo com o grau
académico

Fazer uso do grau académico

Progressdo na carreira

Gostar de novos desafios

Aprender algo de novo

Trabalho ndo rotineiro

Actividade compativel com as habilitagoes

Aquisicdo novas experiéncias profissionais

Questiio econémica

Promogio na carreira

Mudar de carreira

Aplicar conhecimentos

Desenvolver conhecimentos

Valorizagiio profissional

Satisfacdo profissional

Ascensdo profissional

Subida natural

J4 sou funcionario da organizagio

Satisfagio pessoal

Meihorar situacio a nivel profissional

l——il-—'b-—lr—dr—'h—‘UJ)—‘Nl\)b-'l-—'!—-‘UJr—'l-'i—ﬂ.h

Emprego compativel com as habilitagoes
académicas

Melhores condigdes profissionais

Resultado do curso

Ambigdes inserem-se na organizagao

Desafio

oy ey B e

Area diferente do curso e das fungdes ja
desempenhadas

Obter emprego

Area de interesse para a minha realizagdo

‘Area de interesse para a sociedade

Poder progredir

oy oy e el L
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RAZAO PARA A CANDIDATURA

Candidatos Candidatos

a agentes de

programadores policia

Candidatos a
técnicos de inspeccio

Recrutamento
Interno

Recrutamento
Externo

Frequéncias Frequéncias

Frequéncias

Frequéncias

Estabilidade de emprego

| Ingressar na fungio publica

Area de fiscalizagio

Melhor perspectiva de carreira

‘Aumento de conhecimentos

Aumento de contactos

Y U P e el

Procurar emprego de acordo com
habilitagdes e experiéncia profissional

Valorizar conhecimentos

Carreira desafiante

Carreira gratificante

Familia esta ligada 2 instituicdo

o | bt | it |yl | et

Como resultado dos conhecimentos
adquiridos

fu—y

Tnteresse no trabatho pratico

Interessante .

Profissio adequada aos conhecimentos
adquiridos

Ingressar na instituigdo

Tnstituigio com prestigio

Procura primeiro emprego relacionado com
relagSes com o exterior

Desejar iniciar carreira onde pudesse
desenvolver o que aprendi no bacharelato

Realizagio salarial

Ser licenciado na area

Ter acabado o curso

Vocacionado para trabathar na organizagdo

Gosto pelo novo e diferente

Emprego mais estavel

Conseguir 1° emprego

)..-I,—dp-d)—d)—lp—i.—d,—-l

Emprego vocacionado para a area do curso
que tirei

(S

Emprego compativel com habilitagdes

Exercer na pratica o que aprendi durante o
curso

Ingressar no quadro da organizagio que servi
durante anos em regime de profissao liberal
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CODIFICACAO DOS CONTEUDOS

GOSTO/INTERESSE PESSOAL

Gosto

Gostar

Interesse

Interessante

Gosto pela area

Area de interesse

Fascinante, desde h& muito tempo que me interesso
Pelo gosto de informatica

Gostar muito de informatica

Gosto pela informatica, designadamente a programagao
Gosto pela informatica/programagao

Gosto pela inforfnética

Por gostar de tudo o que seja relacionado com 2 informatica
Gosto pela programagdo

Gostar de tudo o que se relacione com a informatica
Gostar de programagao

Gostar de programar

Gosto de informatica

Gosto pelos computadores € pela informatica

Gostar de investigagao

Gosto pela investigagéo

Interesse pelas actividades relacionadas com computador
Interesse pela drea de informatica

Interesse pela informatica

Interesse pela informatica porque 6 onde reside o desejo profissional
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Interesse pela investigagio

Fazer aquilo que mais gosto que ¢ programar
Gostar do desafio das novas tecnologias
Gosto do rigor (sem desumanizar)

Gosto da investigagdo -

Gosto pelo risco inerente

Gosto pela actividade

Actividade da minha preferéncia

Interesse pela actividade proposta

Interesse pela actividade policial

Interesse pela area criminal

Fascinio da investigagdo criminal

Atraido pelas diversas actividades que a profissdo oferece
Gosto por esta profisséo

Gosto da profissdo

Sempre gostei da profissdo

“Receptividade” & profissdo

Gostar da profissdo

Gosto pela profissdo

Profissdao que gostaﬁa de ter

Profissdo sempre despertou atengdo

Gosto do curso que tirei e gostava de exercer a profissdo
Exercer fungdes de que realmente gosto

As fungdes inserem-se no que gosto
Trabalhar no ramo mais interessante
Trabalhar com o que gosto de fazer
Trabalho que mais gosto de fazer

Pelo trabalho interessante que s€ pode fazer nesta area
Gosto pelo trabalho a realizar

Interesse no trabalho pratico

Poder trabalhar numa area que gosto

Emprego que gostasse
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Sempre me interessei pelas questdes de justica (desde cedo que gostei de

livros policiais)

Gosto por livros e filmes policiais desde crianga
Vocacdo

Vocacionado

Escolha pessoal

Profissdo que se enquadra na 4rea para que me sinto vocacionado

Aspiragdo desde adolescéncia
Satisfaz-me
Satisfagio profissional

Satisfagdio pessoal

CARREIRA

Carreira

Seguir uma carreira relacionada com a informatica

Seguir carreira de programador

Seguir a carreira de programador analista

Seguir carreira nesta area

Pretende seguir a mesma area como carreira profissional
Possibilidade de desenvolver uma carreira profissional
Desejar bastante uma carreira na organizagao
Possibilidade de iniciar uma carreira com futuro

Inicio de carreira

Interesse em iniciar uma carreira profissional em informatica
Iniciar uma carreira numa area de interesse

Oportunidade de carreira de futuro

Ingressar numa carreira mais aliciante em termos de futuro
Profissdo com perspectivas de futuro

Possibilidade de carreira como programador na organizagdo
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Obter uma carreira com futuro
Carreira futura

Fascinio pela carreira

Carreira aliciante

Atrai-me a carreira

Carreira desafiante

Carreira gratificante

Gosto pela carreira que desde cedo despertou interesse

Interesse pela carreira de programagao
Interesse pela carreira

Ingressar numa carreira mais aliciante
Profissdo aliciante

O aliciante que esta profisséo acarreta
Profissio que atrai muito

Profissdo atractiva

Profissdo interessante

Profissdo estimulante

Profissdo prestigiante

Desejo de perspectivar uma carreira mais aliciante
Perspectiva de carreira

Melhoria de uma perspectiva de carreira
Melhor carreira

Melhores perspectivas de carreira
Melhor perspectiva de carreira
Tentativa de evolugio da carreira
Progredir na carreira

Progressdo na carreira

Promocdo na carreira

Falta de perspectivas e de evolugdo na situagdo actual

Progredir a nivel profissional
Evolucdo profissional

Necessidade de evoluir profissionalmente

89
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Promogio pessoal

Promogio profissional

Progressdo profissional

Subida natural

Poder progredir

Ascensdo profissional

Conseguir um “estatuto” profissional
Melhoria profissional

Melhoria da situagéo profissional
Melhorar situagdo a nivel profissional
Melhores condigdes profissionais
Revalorizagdo profissional

Valorizago profissional

DESENVOLVIMENTO DE CONHECIMENTOS

Melhor aprofundamento de conhecimentos

Desenvolver conhecimentos profissionais

Possibilidade de aprofundar conhecimentos

Oportunidade de aplicagdo de conhecimentos e de os desenvolver
Necessidade de evoluir a nivel de conhecimentos

Conhecimentos a nivel de informatica e de gestéo, ambicionando alargar a
nivel informético

Desenvolvimento de conhecimentos novos

Obter o maximo de conhecimentos possivel

Desejo de conhecimento

Desenvolver e aplicar conhecimentos adquiridos

Formagao

Mais formagdo profissional

Novos conhecimentos em relagdio a hardware € software
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e  Desenvolver conhecimentos € experiéncias
e  Conhecimento mais profundo das causas do comportamento humano
e  Outro nivel de conhecimentos
e  Aquisigio de novos conhecimentos
e  Aplicar conhecimentos:
e  Desenvolver conhecimentos
e  Aumento de conhecimentos
e  Valorizar conhecimentos
e  Emprego em que possa aplicar os conhecimentos adquiridos no curso
e O lugar vai de encontro aos conhecimentos
e Ter habilitagdes para o cargo
e Tem formagdo na area de informatica
e  Dar utilizagdo ao curso efectuado
e  Dar continvidade e rentabilidade ao curso superior
e  Exercicio da fungio de acordo com 0 grau académico
e  Fazer uso do grau académico
e Actividade compativel com as habilitagdes
e  Emprego compativel com as habilitagbes académicas
e Resultado do curso
| e  Como resultado dos conhecimentos adquiridos

é e  Profissio adequada aos conhecimentos adquiridos

o  Desejar iniciar carreira onde pudesse desenvolver o que aprendi no
bacharelato

e  Ser licenciado na érea

e  Ter acabado o curso

e Intengio desde que me inscrevi no curso de Direito

e Emprego vocacionado para a area do curso que tirei

e  Emprego compativel com habilitagdes
e  Exercer na pratica o que aprendi durante o curso

e Actividade ligada ao curso que frequento
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REALIZACAO

e  Realizagio profissional

e  Realizago pessoal

e  Profissio que poderia realiza-lo em pleno

e  Area de interesse para a minha realizagdo

e  Realizagio de um desejo antigo muito forte

e  Desejo desde infancia de trabathar numa profisséo de caracter
investigativo

e  Exercer uma profissdo ligada aos meios informaticos

e  Continuar no ramo da programagao informatica

e  Trabalhar como programador

e  Muito ligado a informatica

e  Motivos profissionais

e  Profissio actual nio tem nada a ver com 2 informatica

e  Exercer a actividade de programador

e  Trabalhar na area da informatica

e Ingressar paraa informatica, pois é uma aspiragdo de longa data

e  Passagem para a area de informéatica mais aliciante

e  Devido & investigago criminal

e  Poder investigar

e  Area de fiscalizagdo

o  Espirito de vencer .

PREOCUPACAO/ORIENTACAO SOCIAL
e Servir a sociedade
¢  Servir e ser util ao pais

e  Servir a sociedade através de uma participagdo activa
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Espirito de servir uma causa nacional

Ser 1til

Contribuir para o bem estar da sociedade em global

Contributo activo para a melhoria da sociedade

Contribuir para o aperfeigoamento civico e moral da sociedade
Contribuir para uma sociedade melhor

Exercer actividade onde possa estar mais positivamente na construgio da
sociedade

Poder dar o meu contributo para que 2 sociedade seja mais pacifica e com
menos crimes

Contribuir para uma melhor sociedade

Prestar um servigo a sociedade e contribuir para o melhor funcionamento
Ajudar aum funcionamento mais correcto da sociedade

Ajudar a melhorar algo

Satisfazer um forte impulso em participar activamente na procura de
solugBes para 0s problemas das pessoas ¢ da sociedade

Gosto pela ajuda ao proximo

Beneficiar a melhoria das relagdes humanas

Auxiliar pessoas

Permite uma participagio activa no bem estar publico

Papel activo na sociedade

Fungdo til & sociedade

Area de interesse para a sociedade

Preocupagdo com a situagdio actual da sociedade

Interesse em Ver as 1egras sociais (juridicas) serem cumpridas

Mais do que uma situagio profissional sera uma maneira de estar na vida
de acordo com a personalidade e ideais

Pensar que a estrutura da organizagao possibilita uma maior coesdo entre o
individuo e a sociedade

Gosto pelo sentido de justica

Saber resposta para problemas sociais

Morar num local onde o ambiente nio € muito bom
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e Crescente clima de inseguranca na sociedade portuguesa contemporanea
e  Tazer parte equipa que melhore a vida e seguranga do pais

e  Estar ligado directamente a0 combate & criminalidade

e  Prestar um servigo ao pais, na area do combate ao crime

e  Vontade de combate ao crime

e  Aptidio para combater 0 crime

o  Gosto pelo exercicio da fungdo de combate a criminalidade

ESTABILIDADE

e  Estabilidade

e  Estabilidade profissional

e  Estabilidade numa profissdo que ¢ aliciante
e  Profissio estavel

e  Procurar uma situagéo profissional estavel
e  Situagio profissional mais estavel

e  Estabilidade de emprego

e  Estabilidade no emprego

e  FEstabilidade em relagdo a um emprego

e Emprego melhore mais estavel

e  Emprego estavel

e Emprego mais estavel

e  Emprego fixo para poder pensar em questdes de futuro
e  Emprego estatal

e Possibilidade de ocupar um cargo estavel

e  Acesso a lugar no quadro

e  Regularizar situagéo profissional

e  Situagdo estavel

e Situacio economica estavel
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Estabilidade economica
Estabilidade economica € financeira
Seguranqa profissional

Necessidade de encontrar um sitio seguro e onde se esteja bem

NECESSIDADE DE EMPREGO

Desempregada/o

Procura primeiro emprego

Necessidade de comegar a trabathar para pagar estudos |

Contrato estar quase a terminar

Entrar no mercado de trabalho o mais depressa possivel, na area da
informatica -

Necessidade de emprego

Encontrar-se a contrato de termo certo

Precisava muito de trabalhar tanto por motivos econdmicos como
psicologicos

Procura primeiro emprego relacionado com relagdes com O exterior
Conseguir primeiro emprego

Procurar emprego de acordo com habilitagdes e experiéncia profissional
Obter emprego

Organizar a vida

Extingdo da carreira € dos servigos

Comegar desde ja a familiarizar-me com O mercado de trabalho
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INOVACAO

e  Uma 4rea diferente das que tenho tido

e  Area diferente do curso e das fung3es ja desempenhadas
e Nova experiéncia

e  Aquisi¢do de novas experiéncias profissionais

e  Aprender outras maneiras de trabalhar

e  Aprender algo de novo

e  Gosto pelo novo e diferente

e  Desafio

e  Gostar de novos desafios

e O desconhecido da profisséo

e Possibilidade de contacto com novas tecnologias
e  Contacto com novos ambientes de trabalho

e  Aumento de contactos

e  Maior capacidade de decis&o

° Trabalho ndo rotineiro
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e  Apeténcia por uma profissdo em que a rotina ndo seja motivo para estagnar

e  Mudar de emprego
e  Mudanga de servigo

e Mudanga de carreira

INTEGRACAO NA ORGANIZACAO

e  Ingresso na organizagdo

s  Acesso 4 organizagdo

e  Ambigdo pessoal em ingressar na corporagao
e  Ingresso no quadro superior da instituigdo

e  Ingressar na instituig&o
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o  Ingressar no quadro da organizagio que servi durante anos em regime de
profissdo liberal

o  Gostava de entrar para a organizaggo

e  Ingressar na fungio publica

e  Entrada no quadro da fungdo publica

e Integra¢do numa estrutura

e  Gostaria de ser agente da corporagao

e  Gosto em integra-la (organizac@o)

e  Forte motivagio para trabalhar nos quadros da organizagio

e  Ambices inserem-se na organizagio

e  Vocacionado para trabalhar na organizagdo

e  Capaz de responder as exigéncias importantissimas que sdo feitas a
qualquer pessoa que perienga a organizagdo

e Jasou funcionario da organizagao

e  Dar continuidade ao trabalho ja desenvolvido na organizagdo

e  Mudar de carreira

e  Perspectiva de uma profissdo menos rigida do que a actual

IMAGEM DA ORGANIZACAO

e  Admiragdo pelo trabalho realizado na organizagdo

e  Gosto pelas actividades desenvolvidas pela organiza¢do

e Interesse e curiosidade pela actividade da organizagdo

e Interesse pela actividade desenvolvida pela organizagao

e  Gosto pela corporagéo

e Entusiasmo e atrac¢do pela corporagéo

e  Ter sempre apreciado o trabalho da organizagio

e  Ter oportunidade de colaborar com uma grande equipa

e  Gostava de pertencer a uma das methores policias a nivel mundial no

combate 2 criminalidade
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e  Desejo antigo (a actual) de ingressar nos quadros de uma policia
qualificada como ¢ a organizagao

e  Sempre quis estar ligado a este tipo de forgas policiais

e Instituigio com prestigio

e  Conhece a entidade para a qual se candidata

REMUNERACAO

e  Realizagio monetaria

e  Realizagdo salarial

e  Independéncia economica

e  Questdo economica

e  Melhoria monetaria

e  Melhor nivel salarial

e  Profissio mais ou menos bem remunerada

e  Condigdes financeiras referentes a fungdo

FAMILIA

e  Tradicdo familiar

e  Familia esta ligada 4 institui¢go
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