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RESUMO

A presente pesquisa parte do estudo dos valores do trabalho e dos vinculos
comprometimento e entrincheiramento na carreira dos servidores do Instituto Federal do
Sertdo Pernambucano. Com o intuito de compreender o que é importante para 0s
servidores no ambiente de trabalho e saber se tem relagdo com o comprometimento e
entrincheiramento na carreira, esse estudo tem como objetivo analisar a influéncia dos
valores do trabalho no comprometimento com a carreira € no entrincheiramento na
carreira entre servidores de um Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia.
Para atingir esse objetivo, a dissertacdo foi dividida em dois estudos: um bibliométrico e
outro que utiliza um survey com os servidores. Inicialmente, faz-se uma analise da
producdo cientifica em lingua portuguesa sobre esses temas por meio de um estudo
bibliométrico, descritivo e quantitativo, abrangendo o periodo de 2007 a 2016, nas bases
de dados SPELL, SciELO e rPOT. Foram analisados 57 artigos, sendo 21 sobre
comprometimento com a carreira, 10 sobre entrincheiramento na carreira e 26 sobre
valores do trabalho. O estudo buscou oferecer a potenciais pesquisadores da area, uma
base consistente de informacgfes para estudos futuros. Ao final da leitura é possivel
obter um conjunto de informagdes sobre os principais resultados e lacunas dos trés
construtos. Apesar da importancia dos construtos pesquisados, verificam-se poucos
trabalhos, indicando a necessidade de novos estudos sobre os temas, com destaque
para a realizacdo de pesquisas que integrem as mdultiplas bases dos construtos e
combinem diferentes perspectivas metodoldgicas para se entender os temas com maior
propriedade. Por fim, o segundo estudo analisou 0s niveis de comprometimento e
entrincheiramento na carreira dos servidores do IF Sertdo PE, relacionando-os com 0s
valores do trabalho. Para isso, delineou-se um estudo transversal, quantitativo,
descritivo e explicativo que utilizou um survey por e-mail direcionado aos 991 servidores
do IF Sertdo PE, no periodo de novembro de 2016 a fevereiro de 2017 (trés meses),
obtendo-se 246 respostas completas (24,8%), sendo 57,32% composta por TAEs e
42,68% por docentes. Além das questdes sociodemograficas, foram utilizados os
instrumentos de Carson e Bedeian (1994), Carson, Carson e Bedeian (1995) e Porto e
Pilati (2010) para mensurar o comprometimento com a carreira, o entrincheiramento na
carreira e os valores do trabalho, respectivamente. Os dados passaram por analise
estatistica descritiva e tratamento dos dados através da andlise exploratéria, que
envolveu avaliagcdo dos missing values, outliers, normalidade, homoscedasticidade,
analise de linearidade e multicolinearidade. Aplicou-se o teste t, ANOVA e técnicas
multivariadas, especificamente modelagens de equacdes estruturais. Como principais
resultados, ressalta-se que, os modelos parciais revelaram que os valores relativos ao
trabalho explicam 20% do comprometimento com a carreira e apenas 2% do
entrincheiramento na carreira. O modelo completo, que envolveu os trés construtos,
encontrou que os valores do trabalho explicam 26% do comprometimento e apenas
0,64% do entrincheiramento na carreira.

Palavras-chave: Comprometimento com a carreira. Entrincheiramento na carreira.
Valores relativos ao trabalho. Vinculos com a carreira.
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ABSTRACT

This present research is part of the study of the values of the work and of the bonds of
commitment and entrenchment in the career of the servers of the Federal Institute of
Sertdo Pernambucano. In order to understand what is important to the servers in the
work environment and know if it is related to the commitment and entrenchment in the
career, this study aims to analyze the influence of work values on the commitment to the
career and the entrenchment in the career among employees of a Federal Institute of
Education, Science and Technology. To achieve this goal, the dissertation was divided
into two studies: one bibliometric and one that uses a survey with the servers. Initially,
there is an analysis of the scientific production in Portuguese language on these topics
through a bibliometric, descriptive and quantitative study, covering the period from 2007
to 2016, in the SPELL, SciELO and rPOT databases. A total of 57 articles were
analyzed, of which 21 were about career commitment, 10 were career entrenchment,
and 26 were about work values. The study sought to offer potential researchers in the
area a consistent basis of information for future studies. At the end of the reading it is
possible to obtain a set of information about the main results and the main gaps of the
three constructs. Despite the importance of the research constructs, there are few works,
indicating the need for new studies on the themes, with emphasis on the realization of
research that integrate the multiple bases of the constructs and combine different
perspectives to understand the themes with greater property. Finally, the second study
analyzed the levels of commitment and entrenchment in the career of the servers of the
IF Sertdo PE, relating them to the values of the work. For this, a cross-sectional,
quantitative, descriptive and explanatory, study was outlined, which used an emalil
survey directed to the 991 servers of the IF Sertdo PE, in the period from November
2016 to February 2017 (three months), obtaining 246 complete answers (24.8%), being
57.32% composed by TAEs and 42.68% by teachers. In addition to sociodemographic
issues, the instruments of Carson and Bedeian (1994), Carson, Carson and Bedeian
(1995) and Porto and Pilati (2010) were used to measure commitment to career, career
entrenchment and work values, respectively. Data were analyzed by descriptive
statistical analysis and data treatment through exploratory analysis, which involved the
evaluation of missing values, outliers, normality, homoscedasticity, linearity and
multicollinearity analysis. The t-test, ANOVA and multivariate techniques were applied,
specifically structural equation modeling. As the main results, it is pointed out that, the
partial models revealed that the work figures explain 20% of the commitment to the
career and only 2% of the entrenchment in the career. The complete model, which
involved the three constructs, found that the values of the work explain 26% of the
commitment and only 0.64% of the entrenchment in the career.

Keywords: Career commitment. Career entrenchment. Work values. Career links.
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1 INTRODUCAO

As mudangas no mundo do trabalho contemporaneo trouxeram
consequéncias marcantes para os trabalhadores como: instabilidade na carreira e no
emprego, crescimento da concorréncia por postos de trabalho, incertezas e
necessidade de constante capacitacdo. Nos dias atuais, 0os profissionais passam
cada vez menos tempo numa mesma carreira ou numa mesma organizagao
(PINHO, KILIMNIK e ANDRADE, 2015).

A escolha da carreira profissional ndo € uma decisdo simples e fécil,
sendo influenciada por fatores como sociedade, cultura, familia e oportunidades. E
no trabalho que as pessoas se motivam a alcancar suas metas pessoais. Nesse
sentido, torna-se importante saber os motivos que levam as pessoas a trabalhar e é
isso que o estudo dos valores do trabalho busca.

Bastos (1994) argumenta que os motivos de escolha profissional sao
importantes precedentes do comprometimento com a carreira. Meyer (2016) afirma
que, a medida que mais pesquisas sao conduzidas, esta se tornando cada vez mais
evidente que os valores e tradicBes culturais podem influenciar a importancia relativa
ao comprometimento com a carreira.

Porto e Tamayo (2003) definem os valores do trabalho como principios ou
crencas sobre metas ou recompensas desejaveis que as pessoas buscam por meio
do trabalho e que guiam as suas alternativas e o seu comportamento no trabalho.

Nas pesquisas atuais que relacionam o trabalhador com a carreira estao
presentes o comprometimento e o entrincheiramento, que é o tema proposto por
este trabalho. De acordo com Rowe e Bastos (2010), esses construtos buscam
explicar a persisténcia do trabalhador em determinado curso de acdo para construir
uma trajetéria de sucesso no plano pessoal e nos resultados para a sociedade.
Sendo o curso de acao delimitado pela sua ocupacéo e pelos investimentos que faz.

Rowe e Bastos (2008) definem que enquanto comprometimento implica
identificacdo e afetividade que conduzem ao desejo de permanecer na carreira, 0
entrincheiramento consiste na persisténcia na mesma linha de agao profissional por
falta de opcdes de carreira, pela sensacao de perda dos investimentos realizados ou

pela percepcdo de uma consequéncia emocional muito alta em caso de mudanca.
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Como o comprometimento com a carreira (CC) e o entrincheiramento na
carreira (EC) tém revelado associagfes teoricamente relevantes com variaveis como
comprometimento organizacional, a motivacdo vital, a generatividade e interesses
vocacionais, além da associacdo entre ambas, os estudos de Magalhdes (2008,
2013) sugerem que sdo adequados a realidade brasileira e recomendam a sua
utilizagdo em pesquisas que relacionem 0s construtos a outros fatores e processos
de interesse.

Os pesquisadores relatam a necessidade de ampliacdo das amostras e
de investigar as relagbes do comprometimento e do entrincheiramento com outros
antecedentes e consequentes. Considerando a relevancia dos valores do trabalho
na conjuntura laboral e a necessidade de melhor compreensao acerca dos motivos
gue levam os individuos a trabalhar e a tomar decisdes sobre suas carreiras, Pinho,
Kilimnik e Andrade (2015), sugerem estudos que incluam como antecedente o
construto valores do trabalho.

A partir de 2008, a Rede Federal de Educacéo Profissional, Cientifica e
Tecnoldgica passou por um processo de expanséo e atualmente conta com cerca de
60 mil servidores (docentes e administrativos) distribuidos nos 38 Institutos Federais,
dois Cefets e o Colégio Pedro Il (CONIF, 2017).

Com esse processo de expansdo, muitas vagas de concurso publico
foram preenchidas e somaram-se aos servidores gque passaram por esse processo
de transformacdo. A busca por uma carreira € carregada por valores diversos, dentre
eles os valores do trabalho. Esses servidores buscam nessas carreiras
principalmente a estabilidade e seguranca proporcionada pelo servigo publico.

Nos ultimos anos as instituicbes publicas brasileiras tém buscado a
melhoria dos servi¢cos oferecidos a populacdo. Os autores Fowler, Mello e Costa
Neto (2011) identificaram que atualmente as instituicdes publicas, inclusive as de
ensino, tém dado importancia a qualidade dos servicos publicos prestados ao
cidaddo. Essas transformacdes surgem em fungdo da cobranca da sociedade por
melhores profissionais e consequentemente uma melhor qualidade do servigo.

Nesse contexto, as instituicbes publicas precisam assumir como
prioridade a area de gestdo de pessoas devido ao seu papel estratégico e a sua
relevancia como competéncia organizacional essencial, uma vez que as pessoas
Sao os principais agentes que podem contribuir com as metas da organiza¢ao e com

resultados superiores para a sociedade, e por se tratar de uma instituicdo de ensino,
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as pessoas sao protagonistas na consecucdo de resultados que contribuem para a
geracdo do conhecimento e da inovacédo (DEMO et al., 2014).

Estudos sobre o comprometimento e o entrincheiramento na carreira tém
sido utilizados com frequéncia em instituicdes publicas. Autores ligados a area de
estudos sobre os vinculos com a carreira (MAGALHAES, 2008a; SCHEIBLE,
BASTOS e RODRIGUES, 2013; ROWE, BASTOS e PINHO, 2013) tém apontado
gue existem lacunas e que é preciso mais pesquisas hacionais acerca do
comprometimento com a carreira e do entrincheiramento na carreira.

Com base em Demo (2003), Veiga (2008), Lamas e Noronha (2014) e no
levantamento de artigos realizado para a presente pesquisa, pode-se afirmar que
sdo poucos os trabalhos com foco na carreira, sendo que a maioria tem foco na
organizacao.

Portanto, a escolha por estudar a categoria servidor publico federal se
justifica pela necessidade de se acumular mais evidéncias sobre como os vinculos
com a carreira se manifestam em diferentes instituices publicas. Em particular, pela
importancia estratégica das Instituicbes de Ensino, visto que na ultima década o
Brasil apresentou um crescimento vertiginoso de Institutos Federais.

Nesse mesmo sentido, os autores Porto e Tamayo (2008) afirmam que
estudos nacionais e internacionais tém demonstrado o impacto dos valores do
trabalho sobre diversos aspectos organizacionais, apontando a relevancia que esse
construto pode ter na compreensao do mundo do trabalho.

O estudo dos valores do trabalho visa compreender o que é importante
para as pessoas no ambiente de trabalho, destarte, é no trabalho que as pessoas se
motivam para ganhar dinheiro, buscam estabilidade, suprem necessidades materiais
e contribuem com a sociedade.

Conforme constatacdo da propria pesquisa bibliométrica, o volume de
trabalhos que tratam dos construtos comprometimento com a carreira,
entrincheiramento na carreira e valores do trabalho, em lingua portuguesa, ainda é
bem pequeno. Na analise da producéo cientifica, foram encontrados estudos que
relacionam comprometimento e entrincheiramento na carreira (MAGALHAES, 2008a;
ROWE; BASTOS, 2010; ROWE; BASTOS; PINHO, 2011, 2013; SCHEIBLE;
BASTOS; RODRIGUES, 2013; LIMA et al., 2015), mas nenhum que relacione-os
com valores do trabalho, o que demonstra uma lacuna na literatura. Surgindo,

portanto, o tema da presente dissertacdo. Destaca-se que foram encontrados
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estudos de vinculos com a carreira em Universidades (MAGALHAES; GOMES,
2007; MAGALHAES, 2008a; BONDAN; BARDAGI, 2008; BARDAGI; HUTZ, 2010;
ROWE; BASTOS, 2010; ZAMPIERI GROHMANN et al.,, 2012; ROWE; BASTOS;
PINHO, 2011, 2013; PEREIRA; BRUNI, 2013; PORTO NORONHA; ALVES LAMAS,
2014; OLIVEIRA-SILVA; SILVA, 2015), mas nenhum tratou dos Institutos Federais,
que sdao instituicbes de ensino superior relativamente novas que, além de
oferecerem cursos de graduacdo e poés-graduacdo, atuam na qualificacdo
profissional com a oferta de cursos de formacéo basica, técnica e tecnoldgica.

Dessa forma, este trabalho abordara o vinculo do servidor com a sua
carreira envolvendo dois construtos — o de comprometimento e o0 de
entrincheiramento, relacionando estes com a percepcdo de valores do trabalho em
um Instituto Federal de Educacéo.

Portanto, verificar a importancia dos valores do trabalho e dos niveis de
comprometimento e entrincheiramento dos servidores com a sua carreira, bem como
a sua relacéo, adquirem relevancia para compreender e ampliar os estudos, além de
gerar informacBes para os servidores e gestores de como o conhecimento desses
valores podem contribuir para a melhoria do trabalho e das carreiras no IF Sertdo
PE.

Partindo desse contexto, delineou-se o presente estudo.
1.1 Problema de pesquisa

Qual a influéncia dos valores do trabalho no comprometimento com a
carreira e no entrincheiramento na carreira entre servidores de um Instituto Federal
de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia?
1.2 Objetivos

O presente estudo tem como objetivo analisar a influéncia dos valores do

trabalho no comprometimento com a carreira e no entrincheiramento na carreira

entre servidores de um Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia.
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1.2.1 Objetivos especificos

Almeja-se estudar de forma mais particular os seguintes objetivos:

a)

b)

f)

Analisar a producdo cientifica em lingua portuguesa sobre os
vinculos com a carreira e valores do trabalho;

Identificar o nivel de comprometimento com a carreira entre 0s
servidores do IF Sertdo PE, nas dimensfes identidade,
planejamento e resiliéncia;

Identificar o nivel de entrincheiramento na carreira entre 0s
servidores do IF Sertdo PE, nas dimensdes investimentos na
carreira, limitacao de alternativas e custos emocionais;

Identificar o nivel e a hierarquia de valores do trabalho;

Comparar os niveis de cada dimenséo dos vinculos com a carreira
e de valores do trabalho nos diversos perfis sociodemograficos —
como por exemplo sexo, idade, titulacdo, cargo, tempo de servico;
Determinar se os valores do trabalho explicam o comprometimento

com a carreira e o entrincheiramento na carreira.
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2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

Na primeira fase deste trabalho, realizou-se uma pesquisa bibliografica
sobre valores do trabalho, comprometimento com a carreira e entrincheiramento na
carreira. Tal pesquisa viabilizou o conhecimento sobre o estado da arte nos topicos
abordados. A partir dai, foi possivel estabelecer um arcabouco tedrico de referéncia
e identificar instrumentos ja validados no contexto brasileiro.

Na segunda fase, buscou-se testar as hipteses sobre as rela¢des entre
as varidveis estudadas pela aplicacdo de um questionario, que utilizou os
instrumentos escolhidos na primeira fase.

As questdes de ética da pesquisa foram avaliadas e aprovadas pelo
Comité de Etica do IF Sertdo-PE bem como no inicio do questionario o servidor
recebeu informacfes sobre o estudo e aceitou o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), elaborado de acordo com os itens exigidos pelo referido comité,
gue pode ser visualizado no Apéndice B.

O presente capitulo descreve os procedimentos metodologicos que foram
utilizados nesta pesquisa. Para tanto, inicialmente apresenta-se a instituicdo que

sera objeto de estudo, e em seguida o desenho da pesquisa.

2.1 O IF Sertao-PE

Entre os direitos elencados na Constituicdo Federal de 1988 estdo os
direitos a educacéo e ao trabalho. Tendo em vista o0 mercado de trabalho que esta
cada vez mais competitivo, € preciso que tenhamos uma educacao profissional e
tecnolégica de qualidade, que vincule teoria e pratica, e que esteja alinhada as
necessidades do mercado de trabalho, além de contribuir com o desenvolvimento
cientifico e com a producdo e desenvolvimento de novas tecnologias (BRASIL,
2015).

A Lein®11.892, de 29 de dezembro de 2008, que Instituiu a Rede Federal
de Educacéo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica e criou os Institutos Federais de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia, tinha como objetivo principal expandir, interiorizar e

democratizar a oferta de cursos técnicos e de formacao inicial e continuada para a
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populacao brasileira (BRASIL, 2008).

A Rede Federal de Educacao Profissional, Cientifica e Tecnoldgica esta
presente em todos os estados brasileiros, onde oferece cursos técnicos, superiores
de tecnologia, licenciaturas, mestrado e doutorado. Com a expansdo da Rede, o
Brasil passa a ter 61 unidades na regido Norte, 184 na regido Nordeste, 57 na regiao
Centro-Oeste, 147 na regido Sudeste e 113 na regido Sul, totalizando 562 escolas
em atividade (BRASIL, 2015).

Nesse contexto, nasce o Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia do Sertdo Pernambucano (IF Sertdo-PE) que € uma instituicdo de
educacgdo superior, basica e profissional, pluricurricular e multicampi, especializada
na oferta de educacdo profissional e tecnolégica nas seguintes modalidades de
ensino:
¢ Formacéo Inicial e Continuada (FIC): destinada aqueles que querem se qualificar,

independente da escolaridade. E aceito, inclusive, o ndo alfabetizado. S&0 cursos
rapidos em diversas areas e com carga horéria variada;

e Meédio Integrado: destinada aos estudantes que concluiram o 9° ano (antiga 82
série) do Ensino Fundamental e que desejam cursar o Ensino Médio juntamente
com o curso Técnico profissionalizante. A duracdo média dos cursos é de quatro
anos;

e Proeja (Programa Nacional de Integracdo da Educacdo Profissional com a
Educacdo Basica na Modalidade de Educacao de Jovens e Adultos): destinada
aqueles que tenham acima de 18 anos e ja concluiram o 9° ano (antiga 82 série)
do Ensino Fundamental ou a 42 fase de Educacao de Jovens e Adultos (EJA);

e Subsequente: destinada aos que tenham concluido o Ensino Médio e desejam
cursar apenas o Técnico profissionalizante. A duragdo média € de dois anos;

e Superior: destinada aos que tenham concluido o Ensino Médio e desejam fazer
cursos de graduacéo;

e Po6s-Graduacéao: destinada a quem concluiu a graduacao.

A partir das diversas modalidades de ensino, o IF Sertdo-PE visa
melhorar a acdo sistémica da educacao, interiorizar e socializar o conhecimento,
popularizar a ciéncia e a tecnologia, desenvolvendo os arranjos produtivos sociais e
culturais locais, com foco na reducdo das desigualdades sociais (IF SERTAO-PE,
2014).
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Criado nos termos da Lei n°® 11.892, de 29 de dezembro de 2008, a partir
da transformac@o do Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica de Petrolina (Cefet
Petrolina), o IF Sertdo-PE constitui-se em autarquia Federal, detentora de autonomia
administrativa, patrimonial, financeira, didatico-pedagogica e disciplinar, vinculada ao
Ministério da Educacdo (MEC), sob a supervisdo da Secretaria de Educacéo
Profissional e Tecnoldgica (Setec), e regido por seu Estatuto, Regimento,
Organizacao Didatica e pelas legislacdes em vigor (IF SERTAO-PE, 2014).

Entre as suas metas, destaca-se a formacdo de um numero cada vez
maior de cidaddos, instrumentalizando-os para a construcdo das condicoes
necessarias a uma atuacdo ativa e transformadora. Pautando-se no principio de
indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensdo, desenvolve suas atividades
pedagogicas primando pela manutencdo da credibilidade conquistada a partir da
qualidade do ensino ofertado (IF SERTAO-PE, 2014).

O contexto geopolitico no qual o IF Sertdo-PE encontra-se inserido € o
semiarido nordestino, nas mesorregibes do Sertdo Pernambucano e do Séao
Francisco Pernambucano, compreendendo as microrregides de Araripina, Salgueiro,

Pajel, Sertdo do Moxotd, Petrolina e Itaparica, conforme Figura 1.

Figura 1 — Sertdo de Pernambuco segundo meso e microrregides
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Fonte: Site da instituicdo (2016).

O IF Sertdo-PE estd presente em diferentes cidades do sertao

pernambucano, conforme pode ser visualizado na Figura 2, com sete campi em
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funcionamento - Petrolina, Petrolina Zona Rural, Floresta, Salgueiro, Ouricuri, Santa
Maria da Boa Vista e Serra Talhada. Além dos campi, conta hoje com cinco centros
de referéncia nos municipios de Afranio, Petrolandia, Sertania, Araripina e lbimirim

ampliando a oferta de ensino publico e gratuito para essas localidades.

Figura 2 — Atuacgéo do IF Sertdo — PE

N
MAPA DO ESTADO
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B IF Sertdo-PE
IFPE

’ Centro de Referéncia de Afranio
. Reitoria ‘ Campus Salgueiro . Centro de Referéncia de Petrolandia
. Campus Petrolina . Campus Ouricuri ’ Centro de Referéncia de Sertania
. Campus Petrolina Zona Rural . Campus Serra Talhada ‘ Centro de Referéncia de Araripina
. Campus Floresta ‘ Campus Santa Maria da Boa Vista ‘ Centro de Referéncia de Ibimirim

Fonte: Site da instituicdo (2016).

De acordo com dados da Diretoria de Gestdo de Pessoas de 22 de
novembro de 2016, o IF Sertdo-PE conta com um quadro de 902 servidores entre
docentes e técnicos administrativos para atender mais de treze mil alunos
matriculados em seus sete campi e um total de 33 cursos distribuidos nas
modalidades médio integrado, subsequente, proeja, superior (Tecnoldgico,
Bacharelado e Licenciatura) e pos-graduacdo, incluindo os cursos Pronatec, FIC e
EAD.

A constituicdo dos diversos campi do IF Sertdo-PE foi realizada a partir da
base territorial de atuacéo e caracterizacdo das regifes de desenvolvimento onde
eles estdo situados. Os cursos oferecidos pela instituicdo sdo destinados a um
publico-alvo existente tanto na regido do sertdo pernambucano como em diversas
cidades dos estados do Piaui e da Bahia, abrangendo aproximadamente 20
municipios.

Segundo consta no Plano de Desenvolvimento Institucional vigente do IF
Sertdo PE, PDI (2014), a Missao, Viséo e Valores que regem a instituicdo sao:
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Missao do IF Sertdo-PE

Promover o desenvolvimento regional sustentavel, com foco na ciéncia e
tecnologia, por meio do Ensino, Pesquisa e Extensédo, formando pessoas capazes
de transformar a sociedade.

Visao do IF Sertado-PE

Ser uma instituicdo de exceléncia em todos os niveis e modalidades de
Ensino, articulados com a Pesquisa e a Extensdo, comprometida com a

transformacao social, fundamentada na ética e na cidadania.

Valores do IF Sertdo-PE

Respeito
Comprometimento
Criatividade

Etica

Cooperacéo
Equidade
Diversidade
Flexibilidade

Valorizacdo do ser humano

N N N N N N N RN

Transparéncia

2.2 Desenho da pesquisa

Para o alcance dos objetivos estabelecidos, nos proximos capitulos
realiza-se o desenvolvimento da pesquisa utilizando-se de diferentes estratégias
metodoldgicas que resultaram na elaboracdo de dois estudos distintos, conforme

Figura 3.
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Figura 3 — Detalhamento dos estudos

Objetivo geral - Analisar a influéncia dos valores do trabalho no comprometimento
com a carreira e no entrincheiramento na carreira entre servidores de um Instituto
Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia.
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Estudo Il- Empirico
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Determinar
se os valores
do trabalho
explicam o
comprometim
ento com a
carreirae o
entrincheiram
ento na
carreira;

O Estudo | (Bibliométrico) teve como foco o primeiro objetivo especifico,

buscando realizar um levantamento das publicacdes em lingua portuguesa, no

decorrer da ultima década, 2007 a 2016, sobre os construtos Comprometimento com

a Carreira (CC), Entrincheiramento na Carreira (EC) e Valores do Trabalho (VT). O

Estudo Il (Empirico) tratou dos demais objetivos especificos e constituird na coleta

de dados demogréficos e ocupacionais, mensura¢cdo do CC, EC e dos VT com

questionario em formato likert de cinco pontos, os trés validados no cenario nacional,
relacionando os VT com CC e EC, conforme Figura 4.

Figura 4 — Desenho conceitual da pesquisa
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Fonte: Elaborado pelo autor.
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Na sequéncia, sdo apresentados os dois artigos, primeiramente o
bibliométrico e em seguida o artigo quantitativo. Para ndo ficar repetitivo, a
metodologia utilizada consta nos préprios artigos. Adicionalmente, todas as minucias
dos procedimentos metodoldgicos da pesquisa quantitativa, e que ndo couberam no

artigo, estao detalhadas no Apéndice C.
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3 COMPROMETIMENTO E ENTRINCHEIRAMENTO NA CARREIRA E
VALORES DO TRABALHO: ESTUDO BIBLIOMETRICO DAS
PUBLICACOES ENTRE 2007 E 2016

Resumo

O presente trabalho tem o objetivo de analisar a producéo cientifica em
lingua portuguesa sobre os temas comprometimento e entrincheiramento na carreira
e valores do trabalho por meio de um estudo bibliométrico, abrangendo uma década.
Foram consideradas as publicacdes nas bases de dados SPELL, SciELO e rPOT. O
método utilizado foi a bibliometria, com caracteristica descritiva e abordagem
quantitativa. As informac¢des foram extraidas e organizadas em uma planilha
eletrdnica e os dados passaram por estatisticas descritivas. Foram analisados 57
artigos, sendo 21 sobre comprometimento com a carreira, 10 sobre
entrincheiramento na carreira e 26 sobre valores do trabalho. O trabalho buscou
oferecer a potenciais pesquisadores da area, uma base consistente de informacdes
para estudos futuros. Verificou-se que alguns estudos apresentam falta de clareza
no meétodo que foi utilizado e também existe uma confusdo na identificacdo dos
autores das escalas, colocando o validador como autor. Apesar da importancia dos
construtos pesquisados, verificam-se poucos trabalhos, indicando a necessidade de
novos estudos sobre os temas, com destaque para a realizagcdo de pesquisas que
ampliem as amostras e investiguem as relacbes do comprometimento e
entrincheiramento na carreira com outros antecedentes e consequentes, integrem as
multiplas bases dos construtos e combinem diferentes perspectivas metodolégicas

para se entender os temas com maior propriedade.

Palavras-chave: Comprometimento com a carreira; Entrincheiramento na carreira,;

Valores do trabalho; Estudo bibliométrico.
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3.1 Introducéo

Este estudo exploratdrio e descritivo apresenta o seguinte problema de
pesquisa: Qual o estado da arte, entre os anos de 2007 e 2016, dos construtos
comprometimento com a carreira, entrincheiramento na carreira e valores do
trabalho, considerando as publica¢des na lingua portuguesa?

Da pergunta de pesquisa surge 0 objetivo de analisar o estado da arte
dos construtos comprometimento com a carreira, entrincheiramento na carreira e
valores do trabalho, segundo publicac6es em periddicos na lingua portuguesa, entre
0s anos de 2007 e 2016.

Para tanto, foi realizado um estudo bibliométrico a partir de periddicos das
areas de Administracdo e Psicologia nas bases de dados SPELL, SciELO e rPOT,
investigando-se 0s construtos citados.

Witter (1999) defende que a andlise da producdo cientifica de um
determinado campo de estudo é de extrema relevancia para a compreensao das
caracteristicas dos trabalhos ja publicados sobre o tema, bem como para o
conhecimento das necessidades a serem exploradas em futuras pesquisas.

Nesse sentido, pretende-se colaborar com futuras pesquisas no intuito de
aprofundar os aspectos tedricos, conceituais e metodolégicos que cercam o estudo
dos vinculos do trabalhador com a sua carreira, bem como dos valores do trabalho,
direcionando os esfor¢os dos pesquisadores para que 0 conhecimento sobre estes
construtos avance.

Demo (2003) apresenta uma revisdo bibliografica sobre o tema
comprometimento no trabalho abrangendo o periodo de 1996 a 2001, a partir de
periédicos cientificos de psicologia e administracdo com classificacdo 'A' pela
CAPES e dos anais do ENANPAD. Os principais resultados apontam para o
crescimento dos estudos sobre comprometimento, principalmente no foco
organizacional e sugerem mais pesquisas que considerem o0s multiplos
comprometimentos: com a carreira, com o0s clientes, com 0s colegas, com o
empregador, com o sindicato, dentre outros.

Ja a autora Veiga (2008) faz a analise da producdo nacional sobre
comprometimento com a organizagdo e com a carreira no periodo de 1996 a 2004
considerando os periédicos de Administracdo e Psicologia que obtiveram avaliacao

A pela Capes. Os principais resultados apontam um avanc¢o na investigacao de mais
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de um foco, especialmente a organizacdo e a carreira. Os estudos sinalizam que os
trabalhadores tendem a se envolver cada vez mais com a sua carreira do que com a
organizacao.

Os trabalhos de Demo (2003) e Veiga (2008) tiveram como principais
resultados o foco organizacional do comprometimento e destacaram a falta de
estudos com o foco na carreira.

Partindo dessas revisbes, Lamas e Noronha (2014) fizeram uma analise
da producéo cientifica nacional e internacional com foco no comprometimento com a
carreira. A recuperacdo dos artigos foi realizada nas bases PsycINFO
(internacional), BVS-Psi e a SciELO (nacionais) no periodo de 2002 a 2011. As
autoras identificaram um crescente interesse sobre o construto comprometimento
com a carreira, bem como a necessidade de atualizacdo das revisdes sistematicas
sobre o tema. Destacam ainda que a producdo nacional é pequena e que o0 tema
nao é restrito das areas de psicologia e administragdo. Assim, € preciso que outras
bases de dados sejam estudadas para que artigos de outras fontes sejam
analisados, visto que o construto € interdisciplinar.

Justifica-se, portanto, a presente pesquisa com foco no comprometimento
com a carreira visto que a Ultima revisdo abarca até o ano de 2011 na base de
dados SciELO e em duas bases de Psicologia, diferentes das analisadas neste
artigo, aliado ao fato de que foram somente 11 resultados nacionais encontrados na
pesquisa de Lamas e Noronha (2014).

Justifica-se também a presente pesquisa com foco no entrincheiramento
na carreira e nos valores do trabalho visto que, na busca realizada, ndo foi

encontrada nenhuma analise da produc¢do com foco nesses temas.

3.2 Comprometimento e entrincheiramento na carreira e valores do trabalho

O termo “carreira” significa uma sequéncia de trabalhos articulados ao
longo do tempo e agregam uma dimensdo temporal as ocupacdes ou profissdes -
Ocupacao € o conjunto de atividades pertinentes a produc¢do de um bem ou servigo,
de acordo com Magalhdes (2015). Segundo este mesmo autor, uma ocupacao
adquire o status de profissdo quando requer um processo de formacao e certificacao
sobre temas especificos de maneira legitimada.

O autor classico Hughes (1937) ja afirmava que todos tém uma carreira e
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gue o sujeito tem um papel transformador sobre as instituicbes quando ele busca
desenvolver sua carreira ao longo do tempo.

A partir da contribuicdo de autores como (HUGHES, 1937; LONDON e
STUMPF, 1982; HALL, 2002; MOTTA, 2006), Costa (2014) define a carreira como
uma sequéncia de posi¢coes que sdo ocupadas durante a vida de uma pessoa em
fungcdo de percepgbes individuais, atitudes, comportamentos profissionais,
experiéncias de vida, estudos e trabalhos.

Do vinculo do profissional com a sua carreira surgem seus vinculos —

comprometimento e entrincheiramento, que serdo abordados a seguir.

3.2.1 Comprometimento com a carreira

O termo comprometimento com a carreira abrange diversas
nomenclaturas que frequentemente séo vistas como sindnimos: comprometimento,
envolvimento, motivacdo ou dedicacdo das pessoas com a sua profissdao, com a
ocupacao, com a carreira; saliéncia da carreira, profissionalismo, comprometimento
afetivo com a ocupacdo, comprometimento instrumental com a ocupacao,
comprometimento normativo com a ocupacao, segundo Morrow (1993) e Cooper-
Hakim e Viswesvaran (2005). Diante da variedade de definicdes existentes, Morrow
(1993) recomenda que todas essas formas sejam tratadas como um Unico construto.
Assim, no presente estudo o comprometimento com a carreira é operacionalizado de
acordo com os trabalhos de Carson e Bedeian (1994) que definem o
comprometimento com a carreira como "a motivacdo para trabalhar em uma
vocacao escolhida".

Magalhdes (2013) aponta para o significado do comprometimento com a
carreira como a motivacdo e a efetiva dedicacdo do individuo para desenvolver-se
como trabalhador em determinado campo de atividade e que a Escala de
Comprometimento com a Carreira de Carson e Bedeian (1994) aproxima-se das
definicbes mais recentes do que seja um trabalhador comprometido com a sua
carreira, e sugere a sua utilizacdo em pesquisas sobre o tema.

A fim de oferecer aos pesquisadores do comportamento humano no
trabalho uma medida adequada e ampliar a sua utilizacdo em estudos brasileiros, do
construto comprometimento com a carreira, Magalhdes (2013) aborda as qualidades
psicométricas da verséo brasileira da Escala de Comprometimento com a Carreira -
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ECC desenvolvida por Carson e Bedeian (1994). Os indicadores de consisténcia
interna obtidos para a escala total e para cada dimensdo de comprometimento com
a carreira foram satisfatérios, revelando que todos os itens contribuem para

aumentar a precisdo do instrumento.

3.2.2 Entrincheiramento na carreira

O entrincheiramento na carreira consiste numa metafora que remete a
continuidade de profissionais em uma carreira porque mudar |hes parece
desvantajoso ou inviavel. Ficam, assim, protegidos em sua trincheira - a carreira,
segundo Scheible, Bastos e Rodrigues (2013).

De acordo com Magalhaes (2015), o conceito de entrincheiramento surgiu
para responder por que trabalhadores, que ndo se sentem afetivamente vinculados
as suas atividades de trabalho, permanecem em suas ocupacoes.

Conforme Scheible, Bastos e Rodrigues (2013), os profissionais
entrincheirados e satisfeitos tendem a realizar novos investimentos e a contribuir
construtivamente com a organizacdo, reduzindo a rotatividade e aumentando a
estabilidade da forga de trabalho.

Magalhdes (2008) faz um estudo das qualidades psicométricas da versao
brasileira da Escala de Entrincheiramento na Carreira - EEC desenvolvida por
Carson, Carson e Bedeian (1995). Os indicadores de consisténcia interna obtidos
para a escala total e para cada dimensédo de entrincheiramento na carreira foram
satisfatorios, revelando que todos os itens contribuem para aumentar a precisdo do

instrumento.

3.2.3 Valores do trabalho

Um sistema de valores pode estar focado em abrangentes ou especificos,
a exemplo do trabalho, da familia ou da religido, segundo Porto e Tamayo (2003).

Os valores do trabalho, aqui abordados, podem ser definidos como
“principios ou crengas sobre metas ou recompensas desejaveis, hierarquicamente
organizados, que as pessoas buscam por meio do trabalho e que guiam as suas
avaliacOes sobre os resultados e o contexto do trabalho, bem como o seu

comportamento no trabalho e a escolha de alternativas de trabalho” (PORTO;
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TAMAYO, 2003, p. 146).

Porto e Tamayo (2003) desenvolveram e validaram no Brasil a Escala de
Valores do Trabalho (EVT) com quatro dimensdes: realizacdo no trabalho; relacdes
sociais; prestigio e estabilidade.

No trabalho de Tamayo (2007) o autor faz um breve histérico do seu
interesse pelo estudo dos valores e discute algumas das suas contribuicoes
cientificas na area dos valores pessoais, laborais e organizacionais. Contudo, ele
considera que o indicador mais importante é a quantidade e a qualidade dos
trabalhos de pessoas que estdo atualmente realizando pesquisa na area dos valores
no Brasil. Os vérios nucleos ou centros de pesquisa sobre os valores contribuem
com um numero significativo de dissertacées de mestrado e teses de doutorado. Por
fim, ele considera que a semente lancada no inicio dos anos 1990 frutificou e
atualmente existe no Brasil uma frondosa floresta de pesquisas axioldgicas.

Partindo de criticas ao instrumento EVT desenvolvida por Porto e Tamayo
(2003) e pensando em desenvolver um modelo tedrico integrador de valores do
trabalho voltado ao contexto brasileiro, Porto e Pilati (2010) propuseram e validaram
uma revisdo da EVT, por meio de analise fatorial confirmatéria da estrutura de quatro
dimensdes e sua adequacdo ao modelo de Schwartz (1992). A partir da analise, foi
construida uma nova escala EVT-R, corrigindo assim, aspectos tedricos nédo
abordados pela escala anterior. Os resultados apontam que houve melhoras
significativas na estrutura empirica da escala, culminando numa escala com as
seguintes dimensdes: autodeterminacdo, estimulacdo; seguranca; conformidade;

universalismo/benevoléncia; realizacéo e poder.

3.3 Procedimentos metodolégicos

Com o objetivo de realizar o estado da arte sobre comprometimento com
a carreira, entrincheiramento na carreira e valores do trabalho, efetuou-se uma
busca por artigos cientificos indexados em trés bases de dados nacionais: SPELL,
SciELO e rPOT, pois elas abrangem uma boa parte dos peridédicos que publicam
sobre o tema. O método utilizado foi a bibliometria, com caracteristica descritiva e
abordagem quantitativa.

A biblioteca eletrénica SPELL® Scientific Periodicals Electronic Library, é

um repositério de artigos cientificos e proporciona acesso gratuito a informacao
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técnico-cientifica que conta com mais de 35 mil documentos com mais de 23 milhdes
de acessos. Iniciado em 2012, o Spell concentra, inicialmente, a producao cientifica
das areas de Administracao, Contabilidade e Turismo, publicadas a partir de 2008.

A Rede SciELO, criada em 1998, é a maior provedora de periodicos
indexados pelo Diretério de Periddicos de Acesso Aberto (Directory of Open Access
Journals - DOAJ). A sua vasta presenca na internet € comprovada por diversos
sistemas de contagem de acessos, como o Ranking Web of Repositories, que, em
sua edicado de julho de 2013, posicionou a colecdo do SciELO Brasil em primeiro
lugar. Em 2013, nos seus 15 anos de operacao regular, atingiu a marca de 400 mil
artigos de acesso aberto, verificando-se uma média diaria de mais de 1,5 milhdes
downloads de artigos.

A Revista Psicologia Organizacdes e Trabalho - rPOT - € uma publicacéo
trimestral da Associacdo Brasileira de Psicologia Organizacional e do Trabalho
(SBPOT). Sua missdo é contribuir para a divulgacdo do saber cientifico nessa
subarea da Psicologia em nosso pais. Na udltima avaliacdo da CAPES (Qualis),
quadriénio 2013-2016, a rPOT foi classificada no extrato A2.

As bases SciELO, SPELL e rPOT foram escolhidas por possibilitarem a
busca de trabalhos publicados em periédicos de psicologia e de areas afins,
principalmente da administracdo, pois 0s construtos em questdo sao de interesse
interdisciplinar.

Para obter um retrato atual da producéo cientifica, delimitou-se o periodo
entre 2007 e 2016, o que equivale a uma década.

Nas buscas foram utilizados os termos comprometimento com a carreira
(comprometimento com a carreira; vinculos com a carreira; comprometimento
profissional; comprometimento com o trabalho; comprometimento com a profisséo e
comprometimento com a ocupacdo), entrincheiramento na carreira
(entrincheiramento; vinculos com a carreira; entrincheiramento profissional;
entrincheiramento no trabalho; entrincheiramento na profissdo e entrincheiramento
na ocupacao) e valores do trabalho (valores do trabalho, valores relativos ao
trabalho e valores no trabalho).

Apos a definicdo das bases de dados para a coleta das informacdes, dos
termos da busca e do periodo de pesquisa, determinou-se quais dados seriam
relevantes para serem extraidos dos artigos, que foram: titulo, autoria, quantidade de

autores, revista, ano de publicacdo, palavras-chave utilizadas, setor da economia,
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profissdo, método, abordagem (qualitativa, quantitativa ou quali-quanti), quantidade
de participantes, instrumento de coleta dos dados (questionarios/escalas, entrevistas
ou mistos), procedimentos de andlise dos dados (inferencial e/ou descritivo para
pesquisa quantitativa, e analise de conteddo e/ou mapas cognitivos para pesquisa
qualitativa, ou mistos no caso de pesquisas quali-quanti), escalas utilizadas, objetivo
do artigo, justificativa, literaturas envolvidas, resultados e, finalmente, as
recomendacdes e limitacdes do estudo.

Para as buscas, a coleta de informacéo ocorreu nas bases de dados do
SciELO, SPELL e rPOT, onde os termos de pesquisa descritos anteriormente e 0
periodo de publicacdo foram digitados, obtendo-se os resultados. Na ultima etapa,
cada artigo listado foi analisado e foram considerados somente os que tinham
relacdo direta com os temas escolhidos e ndo tinham sido considerados em buscas

anteriores na mesma base de dados. Os resultados estdo listados na Tabela 1:

Tabela 1 — Resultados das buscas — 2007 a 2016

SciELO SPELL rPOT TOTAIS

Resul Conside Resul Conside Resul Conside Resul Conside
tados rados tados rados tados rados tados rados

Termos

Comprometimento com

) 59 10 199 5 83 6 341 21
a carreira
Entrlnchelra_mento na 43 7 34 5 15 1 92 10
carreira
Valores do trabalho 32 13 24 12 261 1 317 26

Fonte: Dados da pesquisa.

Assim, foram encontrados 21 artigos de comprometimento com a carreira,
10 artigos de entrincheiramento na carreira e 26 artigos de valores do trabalho. As
informacdes foram coletadas e repassadas para planilha eletrénica e como anélise

dos dados predominou o método quantitativo, por meio de estatisticas descritivas.

3.4 Resultados e discussao

Para a pesquisa de comprometimento com a carreira foram considerados
dez artigos da SciELO, cinco artigos da SPELL e seis artigos da rPOT, totalizando
21. A Tabela 2 lista a classificacdo mais alta dos peridodicos em que os artigos
foram publicados, segundo o Qualis Capes quadriénio 2013-2016, independente da

area:
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Tabela 2 — Periédicos que publicaram comprometimento com a carreira

REVISTA REVISTA
Rev. Latino-Americana de Enf./Ribeirdo Preto (Al) Revista de Gestdo (B1)
Pensamiento Psicolégico (B1) Revista Gestédo & Planejamento (B2)
0&S (A2) Rev. Eletrénica de Sistemas de Informacéo (B3)
RAUSP (A2) Enfoque Reflexdo Contabil (B1)
Psicol. Cienc. e Profissdo/Brasilia (A2) Revista de Administracdo da UFSM (B1)
Liberabit (B1) rPOT (A2)
RAC (A2) Rev. bras. orientac. prof. (A2)
Paidéia/Ribeirdo Preto (Al) Boletim de Psicologia (B2)
Psicologia em Estudo/Maringé (A1) Arg. bras. psicol. (A2)

Fonte: Dados da pesquisa.
Negrito: dois artigos publicados no periodo.

Os resultados mostram que os 21 artigos encontrados estédo distribuidos
em 18 revistas distintas, apenas trés tiveram mais de um artigo publicado na mesma
revista. S&o elas: RAC, rPOT e Revista brasileira de orientagao profissional, com
dois artigos cada. Na pesquisa de Lamas e Noronha (2014), a analise das 87
publicacdes com foco no comprometimento com a carreira mostraram que somente
12,6% (n = 11) dos artigos estavam indexados em bases nacionais, corroborando
com 0 pouco quantitativo encontrado nesta pesquisa.

Para a pesquisa de entrincheiramento na carreira foram considerados
sete artigos da SciELO, dois artigos da SPELL e um artigo da rPOT, totalizando dez.

Esses artigos foram publicados nas revistas apresentadas na Tabela 3:

Tabela 3 — Periddicos que publicaram entrincheiramento na carreira

REVISTA REVISTA
Rev. Latino-Americana de Enf./Ribeirdo Preto (Al) Psicologia em Estudo/Maringa (A1)
0&S (A2) Revista de Administracdo IMED (B3)
RAUSP (A2) Revista de Carreiras e Pessoas (B4)
RAC (A2) Rev. bras. orientac. prof. (A2)

Psico-USF (A2) -
Fonte: Dados da pesquisa.
Negrito: dois artigos publicados no periodo.

Os resultados mostram que os dez artigos encontrados estéo distribuidos
em nove revistas distintas, apenas uma teve mais de um artigo publicado na mesma
revista que foi na RAC, com dois artigos.

Para a pesquisa de valores do trabalho foram considerados 13 artigos da
SciELO, 12 artigos da SPELL e um artigo da RPOT, totalizando 26. Esses artigos

foram publicados nas revistas constantes na Tabela 4:
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Tabela 4 — Periddicos que publicaram valores do trabalho

REVISTA REVISTA
RACE: Revista de Administracéo, Contabilidade e Economia (B3) Psico-USF (A2)
Revista de Administracdo FACES Journal (B2) Sociologia, Problemas e Praticas (A2)
Revista Gestao Organizacional (B2) Psicologia & Sociedade (A2)
Revista OrganizagBes em Contexto (B1) Tourism & Management Studies (B1)
REAd (B1) Psic.: Teor. e Pesq./Brasilia (A1)
RAE (Al) Estudios Gerenciales (B1)
Revista de Administracdo da UFSM (B1) Psicol. Reflex. Crit./Porto Alegre (Al)
Revista Alcance (B2) Psicologia: Teoria e Pesquisa (A1)
BASE - Revista de Administracéo e Contabilidade da UNISINOS (B1)  Estudos de Psicologia/Campinas (Al)
Revista Gestéo & Tecnologia (B3) Paidéia/Ribeirdo Preto (Al)
RAP (Al) Rev. bras. orientac. prof. (A2)

Fonte: Dados da pesquisa.
Negrito: dois artigos publicados no periodo.

Os resultados mostram que os 26 artigos identificados estédo distribuidos
em 22 revistas distintas, apenas quatro tiveram mais de um artigo publicado na
mesma revista, sdo elas: Revista Gestao Organizacional, REAd, Psicologia: Teoria e
Pesquisa/Brasilia e Estudos de Psicologia/Campinas com dois artigos cada.

Os trés construtos escolhidos para a presente revisdo contam com uma
producdo cientifica ainda em construcdo na lingua portuguesa. O levantamento
realizado nas bases da SciELO, SPELL e rPOT mostra a distribuicdo dos artigos

por ano e por construto no periodo investigado, conforme Gréfico 1:

Grafico 1 — Frequéncia da producéo cientifica por ano
2016 ' ‘ ‘ ‘
2015
2014

2013
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2010 Valores do trabalho (26)
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Numerode artigos publicados

Fonte: Dados da pesquisa.

Com relacdo a frequéncia da producdo, um importante resultado a ser

destacado refere-se ao numero total de trabalhos encontrados dos vinculos
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7

analisados. A quantidade de publicacdes dedicadas aos temas é relativamente
pequena, principalmente para o construto entrincheiramento na carreira com meédia
de uma publicac&o por ano.

Dos 21 artigos sobre comprometimento com a carreira analisados, 61,9%
(n = 13) foram publicados nos ultimos cinco anos, ou seja, de 2012 a 2016, sendo
que em 2016 nenhum foi encontrado. J& para o0 construto entrincheiramento na
carreira, dos dez artigos encontrados, verifica-se o equilibrio entre os dois
guinquénios com cinco publicaces em cada, sendo que no ultimo as publicacdes
ficaram concentradas nos anos de 2013 (n = 3) e 2015 (n = 2). Em 2009, 2012, 2014
e 2016 néo foi encontrado nenhum artigo de entrincheiramento na carreira. As
pesquisas sobre valores do trabalho foram mais expressivas na segunda metade da
década, com 69,2% (n = 18) artigos publicados, sendo que s6 em 2014 foram seis
publicacdes.

A busca por artigos que abordam valores do trabalho obteve o maior
namero de resultados comparado aos dois construtos anteriores, pois 0S
indexadores geralmente tém muitos artigos que abordam valores e trabalho
isoladamente ou com outros sentidos.

Os autores que mais contribuiram com publicacdes de artigos sobre
comprometimento com a carreira foram Ant6nio Virgilio Bittencourt Bastos (cinco
artigos), Diva Ester Okazaki Rowe (trés artigos), Mauro de Oliveira Magalhdes (trés
artigos), Marucia Patta Bardagi (trés artigos) e Zélia Miranda Kilimnik (trés artigos).
Como o construto entrincheiramento na carreira geralmente € estudado em conjunto
com comprometimento com a carreira, 0S principais autores se repetem, sao eles:
Antdnio Virgilio Bittencourt Bastos (quatro artigos), Diva Ester Okazaki Rowe (trés
artigos) e Mauro de Oliveira Magalhédes (trés artigos).

Ja para o construto valores do trabalho os autores que mais publicaram
artigos foram Vania de Fatima Barros Estivalete e Tais de Andrade, ambas com
cinco artigos, e todos eles foram uma parceria entre elas e outros autores. Logo em
seguida temos Kelmara Mendes Vieira com trés artigos, sendo que todos eles foram
publicados em parceria com Vania e Tais. Os autores da Escala de Valores
Relativos ao Trabalho (EVT), Porto e Tamayo, aparecem com dois artigos cada,
sendo um deles a parceria que resultou na escala de valores do trabalho mais
utilizada no periodo de 2007 a 2016.

Os artigos geralmente sao publicados em parceria, o Grafico 2 mostra o
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namero de artigos que foram publicados para cada quantitativo de autores, variando

de um a seis autores:

Grafico 2 — Quantidade de artigos pelo nimero de autores
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Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacdo ao numero de autores, a variacdo foi de um a seis, nos quais
predominaram a composicao de dois autores com 36,8% (n = 21) do total de artigos
pesquisados (n = 57), com destaque para 0 comprometimento com a carreira que na
composicdo de dois autores obteve 11 publicaces e na sequéncia valores do
trabalho com oito publicacdes. O pico de publicacdes sobre entrincheiramento na
carreira ocorreu com a composicao de trés autores, obtendo 40% (n = 4) das
publicacdes de entrincheiramento na carreira.

Apenas seis artigos foram publicados de forma individual, sendo que os
dois sobre comprometimento com a carreira e os dois sobre entrincheiramento na
carreira foram publicados por Mauro de Oliveira Magalh&es. Nestes artigos o autor
investiga as propriedades psicométricas da versdo brasileira da Escala de
Comprometimento com a Carreira — ECC de Carson e Bedeian (1994), as
propriedades psicométricas da versao brasileira da Escala de Entrincheiramento de
Carreira — EEC proposta por Carson, Carson e Bedeian (1995) e problematiza a
generatividade e os vinculos com a carreira e a organizacdo. Ja os artigos
publicados individualmente, relacionados a valores do trabalho, foram de autoria de
Kely César Martins de Paiva que realizou uma pesquisa, mesclando as abordagens

quantitativa e qualitativa, com jovens de cursos gratuitos de formacéo profissional
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ofertados pela Associagéo de Ensino Social Profissionalizante e o outro foi o estudo
qualitativo de Alvaro Tamayo, onde faz um breve histérico do seu interesse pelo
estudo dos valores e discute algumas das suas contribuicdes cientificas na area dos
valores pessoais, laborais e organizacionais.

Segundo Gongalves (2008), as palavras-chave sao elementos que
facilitam a comunicacdo do conhecimento, funcionando como ferramentas de
representacdo e recuperacdo informacional de fundamental importancia no ambito
da comunicacdo cientifica. As palavras-chave sdo importantes instrumentos de
representacao das principais informacdes que serdo encontradas nos artigos, sendo
de grande utilidade nos mecanismos de pesquisa. Assim, a presente pesquisa
utilizou o site Wordclouds.com, que € um gerador de nuvem de palavras que sao
mais digitadas, para ilustrar graficamente as palavras-chave mais utilizadas nos
artigos, quanto maior o tamanho da palavra mais vezes ela foi utilizada como
palavra-chave.

A Figura 5 relaciona as principais palavras-chave utilizadas nos artigos de

comprometimento com a carreira:

Figura 5 — Palavras-chave dos artigos sobre comprometimento com a carreira
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Fonte: Dados da pesquisa.

Com base nos dados da pesquisa e na Figura 5, as principais palavras
utilizadas como palavras-chave pelos artigos de comprometimento com a carreira
(CC) foram: comprometimento (n = 20); carreira (n = 19); profissional (n = 7);

entrincheiramento (n = 5); desenvolvimento e organizacional (n = 4) e estudantes,
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superior, estresse, docente e ensino (n = 3). Os termos “‘comprometimento com a
carreira” e “comprometimento” (n = 7), “entrincheiramento na carreira”,
“‘desenvolvimento profissional” e “carreira” (n = 4) e “comprometimento
organizacional”’ e “estresse” (n= 3) resultaram nos principais termos utilizados como
palavras-chave.

A Figura 6 relaciona as principais palavras-chave utilizadas nos artigos de

entrincheiramento na carreira:

Figura 6 — Palavras-chave dos artigos sobre entrincheiramento na carreira
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Fonte: Dados da pesquisa.
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Como esperado, as palavras da Figura 6 aproximam-se das relacionadas
na Figura 5, visto que o construto entrincheiramento na carreira geralmente é
estudado em conjunto com o comprometimento com a carreira. Assim, as principais
palavras utilizadas como palavras-chave pelos artigos de entrincheiramento na
carreira (EC) foram: carreira (n = 14); comprometimento (n = 8); entrincheiramento (n
= 7) e organizacional e docente (n = 3). Os termos “entrincheiramento na carreira” (n
= 4), “comprometimento com a carreira” (n = 3) e “comprometimento organizacional”,
“‘docente do ensino superior’, “produ¢ao académica” e “carreira” (n= 2) resultaram
nos principais termos utilizados como palavras-chave.

A Figura 7 relaciona as principais palavras-chave utilizadas nos artigos de

valores do trabalho:



42

Figura 7 — Palavras-chave dos artigos sobre valores do trabalho

Lo peatn Siists
Gestores atis! a(;ao
DlplomadosAxlologlc S Vocacional

Existéncia Indust epresentacoesincubacao

Legislativo
Empreendedor
Compatl lidade

(;nahvndade Empreendlmentos
blica q Pessoais

3‘3?"5?‘§ES'|: rit s“l‘ﬁ’ ISSurvey

Epeseiivolvimento Mranguiacso I

r aciona

saliencialnstitui goes smtemacionallzada ™ Comprometimento

AI‘ICO Estabmdade
D isce nte S P rf!flﬁ Teoria tlp!)‘!tgmre? to
e

Materiais

Globalizacao

Prestigio

R@umn.m.l podeti Recompensas

C a rre| ra ul idimensional™ Conﬂrmatona ~ Co figuragées
Maquiavelismo a ﬁ Reallza(;ao
Inovacao

Trabalhadores- Profissi nﬂ esquusadores
P e s sa e Tecnolégica
' Diferencas

nvaﬂancla

"S"'"'“Modelag

Frlgorlﬂca Empresa

1 Dir
Mudam;a Relagoes

Fonte: Dados da pesquisa.

Com base nos dados da pesquisa e na Figura 7, as principais palavras
utilizadas como palavras-chave pelos artigos de valores do trabalho (VT) foram:
valores (n = 34); organizacional (n = 10); relativos (n = 9); superior (n = 5);
estruturais, organizacéo, equacodes, género e ensino (n = 4) e modelagem, pesquisa,
laborais e survey (n = 3). Os termos “valores relativos ao trabalho” (n = 8); “valores
do trabalho” e “valores” (n = 7); género (n = 4) e “valores organizacionais” (n= 3)
resultaram nos principais termos utilizados como palavras-chave.

Os construtos abordados neste artigo estdo intimamente ligados ao
vinculo das pessoas com o trabalho, pois apresentam como o profissional se
relaciona com o seu trabalho e sua carreira. Expor os setores e profissdes é de
fundamental importadncia para se explorar as diferencas e similaridades entre os
diversos tipos de organizacdo. Dentre os setores analisados pelos artigos estdo
hospitais publicos e privados, instituicdes de ensino superior publicas e privadas,
empresa de TI, instituicdes publicas, setor agricola, setor bancério, multinacionais,
setor farmacéutico, rede de varejistas, industrias frigorificas, movimentos sociais e
associacOes. A partir dos setores da economia que foram objeto de estudo, a Figura

8 apresenta os diversos profissionais estudados, relacionando os que foram comuns:
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Figura 8 — Profissdes analisadas pelos construtos
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Fonte: Dados da pesquisa.

Conclui-se que os universitarios e os docentes, pela facilidade de acesso,
foram sujeitos de estudo comuns aos trés construtos e que enfermeiros,
profissionais de Tl além de universitarios e docentes foram sujeitos de estudo
comuns aos construtos CC e EC. Observou-se que 49,1% (n = 28) das pesquisas (n
=12 de CC + 4 de EC + 12 de VT) foram realizadas em instituicbes publicas, sendo
predominantes as instituicdes de ensino superior.

Com relacéo aos sujeitos dos artigos de comprometimento com a carreira,
observou-se a presenca de profissionais e estudantes universitarios, com evidéncia
do dltimo grupo que participou de 33,3% (n = 7) dos estudos, 0 que destaca a
relagdo do comprometimento com a carreira a mecanismos relacionados a escolha
profissional, apontada por alguns trabalhos (MAGALHAES; GOMES, 2007,
BONDAN; BARDAGI, 2008; BARDAGI; HUTZ, 2010; ZAMPIERI GROHMANN et al.,
2012; PEREIRA; BRUNI, 2013; LIMA et. al, 2015; OLIVEIRA-SILVA; SILVA, 2015).
Vale destacar o interesse de pesquisadores na investigacdo do comprometimento e
do entrincheiramento na carreira docente (ROWE; BASTOS, 2010; ROWE;
BASTOS; PINHO, 2011, 2013).

Com relacdo aos sujeitos dos artigos de valores do trabalho, observou-se
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que boa parte dos estudos se concentra em estudantes universitarios, que obtiveram
34,6% (n = 9) de participacdo nestes artigos, o que também destaca a relacdo dos
valores relativos ao trabalho (VRT) a mecanismos relacionados a escolha
profissional. Somente um estudo investigou os VRT na carreira docente (CAMARA,;
PEREIRA-GUIZZO, 2015).

A gquantidade de participantes dos artigos de comprometimento com a
carreira obteve uma média de 369, tendo como quantidade minima dez e maxima de
939 participantes. Para os artigos de entrincheiramento na carreira, os artigos
tiveram uma média de 405 participantes, tendo como quantidade minima cinco
(abordagem qualitativa) e maxima de 733 participantes. Ja os artigos de valores do
trabalho, obtiveram média de 344 participantes, tendo como quantidade minima 17
(abordagem qualitativa) e maxima de 1004 participantes.

Em muitos trabalhos as limitagbes mais apontadas pelos autores estavam
relacionadas as amostras das pesquisas, tanto por sua pequena abrangéncia quanto
pelo método de escolha dos participantes, que em sua maioria foi ndo probabilistica
por conveniéncia, dificultando a generalizacéo dos resultados encontrados.

Com relacdo a abordagem utilizada nos artigos foram encontradas as
trés (quantitativa, qualitativa e quali-quanti), sendo predominante a abordagem
guantitativa que esteve presente em 86% (n = 49) dos estudos, conforme pode ser

verificado no Gréfico 3:

Gréfico 3 — Quantidade de artigos por abordagem
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Fonte: Dados da pesquisa.
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A predominadncia da abordagem quantitativa estd associada ao
aparecimento de novos instrumentos psicométricos e da necessidade de testa-los
em cada contexto, sendo um tema de grande interesse da Administracdo e da
Psicologia nos dltimos anos. Os pesquisadores buscam explicacbes e
entendimentos sobre diversos aspectos da vida das pessoas em organizacdes e
procuram modelos prontos e que tenham confiabilidade na academia.

Observa-se que em cada construto também ocorreu a predominancia da
abordagem quantitativa: 90,5% (n = 19) para comprometimento com a carreira, 90%
(n = 9) para entrincheiramento na carreira e 80,8% (n = 21) para valores do trabalho.
N&o foi encontrado nenhum artigo de comprometimento com a carreira que utilizasse
exclusivamente a abordagem qualitativa e nenhum de entrincheiramento na carreira
que utilizasse a combinacao das abordagens quantitativa e qualitativa.

Condizente com a abordagem quantitativa, no que diz respeito as
medidas utilizadas no comprometimento com a carreira, 0 uso exclusivo de escalas
esteve presente em (n = 16), seguidas de (n = 2) entrevistas, (n = 1) escala e
entrevista, (n = 1) escala e entrevista em grupo e (n = 1) pesquisa bibliografica. No
que diz respeito as medidas utilizadas no entrincheiramento na carreira, a utilizacado
de escalas ocorreu em (n = 9) artigos. Para os artigos de valores do trabalho
também foi predominante o uso de escalas (n = 21), e em numero inferior estd o uso
de entrevistas (n = 3), (n = 1) entrevista em grupo e (n = 1) pesquisa bibliografica.
Nesse contexto, prevalece a utilizacdo da amostragem ndo probabilistica por
conveniéncia principalmente em funcao de limitagcdes de tempo e recursos que Sao
fatores comuns no desenvolvimento de artigos. As escalas utilizadas pelos artigos

de comprometimento com a carreira estéo listadas na Tabela 5:

Tabela 5 — Escalas de comprometimento com a carreira

Escalas Resultados
1. Escalas de (n =10) Comprometimento com a carreira de Carson e Bedeian (1994); (n = 9)
Comprometimento com Comprometimento com a carreira de Blau (1985); (n = 2) Comprometimento com
a Carreira a ocupacdo (MEYER; ALLEN; SMITH, 1993);

(n = 6) Entrincheiramento na carreira de Carson, Carson e Bedeian (1995); (n =
2) Estresse no trabalho de Cooper, Sloan e Williams (1988); (n = 1)
Comprometimento organizacional de Medeiros (2003); (n = 1) Valores Individuais

varigx./(gsu/tergsalas (Portraits Questionnaire - PQV) de Shwartz (1992); (n = 1) Desempenho de
utilizadas Sonnentag e Frese (2002); (n = 1) Escala de estressores vocacionais de Bardagi

e Hutz (2005); (n = 1) Personalidades vocacionais (Self Directed Search) de
Holland (1997); (n = 1) Inventario de ancoras de carreira de Schein (1993); (n = 1)
Comprometimento com o trabalho de Fink (1992);

Fonte: Dados da pesquisa.
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Dentre as escalas mais utilizadas destacaram-se a Escala de
Comprometimento com a Carreira de Carson e Bedeian (1994) com (47,6%; n = 10)
e a Escala de Comprometimento com a Carreira de Blau (1985) com (42,8%; n = 9).
Essas duas escalas juntas correspondem a 90,4% das escalas utilizadas em
pesquisas sobre comprometimento com a carreira encontradas neste artigo.

Além das questdes sociodemograficas, escalas complementares foram
utilizadas para tentar relacionar os estudos de comprometimento com a carreira com
outros construtos. Em sete artigos, além da ECC, foi utilizada em conjunto a EEC
proposta por Carson, Carson e Bedeian (1995). Escalas relacionadas a outros
construtos como comprometimento organizacional, valores, desempenho, vocacgao e
estresse também foram utilizadas.

Com base nessas informacBes € possivel perceber tendéncias
relacionadas aos estudos dos trés construtos analisados, a saber, comprometimento
com a carreira, entrincheiramento na carreira e valores do trabalho.

As escalas utilizadas pelos artigos de entrincheiramento na carreira estao

listadas na Tabela 6:

Tabela 6 — Escalas de entrincheiramento na carreira

Escalas Resultados
1. Escalas de
Entrincheiramento na (n = 10) Entrincheiramento na carreira, Carson, Carson e Bedeian (1995);
Carreira

(n =7) Comprometimento com a carreira de Carson e Bedeian (1994); (n = 2)
Comprometimento ocupacional de Blau (1985); (n = 1) Comprometimento
organizacional de Medeiros (2003); Comprometimento com a ocupacgéo de

2 Qutras Meyer, Allen e Smith (1993); Desempenho de Sonnentag e Frese (2002);
variaveis/escalas . e R .
utilizadas Escala de personalidades vocacionais corresponde a escala de atividades do

Self Directed Search de Holland (1997); Entrincheiramento organizacional
de Rodrigues e Bastos (2012); Comprometimento Organizacional de Meyer e
Allen (1984, 1997); Loyola Generativity Scale de McAdams e Aubin (1998);

Fonte: Dados da pesquisa.

A EEC de Carson, Carson e Bedeian (1995) foi utilizada em (100%; n =
10) dos artigos.

Além das questdes sociodemograficas, escalas complementares foram
utilizadas para tentar relacionar os estudos de entrincheiramento na carreira com
outros construtos. Em sete artigos, além da escala de entrincheiramento na carreira,

foi utilizada em conjunto a escala de comprometimento com a carreira de Carson e
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Bedeian (1994). Escalas relacionadas a outros construtos como comprometimento
ocupacional, comprometimento organizacional, personalidades vocacionais e
entrincheiramento organizacional, também foram utilizadas.

As escalas utilizadas pelos artigos de valores do trabalho estdo listadas

na Tabela 7:

Tabela 7 — Escalas de valores do trabalho

Escalas Resultados

(n = 15) EVT de Porto e Tamayo (2003); (n = 8) EVT-R de Porto e Pilati
(2010); (n = 1) EVT de Porto e Tamayo (2008); (n = 1) Valores do Trabalho de

9. Escalas de Valores

do Trabalho Schwartz (2005);
(n = 2) Inventéario de Ancoras de Carreira, desenvolvido por Schein (1993); (n
= 2) Inventério de Perfis de Valores Organizacionais, IPVO, validado por

Oliveira e Tamayo (2004); (n = 1) Escala de Personalidade Maquiavélica —
MPS de Dahling, Whitaker e Levy (2009); (n = 1) EBACO de Medeiros (2003);
10. Outras (n=1) valores orgaqizacionais no Brasil de Tamayo e Gondim (1996); (n=1)
variévéis Jescalas Preferred Orgelmlza.tlonal Values Scale (POVS) de Porto, Ferreira e Fonseca
utilizadas (2014); Questionario de Saude Geral (QSG) de Goldberg (1972); Inventario

de Significado do Trabalho de Borges (1999); Escala de Valores de Schwartz
(1992); (n = 1) Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho —
EIPST de Mendes (2003); Salience Inventory de Super e Nevill, (1986); IPC-r
de Lassance (2010); Adult Career Concern Inventory; (n = 1) Perfil
Empreendedor (PE) e Auto Eficacia para Criar(AEC);

Fonte: Dados da pesquisa.

Dos 24 artigos quantitativos que utilizaram escalas, destacam-se a
utilizacdo da Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT) de Porto e Tamayo
(2003), que esteve presente em 62,5% (n = 15) dos artigos. E a Escala de Valores
Relativos ao Trabalho Revisada (EVT-R) de Porto e Pilati (2010) que esteve
presente em 33,3% (n = 8).

Além das questdes sociodemograficas, escalas complementares foram
utilizadas para tentar relacionar os estudos de valores relativos ao trabalho com
outros construtos. Em dois artigos, além da escala de valores do trabalho, foi
utilizado em conjunto o Inventario de Ancoras de Carreira, desenvolvido por Schein
(1993). Dois artigos utilizaram o Inventario de Perfis de Valores Organizacionais
(IPVO), validado por Oliveira e Tamayo (2004). Outras pesquisas utilizaram a
(EBACO) de Medeiros (2003), o Inventario de Significado do Trabalho de Borges
(1999), a Escala de Personalidade Maquiavélica (MPS) de Dahlin, Whitaker e Levi
(2009), a Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST) de
Mendes (2003), entre outras escalas relacionadas a construtos como perfil

empreendedor, preferéncia organizacional, saude e valores humanos.
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3.5 Consideracgodes finais

Este trabalho abrangeu os ultimos dez anos (2007 a 2016) da producéo
em lingua portuguesa dos temas comprometimento com a carreira,
entrincheiramento na carreira e valores do trabalho, contabilizando 57 estudos,
sendo 21 sobre comprometimento com a carreira, 10 sobre entrincheiramento na
carreira e 26 artigos que trataram de valores do trabalho. A pesquisa foi realizada
através das buscas de artigos cientificos indexados em trés bases de dados: SPELL,
SciELO e rPOT.

Nota-se um pequeno quantitativo de artigos encontrados que tratam
efetivamente dos construtos que foram analisados por este artigo (57), dando uma
média de menos de seis artigos por ano.

Alguns fatos sé@o importantes para serem abordados nesta pesquisa. O
primeiro diz respeito a alguns autores utilizarem palavras-chave que nao se referem
a uma variavel ou categoria profissional, utilizando palavras que remetem a
metodologia adotada, como psicometria, equacdes estruturais, survey, modelagem,
teoria, triangulacéo, fatorial entre outras, conforme pdde ser visto nas Figuras 5, 6 e
7. Outro fato esta relacionado a falta de clareza em algumas pesquisas quanto a
utilizacdo de grupo focal ou entrevista em grupo, onde o autor informa que foi
realizado uma discussdo em grupo. O terceiro fato que merece referéncia esta
relacionado a utilizacdo das escalas por alguns pesquisadores, fazendo confuséo na
identificagdo dos autores, colocando os validadores no Brasil como autores das
escalas.

Como a ECC e a EEC tém revelado associa¢cfes teoricamente relevantes
com variaveis como comprometimento organizacional, a motivacdo vital, a
generatividade e interesses vocacionais, além da associagdo entre ambas, 0S
estudos de Magalhdes (2008, 2013) sugerem que esses instrumentos sé&o
adequados a realidade brasileira e recomendam a sua utilizagdo em pesquisas que
relacionem os construtos a outros fatores e processos de interesse.

Os pesquisadores relatam a necessidade de ampliacdo das amostras e
de investigar as relagbes do comprometimento e do entrincheiramento com outros
antecedentes e consequentes. Considerando a relevancia dos valores do trabalho

na conjuntura laboral e a necessidade de melhor compreensao acerca dos motivos
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que levam os individuos a trabalhar e a tomar decisGes sobre suas carreiras, Pinho,
Kilimnik e Andrade (2015), sugerem estudos que incluam como antecedente o
construto valores do trabalho e valores com relacéo a carreira, sendo que esta ultima
precisa passar por um processo prévio de refinamento.

Sugere-se ainda a utlizacdo de variAveis como a decisdo de
aposentadoria, por servidores publicos, para investigar a previsdo de que o
comprometimento com a carreira pudesse fazer com que o trabalhador planeje se
aposentar no cargo atual, conforme Menezes e Franca (2012).

Dos artigos encontrados na busca por entrincheiramento na carreira
apenas trés deles ndo fazem a abordagem em conjunto com o comprometimento
com a carreira, sdo os trabalhos de Magalhdes (2008) onde faz um estudo das
propriedades psicométricas da versdo brasileira da EEC desenvolvida por Carson,
Carson e Bedeian (1995), o artigo de Silva, Lima e Leone (2015) onde entrevistam
cinco gerentes de relacionamento de uma agéncia bancaria e o artigo de Freire e
colaboradores (2013) que buscam identificar se existem diferencas nos niveis de
entrincheiramento na carreira dos militantes do MST, e de grupos importantes dentro
da gestdo do movimento.

Com relagdo ao comprometimento e entrincheiramento na carreira
percebe-se que é comum abordar esses dois vinculos juntos no mesmo estudo, é o
caso dos artigos de Magalhdes e Gomes (2007); Magalhdes (2008); Rowe e Bastos
(2010); Rowe, Bastos e Pinho (2011, 2013); Scheible, Bastos e Rodrigues (2013) e
Lima e colaboradores (2015), portanto, sugere-se que em pesquisas futuras outros
construtos possam ser relacionados a esses dois como os valores do trabalho,
valores pessoais, estresse no trabalho e a influéncia da cultura.

Conclui-se que os estudos com focos do comprometimento na carreira e
entrincheiramento na carreira em lingua portuguesa ainda Sao poucos e 0S
principais autores desses temas recomendam fortemente a realizacdo de mais
estudos que integrem as multiplas bases e focos dos construtos. Observou-se,
ainda, uma presenca massiva de estudos quantitativos e de corte transversal,
sugerindo que novos estudos facam uma combinacdo de diferentes perspectivas
metodoldgicas como estudos que considerem a coleta de dados longitudinais.

Muitos sé@o os estudos com foco nos valores do trabalho, mas conforme
apresentado, muitas sdo as lacunas existentes como a impossibilidade de

generalizacdo, a falte de evidéncia de estudos em Institutos Federais e falta incluir
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na andlise os valores organizacionais e pessoais. Assim, necessita-se de mais
pesquisas que possam relacionar outros construtos e outras perspectivas
metodoldgicas, principalmente apds a pesquisa de Porto e Pilati (2010) que abre
espaco a novos estudos na area.

Existe a convergéncia entre os autores de que as trés escalas séo
adequadas a realidade brasileira e podem ser utilizadas em novas amostras para
ampliacdo dos estudos da area. Ha divergéncias quanto a quantidade de itens da
EVT-R, com autores que utilizam 34 e outros 38 itens da escala revisada.

Dados como os desta pesquisa bibliométrica possuem relevancia no
contexto académico, pois ao fornecer um panorama de pesquisas de uma década,
permite a orientacdo de pesquisadores sobre as principais caracteristicas e
tendéncias do tema, assim como as principais recomendac¢des para estudos futuros.
Como limitagdo do estudo, destaca-se a restricao de trés bases de dados. Por esta
razao, sugere-se que estudos futuros desta natureza alcancem uma amplitude

maior, abrangendo outras bases de dados.
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4 VINCULOS COM A CARREIRA E VALORES DO TRABALHO: UM
ESTUDO COM SERVIDORES DE UM INSTITUTO FEDERAL DE
EDUCACAO

Resumo

O presente artigo tem como objetivo analisar a influéncia dos valores do
trabalho no comprometimento com a carreira e no entrincheiramento na carreira
entre servidores de um Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia. Para
isso, delineou-se um estudo transversal, quantitativo, descritivo e explicativo que
utilizou um survey por e-mail direcionado aos 991 servidores do IF Sertdo PE, no
periodo de novembro de 2016 a fevereiro de 2017 (trés meses), obtendo-se 246
respostas completas (24,8%), sendo 57,32% composta por técnicos administrativos
em educacao e 42,68% por docentes. Além das questdes sociodemograficas, foram
utilizados os instrumentos de Carson e Bedeian (1994), Carson, Carson e Bedeian
(1995) e Porto e Pilati (2010) para mensurar 0 comprometimento com a carreira, 0
entrincheiramento na carreira e os valores do trabalho, respectivamente. Os dados
passaram por andlise estatistica descritiva e tratamento dos dados através da
andlise exploratéria, que envolveu avaliagdo dos missing values, outliers,
normalidade, homoscedasticidade, analise de linearidade e multicolinearidade.
Aplicou-se o teste t, ANOVA e técnicas multivariadas, especificamente modelagens
de equacgdes estruturais. Como principais resultados, ressalta-se que, os modelos
parciais revelaram que os valores relativos ao trabalho explicam 20% do
comprometimento com a carreira e apenas 2% do entrincheiramento na carreira. O
modelo completo, que envolveu os trés construtos, encontrou que os valores do
trabalho explicam 26% do comprometimento e apenas 0,64% do entrincheiramento

na carreira.

Palavras-chave: Comprometimento com a carreira; Entrincheiramento na carreira;

Valores do trabalho; Servidores publicos.
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4.1 Introducéao

O mais célebre cientista do século 20, Albert Einstein (1879-1955), entrou
para o rol dos maiores génios da humanidade por desenvolver a teoria da
relatividade geral, mas também ficou mundialmente conhecido por suas reflexdes a
respeito da vida. Um de seus notaveis pensamentos trata da motivacdo em escolher
a carreira: “Certamente minha carreira ndo foi determinada pela minha propria
vontade, mas por iniUmeros fatores sobre 0s quais ndo tenho nenhum controle”
(Silva, 2014). Esse pensamento adverte que a escolha da carreira profissional ndo é
uma decisdo simples e facil, sendo influenciada por fatores como economia,
sociedade, politica, cultura, familia e oportunidades (Nepomuceno e Witter, 2010).

As incertezas politicas e econdmicas elevam os riscos de demissdes no
setor privado, causando instabilidade na vida de inumeras familias e criando a
motivacdo e necessidade de estabilidade que a carreira publica pode proporcionar.
Segundo informacdes do site da Associacdo Nacional de Protecdo e Apoio aos
Concursos (Anpac) 2017, as escolas preparatGrias para concursos publicos atestam
que a demanda de matriculas aumentou entre 20% e 50%, desde janeiro de 2017,
em comparacao a 2016.

No Brasil, as pessoas sdo normalmente atraidas pelo servico publico
muito mais pelas suas garantias e vantagens (como a estabilidade no cargo e a
remuneracao) do que por outros elementos, como a natureza do trabalho realizado
(Matos, 1994; Albrecht e Krawulski, 2011).

Em busca de uma relacdo mais estavel e duradoura, a cada ano observa-
se um aumento do numero de pessoas que querem ser servidor publico,
aumentando a concorréncia por estas vagas. Além dos salarios, os profissionais
buscam, principalmente, a estabilidade, que é proporcionada pela Lei 8.112 de 1990.

Se por um lado existe a cobranca da sociedade por melhores servigos, do
outro existem muitos servidores que estdo em seus Orgaos/setores de trabalho sem
identificagdo com a natureza do trabalho por eles realizado. Nesses termos,
dificilmente os objetivos organizacionais serdo atendidos, cabendo, portanto, as
instituicBes identificarem as recompensas desejaveis que as pessoas buscam por
meio do trabalho e realocar recursos para que o0s servidores tenham

comprometimento nas suas carreiras e contribuam para atingir os objetivos
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organizacionais.

E neste foco que se enquadra esse estudo, buscando compreender o
comprometimento com a carreira (CC) e o entrincheiramento na carreira (EC)
através dos valores do trabalho (VT). Isto porque as carreiras e 0s valores com
relacdo ao trabalho mudam ao longo do tempo (Morrow, 1993). Portanto, as
organizagOes devem estar atentas e identificar essas mudancas de forma a atingir
seus objetivos.

Nesse contexto, tendo em vista a quantidade de carreiras que uma
pessoa pode decidir seguir, qual o nivel de comprometimento e entrincheiramento na
carreira entre os servidores? Se sentem apegados emocionalmente a esta carreira?
Os servidores sdo mais comprometidos ou entrincheirados na carreira? Entre
docentes e TAEs, qual grupo é mais comprometido e entrincheirado na carreira? A
titulacio e o tempo de servico tém relacdo com o0 comprometimento e
entrincheiramento na carreira? Quais valores do trabalho sdo importantes? Essas
sdo algumas perguntas importantes que motivam esse estudo.

Assim, o presente estudo tem como objetivo analisar a influéncia dos
valores do trabalho no comprometimento com a carreira e no entrincheiramento na
carreira entre servidores de um Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia.

ApoOs a introducdo, inicia-se com uma secao que aborda os vinculos com
a carreira e os valores do trabalho. Em seguida, séo apresentados os procedimentos
metodoldgicos adotados para a conducdo da pesquisa. Na sequéncia serdo

apresentados os resultados e discussdes, culminando com as conclusdes.

4.2 Vinculos com a carreira e valores do trabalho

O comprometimento traz a sensagcdo de permanéncia em um curso de
acao que serve para nos beneficiar no futuro, ele é importante e esta presente em
nossas vidas cotidianas em diversos aspectos. Os politicos assumem que serao
comprometidos no seu mandato; os casais fazem promessas de comprometimento
através dos lacos de matrimbnio; as empresas se comprometem com 0S Seus
funcionarios, clientes, sindicatos, acionistas, orgaos reguladores, entre outros; 0s
funcionarios se comprometem com a organiza¢do, sindicato, equipe, supervisor,
carreira, entre outros. No entanto, a maioria das pesquisas centrou-se nos

comprometimentos dos funcionarios (MEYER, 2016).
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Embora se tenha aprendido muito sobre o comprometimento nos ultimos
50 anos, ainda ndo existe um consenso sobre a sua definicdo e medida (Meyer,
2016). Desde o inicio, o comprometimento foi examinado sob diferentes objetivos e
perspectivas disciplinares, utilizando diferentes metodologias e procedimentos
analiticos, o que sugere que ainda had muito o que se aprender, justificando,
portanto, a sua investigagao.

Tendo em vista a importancia do trabalho e de seu valor social, a maioria
dos individuos, em algum momento de sua vida, tomara a decisdo de participar dele.
Morrow (1993) identifica quatro conceitos de comprometimento com foco no trabalho
que ja estdo bem desenvolvidos: o valor, 0 emprego, a organiza¢do e o sindicato.
Contudo, o comprometimento com foco na carreira ainda esta em desenvolvimento.
Hall (1971) define o comprometimento com a carreira como a motivacao para
trabalhar na carreira escolhida.

A importancia de se estudar o CC e o EC é enfatizado por Demo (2003) e
Veiga (2008) que encontraram nos resultados das suas pesquisas que 0S
trabalhadores tendem a se envolver cada vez mais com a sua carreira do que com a
organizacdo, apontando poucos estudos com foco na carreira. Lamas e Noronha
(2014) também encontraram que a producdo nacional é pequena e que o tema nao
é restrito das areas de psicologia e administracao.

Para a consecucdo do presente estudo, foi realizado uma analise da
producao cientifica em lingua portuguesa sobre os temas CC, EC e VT no periodo
de 2007 a 2016, nas bases de dados SPELL, SciELO e rPOT. Verificou-se que
apesar da importancia desses construtos, existem poucos estudos, sendo 21 artigos
para CC, 10 para EC e 26 para VT, numa média de 5,7 artigos/ano.

Nos artigos sobre CC, dentre as escalas mais utilizadas destacaram-se a
escala de comprometimento com a carreira (ECC) de Carson e Bedeian (1994) e a
escala de comprometimento com a carreira de Blau (1985). Ja para o EC, todos os
artigos utilizaram a escala de entrincheiramento na carreira (EEC) de Carson,
Carson e Bedeian (1995).

Assim, é possivel afirmar que Blau (1985) e Carson e Bedeian (1994)
influenciaram fortemente os estudos de CC. Blau (1985) expde uma medida
unidimensional para o construto, caracterizada por variaveis de natureza
comportamental com enfoque nas expectativas prévias ndo atendidas e nas trocas

sociais. Ja4 Carson e Bedeian (1994) apresentam uma medida tridimensional
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caracterizada pelas dimensodes identidade, planejamento e resiliéncia. No caso do
EC nota-se uma predominancia da medida tridimensional desenvolvida por Carson,
Carson e Bedeian (1995), caracterizada pelas dimensdes investimentos na carreira,
limitacdo de alternativas e custos emocionais (SANTOS, 2017).

Como as escalas de Carson e Bedeian (1994) e de Carson, Carson e
Bedeian (1995) tém revelado associacdes teoricamente relevantes com variaveis
como comprometimento organizacional, a motivacdo vital, a generatividade e
interesses vocacionais, além da associacdo entre ambas, os estudos de Magalhaes
(2008, 2013) sugerem que esses instrumentos sdo adequados a realidade brasileira
e recomendam a sua utilizagdo em pesquisas que relacionem os construtos a outros
fatores e processos de interesse.

Carson e Bedeian (1994) desenvolveram a medida de CC a patrtir da base
conceitual denominada motivacdo de carreira proposta por London (1983),
concebendo o comprometimento como um construto multidimensional com trés
componentes e definindo-o como “a motivagado para trabalhar em uma vocagao
escolhida”. As trés dimensdes sao: (i) identidade, que consiste na identificacdo, no
significado pessoal do trabalho para o individuo, no desejo de crescimento e de
reconhecimento, representando o vinculo emocional de apego a carreira; (ii)
planejamento, que é a auto avaliacdo de necessidades de desenvolvimento e a
definicdo de objetivos, metas e planos de carreira; e a (iii) resiliéncia, resisténcia a
ruptura da carreira em face de adversidades ou dito de outra forma a superacao ou
autoconfianca para aceitar desafios e riscos e superar adversidades.

Em relacdo ao EC, Carson, Carson e Bedeian (1995) o definem como um
processo em que os individuos ndo se adaptam e ndo se motivam a encontrar
alternativas para 0 seu desenvolvimento profissional. Esse construto
multidimensional possui trés componentes, sendo eles: (i) investimentos na
carreira, que diz respeito aos investimentos (tempo, dinheiro, capacitacao)
acumulados na carreira; (i) limitacdo de alternativas: percepgdo de poucas
oportunidades fora da carreira; (iii) custo emocionais, que diz respeito aos custos
associados a mudanca, relacionamentos, reconhecimento e status.

De acordo com Lima e colaboradores (2015), a formacéao dos vinculos CC
e EC surgem da motivacdo dos profissionais. Porto e Tamayo (2008) ressaltam a
importancia do estudo dos VT, indicando que estes sdo responsaveis pela

motivacdo, além de serem considerados como preditores de comportamento no local
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de trabalho. Portanto, torna-se relevante compreender como os VT se relacionam
com os vinculos CC e EC.

Para o estudo dos VT adota-se a definicdo proposta por Porto e Tamayo
(2003) que definem os VT como principios ou crencas sobre metas ou recompensas
desejaveis que as pessoas buscam por meio do trabalho e que guiam as suas
alternativas e o seu comportamento no trabalho.

No estudo de Zampieri Grohmann e colaboradores (2012) buscou-se
compreender o CC, através dos valores pessoais. Goes (2006), ao analisar os
valores relativos ao trabalho (VRT) como antecedentes do comprometimento
organizacional, em uma empresa publica, mostrou que os resultados indicaram uma
influéncia de prestigio e de estabilidade (dimensdes dos VRT) no comprometimento
organizacional afetivo e normativo.

Esse estudo se torna relevante, pois investiga os VRT relacionados ao CC
e EC e ndo foram encontrados estudos na lingua portuguesa que fizessem isso.

Nos artigos sobre VT, dentre as escalas mais utilizadas destacam-se a
utilizacdo da Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT) de Porto e Tamayo
(2003) e a Escala de Valores Relativos ao Trabalho Revisada (EVT-R) de Porto e
Pilati (2010). S&o poucas as pesquisas sobre valores do trabalho em instituicoes
publicas.

Porto e Tamayo (2003) fizeram uma revisao da literatura sobre o tema,
levantando todos os instrumentos desenvolvidos e validados e construiram e
validaram no Brasil a Escala EVT, sendo composta por 45 itens agrupados em
quatro fatores, realizagdo no trabalho, relacdes sociais, prestigio e estabilidade.

Com o objetivo de contribuir para o desenvolvimento de um modelo
tedrico que se adequasse ao modelo tedrico de Schwartz (1992), Porto e Pilati
(2010) revisam a EVT e constroem a EVT-R, que ficou com 34 itens agrupados nos
tipos motivacionais: (i) autodeterminacdo, referente a busca por desafios
constantes e a autonomia e liberdade na realizagcdo do trabalho; (ii) estimulacéo,
associada a um trabalho inovador e criativo, que permita conhecer pessoas e
lugares novos; (iii) seguranca, relacionada a estabilidade e a independéncia
financeira; (iv) conformidade, relativa ao compromisso e a aceitacdo de normas e
de rotinas de trabalho; (v) universalismo/benevoléncia, referente a compreenséo,
a tolerancia e a protecdo do bem-estar dos outros; (vi) realizacdo, relacionada ao

sucesso pessoal por meio de demonstracdo de competéncia de acordo com padrées
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sociais; e (vii) poder, associada ao status social e prestigio, ao controle ou ao

dominio sobre outras pessoas e recursos.

4.3 Procedimentos metodolégicos

Para o alcance do objetivo delineou-se um estudo transversal,
guantitativo, descritivo e explicativo, de forma a proporcionar a analise da natureza e
da dindmica dos vinculos com a carreira e dos valores do trabalho.

Optou-se por aplicar survey por e-mail, visto que os campi da Instituicao
de Ensino se dividem por regibfes distantes e tornaria caro a aplicacdo do
questionario em papel. Outra facilidade se da pelos grupos de e-mail dos servidores
de cada campus, onde todos tém acesso ao e-mail institucional, garantindo

respostas mais rapidas e de baixo custo operacional.

4.3.1 Participantes

Participaram desse estudo 246 servidores docentes e administrativos de
uma instituicdo publica de ensino, pesquisa e extensdo, o IF Sertdo-PE, que foram
convidados e aceitaram voluntariamente participar da pesquisa, sendo, portanto,
uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia. A amostra representa 24,8% da
populacdo (n = 991) e dessa amostra 57,32% € composta por TAEs (n= 141) e
42,68% por docentes (n= 105).

Dos participantes, 52% homens e 48% mulheres, com idades entre 21 e
68 anos, sendo 64,2% casados ou com unido estavel. Para o tempo de servico,
62,2% dos servidores tinham até seis anos de servi¢o na instituicdo. Com relagéo a
escolaridade, os resultados mostraram que, 16,7% possuiam até o superior
completo, 24,4% possuiam o titulo de mestre e 6,5% possuiam o de doutor. Quanto
a possuir ou ndo alguma fungéo comissionada, 67,1% dos servidores ndo possuiam
nenhuma; 19,5% declararam ter fungao gratificada (FG), 11% cargo de dire¢ao (CD)

e 2,4% funcao de coordenador de curso (FCC).

4.3.2 Instrumentos

Os itens para levantamento dos dados demograficos e ocupacionais
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foram elaborados para esta pesquisa, contendo: idade, sexo, estado civil, Ultima
titulacdo, cargo, tempo de servico, campus de lotacdo, regime de trabalho (20h, 30h,
40h ou DE), e se ocupa cargo comissionado.

Os instrumentos que foram utilizados para mensurar o CC e o EC foram
propostos por Carson e Bedeian (1994) e Carson, Carson e Bedeian (1995),
respectivamente. Ambos em formato tipo Likert de cinco pontos e com 12 itens cada,
ja validados no cenario brasileiro. Essas escalas foram utilizadas juntas nos estudos
nacionais de Magalhdes e Gomes (2007); Magalhdes (2008); Rowe e Bastos (2010);
Rowe, Bastos e Pinho (2011); Rowe, Bastos e Pinho (2013); Scheible, Bastos e
Rodrigues (2013) e Lima e colaboradores (2015).

O instrumento utilizado para mensurar os VT foi desenvolvido por Porto e
Tamayo (2003) e revisado por Porto e Pilati (2010). Sendo em formato tipo Likert de
cinco pontos e com 34 itens, também validados no cenario brasileiro. Essa escala foi
utilizada nos estudos de Cammarosano, Santos e Rojas (2014); Brandao, Ferraz e
Lima (2015) e Oliveira e colaboradores (2016).

4.3.3 Procedimentos

Apbés um breve convite contendo a identificacdo do pesquisador, o
questionario foi enviado através do e-mail institucional a todos os servidores do IF
Sertdo PE e ficou aberto no periodo de 09/11/2016 a 10/02/2017 (trés meses). ApoOs
clicar no link disponivel no e-mail o servidor era direcionado a plataforma de
guestionario da empresa Survey Monkey Inc. que em sua primeira parte continha o
termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE). Ressalta-se que o projeto de

pesquisa foi aprovado pelo comité de ética do IF Sertdo PE.

4.3.4 Tratamento e analise dos dados

Apés a aplicacdo do questionario, as respostas foram exportadas da
plataforma de questionarios para um banco de dados do software estatistico, sendo
possivel realizar as analises e estabelecer relacdes entre as variaveis da pesquisa.

Os dados foram submetidos a estatistica descritiva para se caracterizar a
amostra e apresentar os resultados das escalas.

Na sequéncia e antes da aplicacdo das técnicas multivariadas, os dados
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coletados foram submetidos primeiramente ao tratamento dos dados através da
analise exploratéria, que envolveu avaliacdo dos missing values, outliers,
normalidade univariada e multivariada, homoscedasticidade, analise de linearidade e
multicolinearidade.

Como a plataforma de questionarios foi programada para salvar somente
0S questionarios que tivessem sido respondidos por completo, ndo houve casos
OMIissos ou missing values.

Para identificacdo dos outliers univariados primeiramente foi utilizado a
analise visual do diagrama em boxplot e em seguida o critério do valor padronizado
(escore Z), conforme Hair Jr. e colaboradores (2009). Para verificagdo dos outliers
multivariados adotou-se o calculo da distancia de Mahalanobis (D2), conforme Hair
Jr. e colaboradores (2009). A partir da analise uni e multivariada, mesmo sendo
identificados outliers, optou-se por manté-los, visto que pretende-se garantir a
generalidade a populacao.

Segundo Tabachinik e Fidell (2013) o pressuposto da normalidade
multivariada pode ser parcialmente verificado através do exame da normalidade,
linearidade e homoscedasticidade. Assim, a partir da analise dos escores Z percebe-
se que nenhuma das escalas apresentou niveis adequados de assimetria e curtose,
uma vez que excedem o valor critico de +2,58, indicando ndo normalidade no nivel
de probabilidade 0,01 e a necessidade do uso de testes ndo-paramétricos. Pelos
resultados do teste Kolmogorov-Smirnov ndo se pode admitir que o conjunto de
dados tenha distribuicdo normal uma vez que a significancia foi menor que o valor de
alfa 0,1% (HAIR Jr. et al., 2009).

Contudo, em amostras grandes (com 200 ou mais casos), o nivel de
significAncia das medidas de assimetria e curtose ndo é tao importante se os desvios
dos parametros sdo moderados (medidas inferiores a 1 em modulo) para grande
parte das variaveis (TABACHINIK; FIDELL, 2013).

Mardco (2014) complementa que o método de méxima verossimilhanca
(ML) é robusto a violagcdo do pressuposto da normalidade se a assimetria e
achatamento das distribuicbes das variaveis manifestas ndo forem muito grandes.

Ainda segundo Hair Jr. e colaboradores (2009), para amostras com 200
ou mais observacbes o impacto da anormalidade pode ser negligenciado. Além
disso, nas comparacdes de grupos (teste t e ANOVA), os diferentes tamanhos de

grupos podem cancelar os efeitos nocivos das variaveis ndo normais.
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O teste de linearidade foi analisado através do coeficiente de Pearson,
considerando um nivel de 5% de significancia (unicaudal). N&o foi visualizada
nenhuma discrepancia em relacdo a linearidade segundo a significancia dos
coeficientes de correlacdo, assim pode-se aceitar que os indicadores seguem
padrdes relativamente lineares de associagao.

O teste de homoscedasticidade foi executado por meio do teste de
Levene, pois esse teste € menos afetado por desvios da normalidade. O teste
permitiu concluir que a maioria das variaveis apresentam homoscedasticidade, uma
vez que a significancia associada ao teste foi superior a 0,05 e 0s grupos que
apresentaram significancia inferior a 0,05 tém aproximadamente o mesmo tamanho.
Segundo Hair Jr. e colaboradores (2009), existem evidéncias de que o teste F e
ANOVA sao robustos em relacdo a homoscedasticidade, sendo que as violacdes
tém impacto minimo quando 0s grupos apresentam aproximadamente 0 mesmo
tamanho (grupo maior/grupo menor < 1,5).

Com o auxilio do software estatistico, foram realizados o teste t de
Student para verificar diferencas entre as médias para as variaveis sexo, tipo de
cargo (TAE ou docente) e titulacdo, e ANOVA para verificar se existem diferencas
entre as médias para as variaveis idade, tempo de servigo, estado civil e campus de
trabalho.

As analises exploratorias destacaram a auséncia de casos omissos e de
multicolinearidade, bem como casos extremos multivariados com pouca influéncia,
com valores superiores a cinco (VIF<5), conforme Mar6co (2014). Em virtude da
anormalidade dos dados néo ser tdo elevada, optou-se por utilizar o algoritmo de
méaxima verossimilhanca na estimagdo dos parametros da MEE, como indicado por
Pilati e Laros (2007).

Hair Jr. e colaboradores (2009) afirmam que existem diversos indices que
podem ser utilizados como critérios para avaliar o ajuste geral do modelo. Para
validar os modelos construidos, o presente estudo utilizou o conjunto de medidas e
valores de referéncia dispostos na Tabela 14, que foram adaptados de Byrne (2001),
Hair Jr. e colaboradores (2009) e de Mar6co (2014). As medidas foram: Qui-
quadrado (x?); df; Qui-quadrado normalizado (x%/df); p-value; indice de qualidade do
ajuste (GFI); indice ajustado de qualidade do ajuste (AGFI); indice de Tucker-Lewis
(TLI); indice de ajuste normalizado (NFI); indice de ajuste comparativo (CFI); indice

de qualidade de ajuste parcimonioso (PGFI); indice de ajuste normado de



61

parcimonia (PNFI) e Raiz quadrada média dos quadrados dos erros de aproximagao
(RMSEA).

Por fim, para testar possiveis influéncias dos valores relativos ao trabalho
nas percepcdes do comprometimento e entrincheiramento na carreira foram
realizadas modelagens de equacbes estruturais, com o método de maxima

verossimilhanca.

4.4 Resultados e discussao

Na andlise das estatisticas descritivas dos instrumentos de
comprometimento com a carreira (CC) e entrincheiramento na carreira (EC) foi
possivel verificar que 0s niveis obtidos nos construtos e em suas respectivas
dimensfes alcancaram valores acima do ponto intermediario da escala que é trés,
numa escala com cinco pontos. A Tabela 8 apresenta as médias encontradas nesse

estudo.

Tabela 8 — Escores médios de comprometimento e entrincheiramento na carreira

Construto/ Comprometimento com a carreira Entrincheiramento na carreira
Dimensé&o Identidade Planejamento Resiliéncia Investimer_1tos Limitagﬁ_es iz Cus_tos .
na Carreira Alternativas Emocionais
Escore 4,29 4,00 3,02 3,38 3,32 3,01
Dimensdes
Desvio 0,770 0,962 1,110 1,162 0,659 0,646
Padrao
Escore
Construto 3.77 3,24
DeSVJO 0,682 0,544
Padrao

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao se analisar os resultados para o construto CC, observa-se que o
escore médio é bem mais expressivo nos fatores identidade e planejamento,
obtendo mais que 4 pontos, o que indica um forte apego emocional e a
determinacao de necessidades de desenvolvimento e estabelecimento de metas de
carreira, respectivamente. A dimensao resiliéncia obteve escore médio muito
proximo do ponto médio da escala, indicando que o comprometimento do servidor
com a sua carreira ndo implica necessariamente na capacidade de enfrentar
adversidades para se manter nela.

Ja para a o construto EC, as trés dimensdes alcancaram escores medios
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proximos do ponto intermediario da escala, ficando a dimens&o custos emocionais
com o menor escore, 3,01 pontos. Os resultados revelam que o aprisionamento na
carreira encontrado € decorrente principalmente dos investimentos feitos na carreira,
seguido das limitacdes de alternativas e por ultimo dos custos emocionais. O fraco
escore dos custos emocionais revela o fato de que, para os participantes, o
abandono da carreira ndo traria a quebra de vinculos profissionais ou desconexao
da area de atuacao.

De acordo com Pestana e Gageiro (2014), se a amostra for menor ou
igual a 30, os testes t exigem a verificagcdo da normalidade. Daqui se conclui que, se
a amostra for superior a 30, ndo ha necessidade da verificagdo da normalidade.

Se tivermos amostras com centenas de observacfes, a distribuicdo dos
dados pode ser ignorada. Isso implica dizer que em amostras grandes, pode-se
utilizar procedimentos paramétricos mesmo quando os dados sdo ndo normais
(ELLIOTT; WOODWARD, 2007; PALLANT, 2010).

4.4.1 Comprometimento e entrincheiramento na carreira: testes comparativos

Assim, para saber se existem diferencas entre homens e mulheres na
percepcdo do comprometimento e do entrincheiramento na carreira, comparamos
esses dois vinculos com base no sexo. O resultado do teste t de Student mostra que
a escala de EC apresentou diferencas estatisticamente significativas quanto ao sexo
(t =-2,133 e 0 p-value 0,034 < 0,05). As mulheres obtiveram média superior (3,32)
em relacdo a média dos homens (3,17) no construto EC, o que permite concluir que
as mulheres da presente amostra sao mais entrincheiradas na carreira. Esse
resultado é diferente dos achados de Carson, Carson e Bedeian (1995), que
encontraram que os homens tendem a apresentar maiores niveis de EC do que as
mulheres. Nas dimensdes, observou-se diferencas estatisticamente significativas
entre homens e mulheres nos fatores investimentos na carreira (t = -2,658 e Sig.
0,008 < 0,05) e custos emocionais (t = -2,102 e Sig. 0,037 < 0,05). Com média de
(3,58) para as mulheres e (3,19) para os homens na dimensao investimentos na
carreira e média de (3,10) para as mulheres e (2,93) para os homens na dimensao
custos emocionais, sendo que ambas sao dimensdes de EC. Isso denota que as
mulheres se sentem mais aprisionadas na carreira que 0os homens em decorréncia
dos investimentos feitos e da dificuldade de mudanca do ponto de vista emocional.

Outra variavel que poderia estar associada a distintos niveis de



63

comprometimento e entrincheiramento na carreira é o tipo de cargo no IF, servidor
técnico administrativo ou docente. Os dados desta analise estdo alocados na Tabela
0.

Tabela 9 — Comprometimento e entrincheiramento entre servidores administrativos e

docentes
. " Média Levene Teste t
Dimensdes .
Adrr_nnlstrat Docent Total E Sig. t Sig.
IVOS es

Comprometimento com a carreira 3,56 4,05 3,77 1,262 0,262 -5,995 0,000
Identidade 4,08 4,57 4,29 21,162 0,000 -5,118 0,000
Planejamento 3,76 4,30 4,00 12,938 0,000 -4,499 0,000
Resiliéncia 2,83 3,29 3,02 1,063 0,306 -3,265 0,001
Entrincheiramento na carreira 3,18 3,32 3,24 0,010 0,922 -2,042 0,042
Investimentos 3,10 3,76 3,38 3,421 0,066 -4,634 0,000
Limitacdo de alternativas 3,37 3,25 3,32 0,110 0,740 1,408 0,160
Custos Emocionais 3,06 2,94 3,01 1,052 0,306 1,448 0,149

Fonte: Dados da pesquisa.

O resultado do teste t mostra que todas as dimensdes do CC obtiveram
diferencas estatisticamente significativas quanto a ser administrativo ou docente,
coincidindo com o resultado da escala total. Os docentes sdo mais comprometidos
com a sua carreira do que os TAEs, conforme Tabela 9. Isso pode ser explicado pelo
fato que o concurso para docente € mais especifico. Ou seja, 0 concurso para TAEs
ainda ndo é por competéncia, e é de forma ampla, ndo especificando,
detalhadamente, a area de trabalho. Por exemplo, um TAE pode ter feito um
concurso de forma ampla e depois ser alocado para trabalhar em licitagdo, sendo
gue somente restam vagas nesta area e nem sempre o TAE se identifica na area
gue é alocado, e nem sempre é possivel alocar o novo TAE na area que ele prefere.
Outra diferenca estatistica, o nivel de planejamento de carreira entre docentes é
maior do que os TAEs, ou seja, 0s docentes sentem mais necessidade de
desenvolvimento na carreira. E compreensivel, tendo em vista que poucos docentes
participantes da pesquisa fizeram o doutoramento. Os TAEs participantes desta
pesquisa, por serem, em sua maioria, jovens, coerentemente néo fazem altos niveis
de planejamento em carreira de TAE, ja que a remuneragdo € baixa e ndo apresenta

boas perspectivas de crescimento profissional, além de nem sempre proporcionar
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um trabalho adequado as suas competéncias, de realiza¢des profissionais. Infere-se
que um TAE planeje mais sua carreira em outra esfera, além de TAE.

Para o EC, os dados revelam que existem diferencas estatisticamente
significativas entre administrativos e docentes na dimenséao investimentos na carreira
e na escala total. O apego a carreira docente na dimenséo investimentos na carreira
pode ser entendido pela quantidade, geralmente maior, de investimento em tempo,
dinheiro, educacao e treinamento que precisa ser feito para que se consiga atingir os
objetivos na carreira docente, que exige maior titulacdo que a carreira administrativa.

Os resultados mostram que os docentes sdo mais comprometidos e
entrincheirados na carreira do que os TAEs. Esse resultado também foi significativo
na dimenséo investimentos.

Para saber se existem diferencas nos niveis do comprometimento e do
entrincheiramento na carreira de acordo com a titulacdo, utilizando o teste t,

comparamos esses dois vinculos com o nivel de titulacdo, conforme Tabela 10:

Tabela 10 — Comprometimento e entrincheiramento entre servidores pela titulacédo

Média Levene Teste t
Dimensoes Até Especializacao De Mestrado
copm leta ¢ Incompleto a Total F Sig. t Sig.
p Doutorado Completo
Comprometiment
0 COM a carreira 3,62 3,90 377 0,440 0508 -3,148 0,002
Identidade 4,18 4,39 4,29 0,944 0,332 -2,120 0,035
Planejamento 3,76 4,20 4,00 3,426 0,065 -3,637 0,000
Resiliéncia 2,93 3,10 3,02 0,567 0,452 -1,165 0,245
Entrincheirament
0 na carreira 3,18 3,29 324 0480 0489 -1540 0,125
Investimentos 3,16 3,57 3,38 0,306 0,580 -2,827 0,005
Limitag&o de 3,33 3,32 332 0073 0788 0,156 0,876
alternativas
Custos 3,06 2,98 301 0127 0,722 0972 0,332
Emocionais

Fonte: Dados da pesquisa.

As dimensdes identidade e planejamento de carreira, bem como o
construto CC, mostraram diferencas estatisticamente significativas quando
comparados os niveis de titulagdo. No construto EC, a dimensao investimentos na
carreira também apresentou diferencga estatisticamente significativa. Em todos esses
casos, os servidores com titulacdo acima de especializagdo tiveram médias maiores

do que os que tinham até especializagdo. O maior CC, dos servidores que tém maior
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titulacdo, indica que esses servidores tracam metas e estratégias para o0 seu
desenvolvimento e isso faz com que se sintam mais apegados a sua carreira e que
tenha um grande significado pessoal, devido, principalmente, aos investimentos em
educacdo e treinamento que foram efetuados ao longo do tempo. Relevante
destacar que os niveis mais elevados de titulagéo levam a um maior CC, destacando
a importancia de investimentos que impulsionem os servidores a se sentirem mais
comprometidos com a carreira.

Entrando na perspectiva de idade, torna-se importante investigar as
diferengas de comprometimento e entrincheiramento nessa variavel. Os dados sdo

detalhados na Tabela 11.

Tabela 11 — Comprometimento e entrincheiramento entre servidores pela idade

. 5 Média ANOVA
Dimensdes
21 a3l 32a35 36 a 46 47 a 68 q
Total F Sig.
anos anos anos anos
Comprometiment
0 com a carreira 3,67 3,74 3,73 3,96 3,77 2,181 0,091
Identidade 4,19 4,24 4,30 4,44 4,29 1,275 0,284
Planejamento 4,02 3,80 4,01 4,12 4,00 1,048 0,372
Resiliéncia 2,80 3,18 2,88 3,31 3,02 3,045 0,029
Entrincheirament
0 na carreira 3,22 3,23 3,32 3,18 3,24 0,756 0,520
Investimentos 3,26 3,39 3,62 3,29 3,38 1,252 0,291
Limitag&o de 3,31 3,28 3,36 3,34 3,32 0,137 0,938
alternativas
Custos Emocionais 3,10 3,03 2,99 2,91 3,01 0,944 0,420

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com o teste ANOVA, complementado pelo teste de Tukey, a
dimenséo resiliéncia apresentou diferencas estatisticamente significativas (F = 3,045
e Sig. 0,029), quanto a idade, entre os grupos de servidores que tem entre 21 e 31
anos com o grupo que tem de 47 a 68 anos. Esse ultimo grupo apresenta média de
3,307 em comparacéo a 2,805 do primeiro grupo. Esse resultado indica que os
servidores participantes da pesquisa, com idades entre 47 e 68 anos, apresentam
maior capacidade de se adaptar as adversidades, desgastes, problemas e
desconfortos associados a carreira do que 0 grupo que tem entre 21 e 31 anos.

Os resultados indicam que né&o houve evidéncia suficientemente forte

para provar que os construtos CC e EC e suas respectivas dimensoes tivessem
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diferengas estatisticamente significativas entre os servidores para as variaveis
estado civil, campus de lotagcéo e tempo de servico.

No que diz respeito aos escores obtidos nas dimensdes do construto
valores do trabalho (VT), também com a utilizacdo de escala de cinco pontos, a

Tabela 12 apresenta as médias encontradas nesse estudo:

Tabela 12 — Escores médios de valores do trabalho

Construto/ Valores do Trabalho

Dimensdo  Universalismo g\ o0, Autodeter oo midade  Realizacio  Estimulagio  Poder
e Benevoléncia minagéo

Escore 4,36 4,21 4,03 3,85 384 378 1,94

Dimensbes

Desvio 0,604 0,656 0,648 0,711 0,776 0,719 0,675

Padrao

Fonte: Dados da pesquisa

Foi possivel verificar que os niveis obtidos em cada dimensé&o alcancaram
medidas acima do ponto intermediario da escala que é trés, com excecdo da
dimenséo poder.

No estudo que investigou as prioridades axioldgicas relativas ao trabalho
de servidores da Universidade Federal do Ceara, Silva (2017) encontrou em primeiro
lugar a seguranca (4,03) seguido do universalismo/benevoléncia (3,89), resultado
invertido do encontrado nessa pesquisa. Ja os dois ultimos foram os mesmos e na
mesma ordem, estimulagdo (2,67) e poder (2,20).

Pela caracteristica da instituicdo de ter inclusive em sua misséo e visao o
compromisso de promover o desenvolvimento e a transformacéo social da regido
gue esta inserida, para o beneficio da sociedade como um todo, o resultado mostra
que os servidores também adotam essa postura de universalismo/benevoléncia que
faz com que prefiram trabalhos na instituicdo que beneficiem a regido, seja atraves
do ensino, da pesquisa, da extensao ou da inovagao.

Embora o fator seguranca ndo tenha obtido a maior média, ficando em
segundo lugar com 4,21 pontos, numa escala de cinco pontos, ndo ha o que se
questionar que é um nivel positivo forte e que de uma forma geral os servidores
buscam nas carreiras publicas uma certa garantia de estabilidade em relacdo ao
vinculo empregaticio, indicando valores associados a busca de estabilidade e
independéncia financeira e melhores condicbes financeiras por meio do seu

trabalho. Os participantes da pesquisa ndo priorizam valores referentes ao poder, o
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qgue indica que ndo buscam competir com os colegas de trabalho para atingir suas

metas profissionais, nem ter fama e prestigio e muito menos um trabalho arriscado.

4.4.2 Valores relativos ao trabalho: testes comparativos

A partir dessas constatacdes referentes a percepcao geral dos servidores
do IF quanto aos valores relativos ao trabalho, parte-se para a verificacdo da
existéncia de diferencas.

Assim, para avaliar se a percepcéo dos respondentes em relacdo aos VT
diferem em relacdo ao sexo utilizou-se o teste t de Student para diferencas de
médias. O teste t apresentou diferenca estatisticamente significativa somente na
dimenséao poder (t = 2,794 e Sig. 0,006 < 0,05), onde os homens obtiveram média
superior (2,06) em relacdo a média das mulheres (1,82). Tanto os homens quanto as
mulheres apresentam escore abaixo da média para a dimensdo poder, mas o poder
€ menos importante para as mulheres do que para os homens. Esse resultado
corrobora com Schwartz (2005) que acredita que os homens enfatizam o poder mais
que as mulheres.

A fim de verificar se existem diferencas entre administrativos e docentes
na percepgao de valores relativos ao trabalho, realizou-se o teste t para diferengas
de médias. Os resultados mostram que existem diferencas estatisticamente
significativas, ao nivel de 5% de significancia, para as dimensdes estimulacéo (t = -
2,979 e Sig. 0,003) e universalismo/benevoléncia (t = -2,070 e Sig. 0,040) com
relacdo a administrativos e docentes. Com média de (3,67) para os administrativos e
(3,94) para os docentes na dimensdo estimulacdo e meédia de (4,29) para os
administrativos e (4,45) para os docentes na dimenséo universalismo/benevoléncia,
com o0s docentes atribuindo mais importancia a essas duas dimensdes do que 0s
administrativos.

A importancia a dimensao estimulacdo estad vinculada ao desejo por
trabalhos criativos, inovadores, originais e que lhes permitam expressar 0s
conhecimentos adquiridos com a sua formacéo, esperando que sejam reconhecidos.
Para esse fator também é importante que o trabalho proporcione que conhecam
novas pessoas e lugares. A maior importancia dada a esse fator pelos docentes esta
intimamente ligada as atividades da sua carreira que abrange 0 ensino, pesquisa,
extensdo e inovagéo. Diferente dos administrativos, os docentes podem dividir suas

atividades nessas areas e, a partir delas, esses desejos vinculados a dimensao
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estimulacdo podem ser realizados, em especial nas atividades de pesquisa e
extensdo, que proporcionam a oportunidade de realizacdo de trabalhos inovadores
com troca de informacédo em lugares e com pessoas diferentes.

Os dados também mostram que os docentes ddo mais importancia a
dimensdo universalismo/benevoléncia que o0s administrativos, esse resultado
também pode ser explicado com base na sua carreira distinta que permite o
desenvolvimento e a transformacao social apoiados no ensino, pesquisa, extensao e
inovacao.

A Tabela 13 apresenta as relagbes da percepcao de valores relativos ao
trabalho de acordo com a titulagéo dos servidores:

Tabela 13 — Valores do trabalho entre servidores pela titulagdo

Média Levene Teste t
Dimensges Até Especializacao D [ ESIER
copm leta ¢ Incompleto a Total F Sig. t Sig.
p Doutorado Completo
Autodeterminacéo 3,87 4,16 4,03 5,734 0,017 -3,538 0,000
Estimulacdo 3,60 3,94 3,78 2,207 0,139 -3,732 0,000
Seguranca 4,17 4,23 4,21 0,758 0,385 -0,723 0,470
Conformidade 3,82 3,87 3,85 0,287 0,593 -0,591 0,555
Universalismo e 4,25 4,45 436 6149 0014 -2,630 0,009
Benevoléncia

Realizacéo 3,75 3,93 3,84 0,000 1,000 -1,784 0,076
Poder 1,98 1,91 1,94 20,208 0,000 0,884 0,378

Fonte: Dados da pesquisa.

As dimensoes autodeterminacao, estimulacao e
universalismo/benevoléncia mostraram diferengas estatisticamente significativas
guando foram comparados os diferentes niveis de titulacdo. Quanto maior o nivel de
instrucdo, maiores as médias nessas dimensoes.

Servidores que ddo mais importancia a autodeterminacdo gostam de
desafios constantes no trabalho e de ter autonomia na realizacdo de suas
atividades. Os investimentos feitos em educacdo e treinamento, muitas vezes
custeados pela propria instituicdo de trabalho, fazem diferenga na forma com que os
servidores anseiem por atividades que exijam mais da sua capacidade intelectual e
esperam autonomia para realizar essas atividades, escolhendo a melhor forma de

fazé-la.
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No mesmo pensamento, 0s servidores que possuem uma maior titulacao
esperam ter trabalhos criativos, inovadores, originais e que lhes permitam expressar
os conhecimentos adquiridos com a sua formacdo, esperando que sejam
reconhecidos.

O fator universalismo/benevoléncia maior para os servidores que estéao
cursando mestrado ou doutorado ou que ja tenham esses titulos pode ser explicado
pelo sentimento de devolver para a sociedade o0s investimentos que foram
realizados, pois, na maioria das vezes, boa parte dos custos com a capacitacao

ocorre com verbas da propria instituigéo.

4.4.3 Modelagem de equacdes estruturais

Para validar o modelo construido existem diversos indices que podem ser
utilizados como critérios para avaliar o ajuste geral do modelo. Hair Jr. e
colaboradores (2009) afirmam que o conjunto de medidas que devem ser utilizadas
para avaliar a qualidade de ajuste € um processo relativo que precisa ser estudado
pelo pesquisador, pois nenhuma medida em especial surge como Unico método. No
geral, existem trés grupos de medidas de ajuste: as absolutas, as incrementais e as
de parcimbnia. A Tabela 14 apresenta um resumo dos indices e valores de

referéncia que serdo utilizados nesta pesquisa.

Tabela 14 — Resumos das medidas de ajuste e suas referéncias

Medidas de ajuste Valores de referéncia
Qui-quadrado (x?) Quanto menor, melhor
Graus de liberdade (df) >1
p-value Pelo menos p > 0,05, talvez 0,10 ou 0,20

> 5 - Ajustamento mau
) _ 2 a 5 - Ajustamento razoavel
Qui-quadrado (x?) / Graus de liberdade (df) )
1 a2 - Ajustamento bom

< 1 - Ajustamento muito bom

) 0 — Ajuste pobre
GFI (ajuste absoluto) .
) ) < 0,80 - Ajustamento mau
AGFI (ajuste incremental) ] i
) ) 0,80 a 0,89 - Ajustamento razoéavel
TLI (ajuste incremental) )
_ ) 0,90 a 0,95 - Ajustamento bom
NFI (ajuste incremental) ) )
i ) > 0,95 - Ajustamento muito bom
CFlI (ajuste incremental)

1 — Ajuste perfeito
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< 0,60 - Ajustamento mau

PGFI (ajuste parcimonioso) 0,60 a 0,80 - Ajustamento bom

PNFI (ajuste parcimonioso) > 0,80 - Ajustamento muito bom

> 0,10 - Ajustamento inaceitavel
) 0,09 a 0,10 — Ajustamento razovel
RMSEA (ajuste absoluto) )
0,05 a 0,08 - Ajustamento bom

< 0,05 - Ajustamento muito bom

Fonte: Adaptado de Byrne (2001), Hair Jr. e colaboradores (2009) e Maréco (2014).

Assim, alicer¢cado na revisdo da literatura, delimitou-se um modelo teérico
para testar as relagcdes entre a importancia dos valores relativos ao trabalho (VRT)
no comprometimento com a carreira (CC) e no entrincheiramento na carreira (EC).
Para isso, foram utilizadas escalas ja validadas, totalizando 58 questdes, sendo 34
relacionadas aos VRT, 12 de CC e 12 de EC.

O modelo tedrico desta pesquisa foi representado pelo modelo estrutural
completo e por dois modelos estruturais parciais, onde o modelo estrutural parcial |
demonstra a relagdo da importancia dos VRT no CC, o modelo estrutural parcial Il
considera a importancia dos VRT no EC e o0 modelo estrutural completo representa o
impacto dos VRT no CC e EC simultaneamente.

Modelo parcial I: Valores relativos ao trabalho e comprometimento com a

carreira

No primeiro momento do processo, foi testado um modelo estrutural
considerando as sete dimensfes dos VRT, variaveis antecedentes, com as trés
dimensdes de CC.

Para se chegar a esse modelo foram realizados ajustes, com a eliminacao
de indicadores com carga baixa, para que os indices fossem melhorados. A Tabela
15 mostra o resultado da modelagem de equacdes estruturais com a evolucao

desses indices.
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Tabela 15 — Evolucao dos indices para valores do trabalho com comprometimento com a

carreira

Valores rel.ativos ao trabalho (-9 et Modelo ~ Modelo Modelo
Comprometimento com a carreira inicial intermediario parcial |
Qui-quadrado (x?) - 1.079,31 635,94 565,14

Graus de liberdade >1 572 384 358
p-value > 0,05 0,000 0,000 0,000
Qui-quadrado (x?)/df Entre 1e 2 1,887 1,656 1,579

AGFI >0,9 0,787 0,829 0,837

RMSEA < 0,08 0,060 0,052 0,049

GFI >0,9 0,817 0,859 0,866

CFI >0,9 0,883 0,930 0,940

NFI >0,9 0,783 0,842 0,854

TLI >0,9 0,871 0,921 0,932

PNFI >0,6 0,711 0,743 0,753

PGFI >0,6 0,701 0,709 0,713

Fonte: Dados da pesquisa.

O modelo parcial | apresenta a medida estatistica qui-quadrado da razéo
de verossimilhanca de 565,14 com 358 graus de liberdade sendo estatisticamente
significante no nivel 0,000. Segundo Hair Jr. e colaboradores (2009), medidas
adicionais de ajuste devem ser empregadas para garantir a aceitabilidade do
modelo.

O indice de qualidade de ajuste (GFIl) de 0,866 esta no nivel de aceitacéo
periférica, podendo ser considerado um ajustamento razoavel. Ja a raiz do erro
quadratico médio (RMSEA) de 0,049, indica um ajustamento muito bom.

Das medidas de ajuste incremental, o AGFI obteve o valor de 0,837, o TLI
com 0,932, o NFI com 0,854 e o CFl com 0,940. Assim, as medidas de ajuste
incremental sugerem um bom ajuste do modelo, visto que duas medidas tém um
ajuste bom e estdo préximas de muito bom e as outras duas evoluiram de forma a
ficarem proximas do recomendado, atingindo um ajustamento razoavel, assim a
aceitacao por proximidade pode ser dada sobre essas medidas.

Das medidas que avaliam a parcimdnia do modelo, o PNFI obteve o valor
de 0,753 e o PGFI o valor de 0,713. As duas medidas superaram o nivel
recomendado de 0,60 para ajustamento bom, indicando parciménia no modelo. O
qui-quadrado normado (x3/df) tem um valor de 1,579, estando adequado dentro dos

niveis recomendados de 1,0 a 2,0 para um bom ajustamento. Esses resultados
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combinados viabilizam suporte condicional a ser dado para a parcimonia do modelo.
Em resumo, as varias medidas de qualidade de ajuste geral nos fornecem
apoio suficiente para considerar os resultados como uma representacdo aceitavel
dos construtos teorizados.
O modelo tedrico para testar as relagdes entre a importancia dos VRT no
CC chegou ao modelo final com um total de 29 itens ou variaveis manifestas, sendo
20 relacionadas aos VRT e nove a CC, tendo um total de dez fatores ou variaveis

latentes. Dessa forma, apresentamos o modelo final conforme Figura 9.

Figura 9 — Modelo de equagdes estruturais I: influéncia dos valores relativos ao trabalho no
comprometimento com a carreira
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Fonte: Dados da pesquisa.

O peso padronizado da relagédo entre os EVT-R e ECC foi de 0,45, que é
uma correlacao positiva significativa e o peso de regressao para os VRT na predi¢ao
do CC é significativamente diferente de zero ao nivel de 0,1% (bicaudal). Nesse
contexto, conclui-se que os VRT explicam 20% do CC, ou seja, os valores do

trabalho influenciam o comprometimento com a carreira.
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Essa constatagdo corrobora com Pinho, Kilimnik e Andrade (2015) que
indicam o construto valores do trabalho como antecedente das motivacdes e
decisbes de carreira. Além disso, o0 modelo proposto amplia os estudos acerca dos
VT e do CC, mostrando que existe uma ligacdo entre os dois construtos, o que
indica a possibilidade de estudos conjuntos desses temas.

O construto VT emergiu como preditor significativo do CC. Fatores como
universalismo/benevoléncia (ser Util para a sociedade e ter compromisso social),
autodeterminacao (ter autonomia na realizacéo das tarefas e liberdade na forma de
realizacdo do trabalho), estimulagdo (ter um trabalho criativo, inovador, que requer
originalidade e que permita expressar os conhecimentos) e seguranca (obter
estabilidade financeira, ganhar dinheiro, ter independéncia financeira e ter melhores
condicBes de vida) contribuem significativamente como preditores do CC.

Na perspectiva da gestdo, torna-se importante conhecer os valores do
trabalho dos servidores a fim de que as atividades desenvolvidas por eles estejam
relacionadas ao que consideram importantes, dentro de cada carreira, 0 que pode

ter um impacto positivo no comprometimento com a carreira de cada servidor.

Modelo parcial Il: Valores relativos ao trabalho e entrincheiramento na carreira

Da mesma forma, testou-se uma modelo estrutural considerando as sete
dimensdes dos VRT, variaveis antecedentes, com as trés dimensbdes do EC, a
saber, investimentos na carreira, limitagdes de alternativas e custos emocionais.

Para se chegar a esse modelo foram realizados ajustes para que 0s
indices fossem melhorados. A Tabela 16 mostra o resultado dos modelos testados,

apresentando a evolucéo dos indices:

Tabela 16 — Evolucao dos indices para valores do trabalho com entrincheiramento na

carreira
Valores relativos ao trabalho e Modelo
. _ . Aceitago qu¢|0 _ Modelo ~ Modelo ~ Modelo ~ Modelo ~ Modelo parcial
Entrincheiramento na carreira inicial intermediario intermediario  intermediario intermediario intermediario I

Qui-quadrado (x?) - 1.502,55 1.323,70 950,71 690,05 491,53 435,22 353,64

Graus de liberdade >1 798 683 509 388 310 285 238
p-value > 0,05 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Qui-quadrado (x)/df Enrele ) gg3 1,038 1,868 1,778 1,586 1527 1,486

2

AGFI >0,9 0,749 0,757 0,792 0,813 0,844 0,858 0,870
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RMSEA <0,08 0,060 0,062 0,060 0,056 0,049 0,046 0,045
GFlI >0,9 0,779 0,787 0,822 0,844 0,872 0,884 0,897
CFlI >0,9 0,852 0,858 0,889 0,915 0,941 0,949 0,957
NFI >0,9 0,733 0,748 0,790 0,826 0,856 0,867 0,881
TLI >0,9 0,840 0,846 0,877 0,904 0,933 0,942 0,950
PNFI >0,6 0,679 0,689 0,717 0,737 0,756 0,760 0,760

PGFI >0,6 0,688 0,689 0,703 0,704 0,716 0,718 0,712

Fonte: Dados da pesquisa.

O modelo parcial Il apresenta a medida estatistica qui-quadrado da razéo
de verossimilhanca de 353,64 com 238 graus de liberdade, sendo estatisticamente
significante no nivel 0,000. Assim, medidas adicionais de ajuste devem ser
empregadas para garantir a aceitabilidade do modelo.

O indice de qualidade de ajuste (GFI) de 0,897 foi ligeiramente maior que
o0 encontrado no modelo parcial I, obtendo um ajustamento razoavel e ficando no
nivel de aceitacdo por proximidade. A raiz do erro quadratico médio (RMSEA) de
0,045, também teve uma melhora, comparada ao modelo anterior, 0 que também
indica um ajuste muito bom do modelo.

Das medidas de ajuste incremental o AGFI obteve o valor de 0,870, o TLI
0,950, NFI 0,881 e CFI 0,957, todas as medidas ligeiramente melhor que o modelo
parcial 1. Assim, as medidas de ajuste incremental sugerem um bom ajuste do
modelo, visto que duas medidas obtiveram um ajuste muito bom e as outras duas
evoluiram de forma a ficarem no nivel de aceitacdo por proximidade, com
ajustamento razoavel.

Das medidas que avaliam a parciménia do modelo, o PNFI obteve o valor
de 0,760 e o PGFI o valor de 0,712. As duas medidas superaram o nivel
recomendado de 0,60 para ajustamento bom, indicando parciménia no modelo. O
gui-quadrado normado (x?/df) tem um valor de 1,486, estando adequado dentro dos
niveis recomendados de 1,0 a 2,0 para um bom ajustamento. Esses resultados
combinados viabilizam suporte condicional a ser dado para a parcimoénia do modelo.

Em resumo, as varias medidas de qualidade de ajuste geral nos fornecem
apoio suficiente para considerar os resultados como uma representacdo aceitavel
dos construtos teorizados.

O modelo tedrico para testar as relagdes entre a importancia dos VRT no
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EC chegou ao modelo final com um total de 24 itens ou variaveis manifestas, sendo
18 relacionadas aos VRT e seis a EC, e com nove fatores ou variaveis latentes.

Dessa forma, apresentamos o modelo final conforme Figura 10:

Figura 10 — Modelo de equac@es estruturais Il: influéncia dos valores relativos ao trabalho
no entrincheiramento na carreira
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Fonte: Dados da pesquisa.

O peso padronizado da relacéo entre os EVT-R e EEC foi de 0,13, que é
uma correlacdo positiva, mas o peso de regressao para EVT na predicdo da EEC
nao é significativamente diferente de zero no nivel 0,05 (bicaudal). Nesse contexto,
conclui-se que os valores relativos ao trabalho explicam apenas 2% do
entrincheiramento na carreira, 0 que permite concluir que os valores do trabalho tém
pouca influéncia no entrincheiramento na carreira. Esse resultado indica que existem
outras variaveis, além dos valores do trabalho, que precisam ser analisadas para
gue se obtenham predi¢cdes melhores do construto EC.

Essa constatacdo indica que o construto valores do trabalho ndo é um
bom antecedente do construto entrincheiramento na carreira, e que mais estudos
Sao necessarios para corroborar esse resultado.

O construto VT emergiu como preditor pouco significativo do EC. Fatores
como universalismo/benevoléncia (ser Uutil para a sociedade e ter compromisso

social), autodeterminacgéo (ter autonomia na realizagcdo das tarefas e liberdade na
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forma de realizacdo do trabalho), seguranca (obter estabilidade financeira, ganhar
dinheiro, ter independéncia financeira e ter melhores condigcbes de vida) e
estimulacdo (ter um trabalho criativo e inovador) foram as que mais contribuiram

como preditores do EC.

Modelo estrutural completo: Valores relativos ao trabalho e vinculos com a

carreira

Com o objetivo de analisar as relagdes entre as variaveis das escalas de
VRT, CC e EC, simultaneamente, foi testado um modelo estrutural completo
envolvendo esses trés construtos.

Para se chegar a esse modelo foram realizados ajustes para que 0s
indices fossem melhorados. A Tabela 17 mostra o resultado das modelagens de

equacdes estruturais com a evolucéo desses indices:

Tabela 17 — Evolucao dos indices para valores do trabalho com vinculos com a carreira

Valores relativos ao trabalho

o vinculos com acamreira | Acefasio om0 M i inmeaiio  commieto

Qui-quadrado (x?) - 3.154,86 2.202,05 1.383,94 1.049,31 978,50
Graus de liberdade >1 1.581 1.113 726 580 578

p-value > 0,05 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Qui-quadrado (x?)/df Entre 1e 2 1,995 1,978 1,906 1,809 1,693

AGFI >0,9 0,665 0,708 0,755 0,789 0,799

RMSEA <0,08 0,064 0,063 0,061 0,057 0,053

GFlI >0,9 0,691 0,734 0,783 0,816 0,825

CFlI >0,9 0,769 0,815 0,861 0,888 0,905

NFI >0,9 0,627 0,688 0,749 0,783 0,797

TLI >0,9 0,758 0,805 0,851 0,879 0,896

PNFI >0,6 0,600 0,651 0,698 0,721 0,732

PGFI >0,6 0,638 0,667 0,693 0,711 0,716

Fonte: Dados da pesquisa.

O modelo completo apresenta a medida estatistica qui-quadrado da razéao
de verossimilhanca de 978,50 com 578 graus de liberdade sendo estatisticamente

significante no nivel 0,000. Assim, medidas adicionais de ajuste devem ser
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empregadas para garantir a aceitabilidade do modelo.

O indice de qualidade de ajuste (GFl) de 0,825 foi menor que o
encontrado nos modelos anteriores, mesmo assim a sua evolucdo foi bem
significativa nos ajustes que foram realizados com a eliminac&o de indicadores com
carga baixa, saindo do valor de 0,691 para 0,825, podendo ser classificado como um
ajustamento razoavel.

A raiz do erro quadratico médio (RMSEA) de 0,053, também teve uma
pequena piora comparada aos modelos | e Il, mas valores variando de 0,05 a 0,08
séo considerados aceitaveis e indicam um bom ajuste do modelo.

Das medidas de ajuste incremental o AGFI obteve o valor de 0,799, TLI
0,896, NFI 0,797 e CFI com 0,905. Assim, o CFIl superou o nivel recomendado e
pode ser classificado como bom ajuste, o TLI ficou no nivel de aceitacdo por
proximidade sendo considerado um ajuste aceitavel, jA as medidas AGFI e NFI
tiveram uma evolugdo significativa com a eliminagdo de indicadores com carga
baixa, mesmo assim nao atingiram o nivel recomendado, embora que ao realizar a
aproximacédo, considerando duas casas decimais, as duas medidas ficam com
ajustamento razoavel.

Das medidas que avaliam a parcimdnia do modelo, o PNFI obteve o valor
de 0,732 e o PGFI o valor de 0,716. As duas medidas superaram o nivel
recomendado de 0,60 para ajustamento bom, indicando parciménia no modelo. O
qui-quadrado normado (x2/df) tem um valor de 1,693, estando adequado dentro dos
niveis recomendados de 1,0 a 2,0 para um bom ajustamento. Esses resultados
combinados viabilizam suporte condicional a ser dado para a parcimoénia do modelo.

Em resumo, as varias medidas de qualidade de ajuste geral nos fornecem
apoio suficiente para considerar os resultados como uma representacdo aceitavel
dos construtos teorizados.

O modelo tedrico para testar as relagdes entre a importancia dos VRT no
CC e no EC chegou ao modelo final com um total de 36 questbes, sendo 19
relacionadas aos VRT, nove a CC e oito EC. Dessa forma, apresentamos 0 modelo

final conforme Figura 11.
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Figura 11 — Modelo de equac@es estruturais completo: VRT com CC e EC
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Fonte: Dados da pesquisa.

O peso padronizado da relagéo entre os VRT e o EEC foi de 0,08, ficando
pior do que o encontrado no modelo parcial Il que era de 0,13, isso mostra que 0
peso de regressdo para os VRT na predicdo do EC nédo é significativamente
diferente de zero ao nivel de 5% (bicaudal). Nesse contexto, conclui-se que os VRT
explicam somente 0,64% do EC no modelo completo.

O peso padronizado da relacdo entre os VRT e o CC foi de 0,51, sendo
melhor do que o modelo parcial | que foi de 0,45, isso mostra que o0 peso de
regressao para os VRT na predicdo do CC é significativamente diferente de zero ao
nivel de 0,1% (bicaudal). Conclui-se que, no modelo completo, os valores relativos
ao trabalho explicam 26% do comprometimento com a carreira.

No contexto que foi analisado, destaca-se que o CC, no modelo I,
encontrou-se uma explicacdo de 20%, ja no modelo completo esta explicacdo € de
26%. O EC, no modelo Il, & explicado em 2%, no modelo completo esta explicacédo é
de apenas 0,64%.

Nesse modelo completo o construto VRT influencia positiva e
significativamente o CC, ao contrario do percentual de variancia explicada de EC

que € baixo, demonstrando que existem outros fatores ndo considerados que podem
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ser responsaveis pelo EC.

O construto VT emergiu como preditor significativo do CC e pouco
significativo do EC. Fatores como universalismo/benevoléncia (ter compromisso
social, ser util e colaborar para o desenvolvimento da sociedade), autodeterminacao
(ter autonomia na realizacdo das tarefas e liberdade na forma de realizagdo do
trabalho), estimulagéo (ter um trabalho criativo e inovador, que requer originalidade e
que permita conhecer pessoas novas) e seguranca (ganhar dinheiro, ter
independéncia financeira) foram as que mais contribuiram como preditores do
modelo completo.

Porto e Tamayo (2008) abalizam que a compreensdo dos valores do
trabalho podem contribuir para a melhoria dos resultados organizacionais através da
melhoria do bem estar e motivacdo dos funcionarios.

Sendo assim, os dados da pesquisa apontam que os valores relativos ao
trabalho explicam 26% do comprometimento com a carreira e devem ser
considerados pelos gestores. Isso significa que, entre os servidores participantes do
estudo, quanto mais importancia é dada aos seus valores relativos ao trabalho no IF

Sertdo PE, maior se torna o comprometimento com a sua carreira.

4.5 Consideracgdes finais

O objetivo do presente estudo consistiu em analisar a influéncia dos
valores do trabalho (VT) no comprometimento com a carreira (CC) e no
entrincheiramento na carreira (EC) entre os servidores do IF Sertdo PE.

Inicialmente, foi realizada a caracterizacdo do perfil sociodemogréfico dos
servidores participantes e na sequéncia foi discutido, em cada construto e dimenséo,
o nivel de CC, EC e VT.

As meédias obtidas nos construtos CC e EC e em suas respectivas
dimensdes alcancaram valores acima do ponto intermediario da escala, que € trés.
O CC (3,77) apresentou a seguinte ordem de médias nas dimensdes: identidade
(4,29), planejamento (4,00) e resiliéncia (3,02). O EC (3,24) obteve a seguinte
ordem: investimentos (3,38), limitacdes de alternativas (3,32) e custos emocionais
(3,01).

A hierarquia de VT dos servidores apresentou a seguinte ordem:

universalismo/benevoléncia (4,36), seguranca (4,21), autodeterminacao (4,03),
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conformidade (3,85), realizacdo (3,84), estimulagéo (3,78) e poder (1,94). O que
permitiu concluir que, para o0s servidores participantes, as principais metas ou
recompensas desejaveis estdo associadas a trabalhos que contribuam para o
desenvolvimento da sociedade e tenham compromisso social, além de proporcionar
sua estabilidade financeira e garantir melhores condi¢des de vida. Por outro lado, foi
indicado como menos desejavel o poder, que obteve valor abaixo do ponto médio da
escala.

Uma vez que se tenha identificado, axiologicamente, que os servidores
consideram os valores universalismo/benevoléncia, seguran¢a e autodeterminacao
mais importantes que conformidade, realizacdo, estimulacdo e poder, acbes que
favorecam o0 comprometimento com a carreira devem ser estimuladas pelos
gestores, como trabalhos que tenham compromisso social, garantia da estabilidade
financeira e trabalhos que tenham liberdade, autonomia e desafios constantes.

Em seguida, foram realizados o teste t de Student para verificar
diferencas entre as médias para as variaveis sexo, tipo de cargo (TAE ou docente) e
titulacdo, e ANOVA para verificar se existem diferencas entre as médias para as
variaveis idade, tempo de servico, estado civil e campus de trabalho. Esses testes
permitiram confirmar diferencas estatisticamente significativas entre os servidores
para as variaveis sexo (masculino ou feminino), tipo de cargo no IF (administrativo
ou docente), quanto a titulacdo (até especializacdo completa ou de Mestrando em
diante) e quanto a idade (de 21 a 31 anos ou de 47 a 68 anos).

Por fim, com o auxilio das técnicas multivariadas, concluiu-se, para a
amostra analisada que, nos modelos parciais, os VT explicaram 20% do CC e
apenas 2% do EC. No modelo completo, que envolveu os trés construtos, os VT
explicaram 26% do CC e apenas 0,64% do EC. Os resultados permitem concluir que
os VT sao fortes preditores do comprometimento com a carreira e fracos preditores
para o entrincheiramento na carreira, contribuindo para o entendimento da relacao
entre os construtos.

A partir dos resultados encontrados na presente pesquisa, 0S gestores
podem identificar valores que os servidores consideram mais importantes no
ambiente de trabalho, e fomentar acbes para que esses valores sejam fortalecidos.
Assim, estardao promovendo melhorias no comprometimento com a carreira e

consequentemente nos resultados da instituig&o.
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Devido a importancia dos valores do trabalho e dos vinculos com a
carreira, tanto para as organiza¢fes quanto para os préprios trabalhadores, novos
estudos precisam ser feitos para que a pesquisa desses construtos avance. Espera-
se contribuir para o entendimento da relacdo entre os construtos, despertando o
interesse por pesquisas correlatas.

A principal limitagdo do presente estudo consiste na impossibilidade de
generalizacao dos resultados devido a limitacdo da amostra, assim € importante que
sejam realizados estudos com outros Institutos Federais para comparacdo dos
resultados.

E relevante que novas pesquisas possam fazer a relagdo entre as
dimensdes de valores do trabalho com as dimensf@es de comprometimento com a
carreira. Outra sugestado para estudo futuro seria verificar se o entrincheiramento na
carreira pode virar sofrimento no trabalho. Sugere-se também que essa pesquisa
seja complementada com uma abordagem qualitativa envolvendo entrevistas com os
servidores para uma melhor compreensdo dos construtos. Sugere-se ainda a
realizacdo de estudos longitudinais para verificar, ao longo do tempo na
organizacdo, se ha alteracdo ou manutencdo da hierarquia e dos niveis de valores
do trabalho.

Por fim, todo o referencial tedrico destaca a relevancia de se conhecer
bem os valores do trabalho que s&o considerados importantes aos seus
trabalhadores, pois possibilita a organizacdo interferir positivamente trazendo

beneficios para a organizacdo e para o trabalhador.



82

5 CONCLUSAO

O objetivo do presente estudo consistiu em analisar a influéncia dos
valores do trabalho (VT) no comprometimento com a carreira (CC) e no
entrincheiramento na carreira (EC) entre os servidores do IF Sertdo PE.

Para tanto, partiu-se inicialmente de um estudo bibliométrico que abarcou
0s ultimos dez anos (2007 a 2016) da producdo em lingua portuguesa dos temas
CC, EC e VT, contabilizando apenas 57 estudos, que resulta em uma média de
menos de seis artigos por ano, sendo 21 sobre CC, 10 sobre EC e 26 artigos que
trataram de VT. A pesquisa foi realizada através das buscas de artigos cientificos
indexados em trés bases de dados: SPELL, SciELO e rPOT.

Os pesquisadores relatam a necessidade de ampliacdo das amostras e
de investigar as relacbes do comprometimento e do entrincheiramento com outros
antecedentes e consequentes. Considerando a relevancia dos valores do trabalho
na conjuntura laboral e a necessidade de melhor compreenséo acerca dos motivos
que levam os individuos a trabalhar e a tomar decisdes sobre suas carreiras, Pinho,
Kilimnik e Andrade (2015), sugerem estudos que incluam como antecedente o
construto valores do trabalho.

Muitos s@o os estudos com foco nos valores do trabalho, mas conforme
apresentado, muitas sao as lacunas existentes e necessitam de mais pesquisas que
possam relacionar outros construtos e outras perspectivas metodoldgicas,
principalmente apés a pesquisa de Porto e Pilati (2010) que abre espaco a novos
estudos na area.

Assim, a importancia dessa pesquisa se revela em sua contribuicdo para
a lacuna existente, pois na analise da producéo cientifica, foram encontrados alguns
estudos que relacionam comprometimento e entrincheiramento na carreira, mas
nenhum que os relacione com valores do trabalho.

A escolha por estudar a categoria servidor publico federal se justifica pela
necessidade de se acumular mais evidéncias sobre como esses trés construtos se
manifestam em diferentes instituicbes publicas. Em particular, pela importancia
estratégica das instituicbes de ensino, visto que na Uultima década o Brasil

apresentou um crescimento vertiginoso de Institutos Federais.
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Apbés o estudo bibliométrico, partiu-se para o estudo empirico que
consistiu na coleta de dados demograficos e ocupacionais, mensurag¢édo do CC, EC e
dos VT com questionario em formato Likert de cinco pontos, os trés validados no
cenario nacional, relacionando as dimensdes de VT com as dimensdes de CC e EC.

Inicialmente, foi realizada a caracteriza¢do do perfil sociodemografico dos
servidores participantes e na sequéncia foi discutido, em cada construto e dimenséo,
o nivel de CC, EC e VT.

As médias obtidas nos construtos CC e EC e em suas respectivas
dimensfes alcancaram valores acima do ponto intermediario da escala, que € trés.
O CC (3,77) apresentou a seguinte ordem de médias nas dimensfes: identidade
(4,29), planejamento (4,00) e resiliéncia (3,02). O EC (3,24) obteve a seguinte
ordem: investimentos (3,38), limitacdes de alternativas (3,32) e custos emocionais
(3,01).

A hierarquia de valores do trabalho dos servidores apresentou a seguinte
ordem: universalismo/benevoléncia (4,36), seguranca (4,21), autodeterminacéo
(4,03), conformidade (3,85), realizacéo (3,84), estimulacéo (3,78) e poder (1,94). O
que permitiu concluir que, para os servidores participantes, as principais metas ou
recompensas desejaveis estdo associadas a trabalhos que contribuam para o
desenvolvimento da sociedade e tenham compromisso social, além de proporcionar
sua estabilidade financeira e garantir melhores condi¢des de vida. Por outro lado, foi
indicado como menos desejavel o poder, que obteve valor abaixo do ponto médio da
escala.

Uma vez que se tenha identificado, axiologicamente, que os servidores
consideram os valores universalismo/benevoléncia, seguranca e autodeterminagéo
mais importantes que conformidade, realizagdo, estimulacdo e poder, acdes que
favorecam o0 comprometimento com a carreira devem ser estimuladas pelos
gestores, como trabalhos que tenham compromisso social, garantia da estabilidade
financeira e trabalhos que tenham liberdade, autonomia e desafios constantes.

Em seguida, foram realizados o teste t de Student para verificar
diferencas entre as médias para as variaveis sexo, tipo de cargo (TAE ou docente) e
titulacdo, e ANOVA para verificar se existem diferencas entre as médias para as
variaveis idade, tempo de servico, estado civil e campus de trabalho. Esses testes
permitiram confirmar diferengas estatisticamente significativas entre os servidores

para as variaveis sexo (masculino ou feminino), tipo de cargo no IF (administrativo
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ou docente), quanto a titulagdo (até especializacdo completa ou de Mestrando em
diante) e quanto a idade (de 21 a 31 anos ou de 47 a 68 anos).

Por fim, com o auxilio das técnicas multivariadas, no contexto que foi
analisado, concluiu-se que, nos modelos parciais, os VT explicaram 20% do CC e
apenas 2% do EC. No modelo completo, que envolveu os trés construtos, os VT
explicaram 26% do CC e apenas 0,64% do EC. Nesse contexto, os resultados
permitem concluir que os VT sado fortes preditores do comprometimento com a
carreira e fracos preditores para o entrincheiramento na carreira, contribuindo para o
entendimento da relacao entre os construtos.

A partir dos resultados encontrados na presente pesquisa, 0S gestores
podem identificar valores que os servidores consideram mais importantes no
ambiente de trabalho, e fomentar acfes para que esses valores sejam fortalecidos.
Assim, estardo promovendo melhorias no comprometimento com a carreira e
consequentemente nos resultados da instituig&o.

Devido a importancia dos valores do trabalho e dos vinculos com a
carreira, tanto para as organizacfes quanto para os préprios trabalhadores, novos
estudos precisam ser feitos para que a pesquisa desses construtos avance. Espera-
se contribuir para o entendimento da relacdo entre os construtos, despertando o
interesse por pesquisas correlatas.

Entre as limitacdes dessa pesquisa, destaca-se a restricdo a trés bases
de dados para o estudo bibliométrico. Para o estudo empirico, a limitacdo consiste
na impossibilidade de generalizagdo dos resultados devido a limitagdo da amostra,
assim é importante que sejam realizados estudos com outros Institutos Federais
para comparacgao dos resultados.

E relevante que novas pesquisas possam fazer a relacdo entre as
dimensodes de valores do trabalho com as dimensdes de comprometimento com a
carreira. Outra sugestédo para estudo futuro seria verificar se o entrincheiramento na
carreira pode virar sofrimento no trabalho. Sugere-se também que essa pesquisa
seja complementada com uma abordagem qualitativa envolvendo entrevistas com 0s
servidores para uma melhor compreensdo dos construtos. Sugere-se ainda a
realizacdo de estudos longitudinais para verificar, ao longo do tempo na
organizacdo, se ha alteracdo ou manutengdo da hierarquia e dos niveis de valores
do trabalho.

Por fim, todo o referencial tedrico destaca a relevancia de se conhecer
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bem os valores do trabalho que s&o considerados importantes aos seus
trabalhadores, pois possibilita a organizacdo interferir positivamente trazendo

beneficios para a organizacéo e para o trabalhador.
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APENDICE A — Convite

Relacoes do Individuo com o Trabalho

Prezado colega servidor Técnico Administrativo em Educacdo - TAE € Docente do IF Sertdo PE,

Estou realizando um estudo do Mestrado Profissional em Administragdo da UFBA, exclusivamente cientifico e
académico, que busca analisar as relagées do individuo com o seu trabalho.

Essa pesquisa trara resultados que poderdo contribuir para que o IF Sertdo possa melhorar a nossa relagdo com o
trabalho, podendo resultar em melhorias para os TAE e Docentes da nossa Instituicdo.

Para efetivacdo desse estudo, conto com a sua colaboracdo e convido-o(a) a participar dessa pesquisa,
respondendc a um questiondric que nao levara mais do que 15 minutos do seu tempo. Ressalto que a
identificacdo do respondente nao é solicitada e os resultados serdo apresentados em termos globais e ndo
individuais.

Ndo existem respostas "certas” ou "erradas”, sendo importante que vocé seja transparente e responda com
total sinceridade as perguntas a seguir, de acordo com o que vocé realmente sente. Sua colaboracdo €
muito importante.

Agradecemos sua participagao

Rafael Pereira de Araijo
Assistente em Administracdo IF Sertdo PE Campus Petrolina
Coordenador de Relagdes Empresariais € Comunitarias
Supervisor do Curso Técnico em Administracdo - PRONATEC
Mestrando do Nicleo de Pds-Graduacdo em Administracdo da Universidade Federal da Bahia - UFBA
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APENDICE B — Questionario

g. INSTITY™0 FIDEA OF (‘-\

BN e0cagio, OBOM ETEOKRLOGA -
'. M IR am T

RelagSes do Individuo com o Trabalho

MINISTERIO DA EDUCACAO
SECRETARIA DE EDUCACAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGCAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO SERTAO PERNAMBUCANO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
PARA MAIORES DE 18 ANOS OU EMANCIPADOS - Rescluglio N* 466/12 ONS

Cormidamos ofa) Sr.({a) para particpar como voluntdnola) dosta pesquisa quo busca analsar as rolagbes
do ndviduo com © sou trabalho, que ostd sob 8 responsablidede do pesqusador Rafaol Perora do
Aratso, com enderego no I - cc: I -
Cortatos: [ = osts sob @ onentaclo da professora Dra
Drva Ester Okazak: Rowe - Coreatos: [ NG

Es% Termo de Consentimento pode conter algurs picos que ofa) senhor(a) nio entenda. Caso hajp
alguma divida, entre em contato com O pesquisador responsdvel, para quo ofa) senhor(a) este bem
oxclaroadola) sobre fudo guo estl respondendo.

INFORMACOES SOBRE A PESQUISA:

« O presento projoeto som como objetvo analsar as relagtes do iIndividuo com o sou trabalho.

* O gquestondno serd enviado através de emal insteucional a parsr de cutudiro de 2016,

¢ Apartcipac8o 6 volursana. Em caso de rocusa ofa) Sr.(a) ndo sord ponalzacala) de forma alguma.

¢ Aposquisa possul nsco minimo, pois ndo se realca nerhuma intervenclo ou moddcaclo insenconal
nas vandvois iscidgicas ou psicoldgicas ¢ socials dos INAvIduos Quo participam nNo estuco.

* £ possivel que © responcente fque aborrecdo com a quantidade de questies, Sendo GUO 0S50 MSCO
o minmzado com © agrupamento do questdes om biccos ¢ com quostios fechadas, 1ss0 diminul ©
OMPO GAS COM B POSGUSA.

e Outo nsco consderado refere-se 20 possivel constrangmento a0 responder questfes relacionadas
a aspectos da vida profissional ¢ pessoal do respondente. Esse fato pode ser minimizado com a
gararta do confidencialidade © sigiio ¢ do dirofio do retirar 0 consentimonto da sua partcipaglo em
Qualquer fase da pesquisa, sem quaiquer penalidade.

¢ Os rosutados obtdos com osta posquisa podem sor rolovantos para a gostdo dos IFs o do outras
rstitucdos pibicas, possbiltando um malor comgromatments no Yabalho o consequentomente um
mohor Servigo para a socaedado.

As informagles desta posqgusa sio confidencials © sorio divuigadas apenas om evenios ou publicagtes
centicas, nSo havendo identficacio dos voluntdnos, a nlo sor entre 06 responsdvels polo estudo, sendo
assogurado O sigio sobre a sue partiopaclo. Os dodos coletados nosta posqusa atrawes dos
questondnos ondine ficarSo amazenados om computador pessodl ¢ om armazenamento digial, sob a
resporsatiidade do pesqusacor Rafacl Pereira de Araup ¢ da onertadora Dra. Diva Estor Okazaka Rowe,
No endorego acma iInformado pelo periodo minimo de 5 ance.
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Em caso de dividas relacionadas acs aspectos éicos deste estudo, voob poderd consuitar o
Comité de Btica sm Pesguisa Envolvendo Serss Humanos do IF SERTAO-PE no onderego: Reitoria
= Anoxo, Rua Valério Peneira, 72, sala 204, Ceniro, Potrolina-FE, CEP 5604-060, Telofono: (8T) 2101
L2355 I Ramal Rl hetp:ifsww fsetan-peodu. briindox phpicomite-de-etica«xm-pes guisa,

copdifsertac-po.edubr.

#Apds a keitura {ow a escuta da leftura) desie doowmenbo @ de fer tido a oporiunidade de conwersar o
ier esclarecide as minhas diwidas com o pesquisador responsdwel, concorde em partcipar do
estudo COMPROMETIMENTO E ENTRINCHEIRAMENTO NA CARREIRA E VALORES DD TRABALHO:
UM ESTUDD ENTRE SERVIDORES DE UM INSTITUTD FEDERAL DE E[H.I-El.l;l.ﬂ. SO
wodurtdriofa). Ful devidamente informadofa) e esclanecidoia) pelo pesquisador sobre a pesquisa, os
procodimentos neda envolvides, assim como os possivels rscos o benoficics docomrentos de
minha participagdo. Fol-ma garantido quo posso robirar © meu consentimanio a qualguer momenio,
SOm gae 1sio kve 3 qualguer penalldada.

ACETD PARTICIPAR. Dadarn minhe ol echi of procidimanios sl Deisacgil s @ minhe condichs vwilsmdne dae
L it

Eu i) cxsiveas ik i) et s
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Relagtes do Individuo com o Trabalho

L8

A seguir woof encontrard uma série de frases gue abordam aspectos da sua vida profissional.
Voo encontrard a expressio “cargo”. Esta expressio refere-se 3 drea profissional em gue voci fol
aprovadofa) no concurso pdblico (Ex: Docente, Contador, Assistente em Administragdo, Auxiliar de
Biblioteca). Use a chave de respostas abaixo para informar o seu grauw de concordincia com o
significado da frase. Os ndmeros 1, 2, 3, 4, e § indicam o quanto a frase se aplica a vocé. Quanto
malor o nimero, mais vocd# conconrda com a frase. Mo se esquega de usar os nOmeros
intermedidrios (4, 3 ¢ 2) para expressar nivels intermedi@rios de concordindia, & ndo apenas as
opgibes extremas representiadas pelos nimeros 5 e 1. Assinale apenas uma resposta por frase e,
por favor, ndo deixe nenhum item sem resposta.

i1 2} (4] 7]
Doonds  Disonn (3] Conoords  Condaonda
TRadminnid  Polon Incifaranin  Pouno Tobaimdanis

Cl1] Minha inha de rabeihaamps b ol msinlitargn &
Uil parie Imporiardn o Quiem i s

EH) Za ou ingressar o ouima Inha dao rabalhiofcampo da

L cange, iFa parder muko mvestimanio om educeciio
o roinamanio

ClI2} Minha linha ce robelhafmmpn b Cbmainicargo W
um graneci signiioedo passoal para mim.

B Eu dnrihd i o invasdon e minna linha, oo
rabalhiodearmpo do carsrs'cago, ficands dioll mudar
90°a

Cl3} Eu rél ma sinio erodonalimanin apejado o asia Enha
O robalhofoampn b Camdmicargo.

EQ) Mudar do Inha do rabalhofcampo do camsina'corgn
srin rriito: dispenincioss para mimi

Cl&] Bu esioy fomerranhy Kenificado com a linha do
‘rabalhiodearmpo do carsns'cango quo ssoolhil

EM) Eu j& fanhi muite dishairo irvastido e minka linha do
‘rabalhofarmpoe do careins'cangoe atual, Tioando cificl
isdar agora
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Relagies do Individuo com o Trabalho

L8

A seguir wocl encontrard uma série de frazes que abordam aspectos da sua vida profissional. Voci
encontrard a expressfo “cargo”. Esta expressio refere-ze & &rea profissional em gue woci fol
aprovadofa) no conowrso pdblica (Ex: Docente, Contador, Assistente em Administragdo, Suxiliar de
Biblioteca). Use a chave de respostas abalxzo para informar o sew grau de concordincia com o
significado da frase. Os ndmeros 1, 2, 3, 4, & § indicam o quanto a frase se aplica a vook. Quanto
malor o mibmero, mals vocd concorda com a frase. Mo se esquega de usar os ndmeros
intermedidrios (4, 3 ¢ 2) para expressar nivels intermedidrios de concordincia, e ndo apenas as
oppoes extremas representadas pelos ndmeros S e 1. Assinale apenas uma resposta por frase e,
por favor, ndo deixe nenhum [tem sem resposta.

i1] 2F i4] (1]
Discordo  Discondo (5] Conoordo  Conoondo
Toiadmonis  Poloo Indifaranin Fouoos  Tobadmanis

CP1) Eu tanha Uma esratbgia par alcangar
mﬁqmmlm da tra bl c oo do
rarnraango.

EL1]) Eu torin wilras opoiis s docidsss por mudar do Bnha
o FREINO IR MDD b CRMaNRITargn.

CFZ) Eu orbad umn pland para meb doserrenkdmanin nissia
lirihia C Iraialho/camipo o COFTEHRinangs.

B2 Com A minha aspsaridnoa o hisidrion

profiRelonal, auister™ aRematvas oiranning o dispanivs
parm rm om cuitas Enha b rabalhofoampn o

Ll M s ol .

CF3) Eu tanha mais sspofias Darm o mad
desanvilimento nosta linka do fmba oo 0o
£ PRrahoa .

B3] Saau dedear westa Bnha Do rabalhodoamen D
LR MPRErECRrgo, Ol Ml SEOED Sm ODpias FRIDAvE Dars &
rrinhia widn peofs skl

CP4) Eu nilo oosriormed pasnisar sobng o
radei  oabrrenivimanin pessoal nosba Inha Do
rubalhodampo do maroins'cago.

EL4d) Eu poroddid abermialivas, paira O mi
desarrvoddmenio prodssioral seou Quiser Tizer mudangas
na minha camedn.
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Relagtes do Individus com o Trabalho

"4,
& seguir woc# encontrard uma sére de frases que abordam aspectos da sua vida profissional. Voci
encontrard a expressio “cargo”. Esta expressio refere-=e 3 drea profissional em gue woci fol
aprovadofa) no concurso pdblico (Ex: Docente, Contador, Assistente em Administracdo, Auxiliar de
Biblioteca). Use a chave de respostas abalzo para informar o seu grau de concordincla com o
significado da frase. Os ndmeros 1, 2, 3, 4, & § indicam o quanto a frase se aplica a vock. Quanto
malor o nimero, mais woc# concorda com a frase. Mo se esquega de usar os nOmeros
imbermedidrios (4, 3 ¢ 2] para expressar nivels intermedi@rios de concordincia, & ndo apenas as
oppies extremas representadas pelos nimeros S e 1. Assinale apenas uma resposta por frase e,
por faveor, ndo deixe nenhum [tem sem resposta.
i1 12 (4] ]
DEmrds  Disconio (3] Conborda  Conoorda
Totaimonte Fouoo  Indferenin Fouoo  Tolaimonis
CR1)Os dosgastes associacos a minha Inha oo

rabalhofampe do [Aroires'cangs &5 YiZos me o™
grandes damais.

EC1) Havaria um grande ousho omociornsl arvoivico
o mudar de inha de Fabelhafmmmpn de camenicarga

CR2) O probéemas gub oU anoonine nasta lisha do
‘rabalhofampo do Caroire'cange 4% Yyozos me fTazem

QSToNar so o5 ganiog eeiA0 Seradin DompPanSaConis.

ECT) Dwdviar o minhia Infia o rabalhodcamps on
CArrpirs'Cange teusaria pouco Teoma emodonal am minha
wida

CR3) Os probesmas Sedstn linha g mabalhohoaimin o

Larrnirs'cango ma faenm questionar so O farco passodal
skl vialonco & pana.

ECE) Sara amocioralmorts dificll mudar micha Bnha do
rabalhofampo do caroins'cago.

CR4) O dosoomioie nssocinds & minha inka do
ool hiotarmpo d0 Crnins'cango 55 ViZod Mo panco
miin granda.

BEC4) Miodar di linha do fabalhofcampo do caroins'cango
safia tholl do ponio G visin emocional
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Relactes do Individuo com o Trabalho

BLOCO 4

& B
Meste BELOCO vook deve perguntar a si prdprio:*0uais sdo os motivos gue me levam a trabalhar®

A seguir, hd uma lista de valores do trabalho. Pedimos sua colaboracio para avaliar gudo
importante cada wvalor & para wocf como um principic orientador em sua vida no trabalho,
marcando o nimero gue melhor indigue a sua opiniio.

Quanto malor o ndmero (1, 2, X, 4, 5, mais importante & o valor como wm principie orientador em
sua vida no trabalho.

E importants para mim:
i1 iz) L] (53
Flaidia Pouoo 13k Bk Exfromarmanio
IFpoianis Imporiants IMpoinnis IMponinnge | Imporbanio
1. Ajudar oa oulros

2 Colaborar para o dosansobdmanio ca sonhodachs
3. Combater Injusioas ool

4, Compabir pom oolagas do trabalne: pan alcangar a5
minfias mstns profssiorals

5. Dwwronstrar minhas compoolrecias
6. Obior asfablkdecs Ainarcoirn

7. Ganhar dinhidrn

8. Obodecior is rormas do rabalho

1. Fodor mo suskentar inanosinamonte

10. Raspaitar o hsemrguls

11, S mormiiradio poke: mau rabalhs

1Z2. Sor bam=-sucadids am minha proflssio
13, Sar Indapspndarin Snanosamans

14 Sor rasoainifames hoho porbn Posu iecho satitadderis dos o
frmbial hi

15. Sor respobado polas minhas compebincias o
Trabal hi

15, Sor O para. @ Sk ain

17. Bupandsionar cuiras peeEsoas
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Relacies do Individuo com o Trabalho

= g
Meste BELOCO vock deve perguntar a si prdprio-*Cuais =50 o= motivos que me levam a trabalhar

A zeguir, hd uma lista de valores do trabalho. Pedimos sua colaboragio para awvaliar gudo
importante cada wvalor & para woc# como um principic orientador em sua vida no trabalho,
marcando o nimero gue melhor indigue a sua opiniio.

Quanto maior o nimero (1, 2, 3, 4, 5}, mais importants & o valor como um principio orientador em
sua vida no trabalho.

E importants para mim:

i1 2} (L] %)
Madia Powiog {3} MuEy  ExiromasTasnbs
Impomanie  Imporiante Imporionis Imporontd  impotanio

18, Ter putomoimia M neslizndae do minhas tanetss
18 Tor compromsss sooial

0. e disafios consiaries

21. Tor Toma

22 Ter inordado parn Seckdr o forma do realzagho So
midid fradoad hd

23 Ter malhores condipfios do vida
. T prostighn
TR umn rabalha: amiscndo

. TR umn @nbdondn dioe rabalteo oom Feararcula clara

24

25

25

I7. Ter um Frabalho criabee
28 T um raibadha Inossssor

25 Ter um frabalho srganzodo

30 T um Tabaihg qus paniln OGO ILQAaNaS Fes

3. Ter um rabalha qua pormilla ConhoOD PGS S
e S

I T um rabadho que oD aepoessar oS
e T Lyt g

33 Ter um rabad b que Pocper originolkd ook

H. e umia profiss o reconhocida Soclal it
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Relagdes do Individuo com o Trabalho

DADOS DEMOGRAFICOS

Conduindo, gostariamos de fazer algumas parguntas que permitam medhor caracierizar o grupo de
perssoas que conbribulram nests pasquisa.

& 7. Género
MasniirD

Famining

® B. idade

4

® 8. Estado ciwil

-

® 1. Escolaridade

4 [

* 11. Cimpus de trabalho

Ak

= {2
Plano de Carreira no IF Serdo PE

Thorloo-Admindsraiivis om Educagllio

Deoadrili
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Relagdes do Individuo com o Trabalho

Técnico-Administrativos em Educacio

13
Nivel de classificacdo

&

B

C
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Relagdes do Individuo com o Trabalho

A

"4
Cargo no IF Sertio PE

Avzcliar co Limpaza (&)
Aveiiar do Fadako (A

Cpamdir do Miquinas do Livandara [A)
Earqanin oo Limpaza [A)

Qb eespacifiguo
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Relagtes do Individuo com o Trabalho

& 18
Cargo no IF Sertdo PE

Appllar da Agrapacuiia (B
M llar o Arins Grifions (2]
Mg el b Cozinha (2
MAaecliar ci Elafricisia (B)
Hapeliar de Laborabdra (B)
g el o s (2]
Bombairn Hidrdulico (B)
Cpamidor do Tolo-Improssomn (B}
Padolo (B)

Pra rasing: (2

Pirior - dnea (2]

Earvonio 9o Obma (E)
Tralortsta [H)

Cutre jespocifinuog
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Relagdes do Individuo com o Trabalho

c

& 16.
Cargo no IF Sertio PE

Amaara [C)

Assiionta do Alrng ()
Agsistonto do Labonatdein (T
Auncilar da Blblioteca [T)
Asdliar de Enfomagom (C)
Aunilar oim Adminikstragss ()
Contini (T

Coiritedro (T

Bxiricista (T]

Motorisia (C)

Cpar. Mg, Copladons (C)
Tabsdonista [C)

Cutro (espoctfigua)
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Relagées do Individuo com o Trabalho

& 17.
Cargo no IF Sertdo PE

Assietonts am Adminksiragio (D)

Dnsanhisin Téonioo < Especialidade (0]
Tiborion di Labormidrio - drna (D)
Tiborion di Labormidrio - dna Ouimica (D)

Tiborico do Tecroéngla da Imformagio (O

Tiborioo am Agropecudna (0]

Tiserdoo am Alminics & Laticinios (D)

Tiorioo am ESfcaptas [0

Téerioo om Enflermagom (0]

Tiborioo am Labormideio - dran Agrolndisiria (D)
Tiserdon om Labormideio - dona dormdbion (D)
Tiserdoo om Labormidrio - denn s (0]
Viglania (D}

Cutro [eesprcifiguis)
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Relagdes do Individuo com o Trabalho

E

& 8.
Cargo no IF Sertdo PE

Padagoga - drea [E)
Hdminisirador (E)

Cantador |E]

Huxdlior [E)

Jomalisia (E]

Palodicgo - frea (E)

Cdonidiogo [E)

Hasietonts Eoclal (E)

Wiclion - drna (E|

Tiorioo om Assurios Educaconals [E)
Araliin de Teonaiogla da Informaia ()
Enlioinodns - documanialsta ()
Muiriclonisda (E)

Zoninonista (E)

Enganhalro Agrlinomo (E)

Cutre (espocifiquio)




109

—_—

BON oy bo cobvois | TICNL06EA
] | 1

Relagées do Individuo com o Trabalho

Docante

& 18, ¥inculo
Efative

Subsihuin
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Relagies do Individuo com o Trabalho

= M. Tempo de sersico no cangs

&
w

= M. Carga horaria semanal
200
30
A

DE

= 37, Exerce funcdo gratificada®
Tl
sm, FG
slm, OO

slm, FCC

= 3% Ax atividades gue desempenho atualmente no IF Sertdo PE estdc dirctamente relacionadas ao
cargo em gue ful aprovadoia) no concurso padblico ¥

il

sim, parclalmanto

s, bofal e

= 34, Mo IF Sertio PE, sou estimuladaoia) a desenvolver conhecimentos em dreas diferentes das
atribuigfes de mew cargo de concurso’t

il
sim, parclalmanto

s, bofal e

&= I5. Mo IF Sertio PE, tenho meus conhecimentos em dreas diferentes das atribuicées de meu cargo
de concurs:a aproveitadas em outras fungies ¥

Fiel
slm, parclal marin

slrn, Bofal rmadio
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¥ 2%. Pretendo me aposentar no cargo que estou atualmente ¥
nad
&m

minda il decil

Duire (espocifiqua)

27, Caso tenha alguma consideragio que queira fazer a respeito dos temas abordados, favor
utilizar o campo abaixo:
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APENDICE C - Procedimentos metodol6gicos

Para o alcance dos objetivos delineou-se um estudo transversal,
quantitativo, descritivo e explicativo, de forma a proporcionar a andlise da natureza e
da dindmica dos vinculos com a carreira e dos valores do trabalho. Descritiva porque
busca explicitar as caracteristicas de determinada populacdo ou de determinado
fendbmeno, podendo também estabelecer correlacdes entre variaveis e definir sua
natureza. Explicativa porque procura tornar o fenbmeno sob investigacao, inteligivel,
justificando os motivos e os fatores que contribuem para a sua ocorréncia, segundo
Vergara (2007).

A pesquisa survey, segundo Creswell (2003) e Visser, Krosnick e
Lavrakas (2000), consiste em um estudo de campo especifico, promovendo uma
descricdo quantitativa de dados que pertencem a uma amostra de uma populagéao
adequadamente definida. Para tal, usualmente se faz uso de questionario, que é
muitas vezes confundido com o survey, e é o instrumento utilizado no survey. Ou
seja, enquanto o survey € uma técnica de investigacdo, 0 questionario é a
ferramenta que consubstancia esta técnica. Gilnther (1999) define questionério
como sendo um conjunto de perguntas sobre um determinado tépico que nao testa a
habilidade do respondente, mas mensura sua opinido, seus interesses, aspectos de
personalidade e informacé&o bibliografica.

Para esta pesquisa, o0 survey foi escolhido como a técnica mais adequada
ao se buscar a compreensdo de como os servidores estabelecem vinculos com a
sua carreira e sua relagdo com os valores do trabalho. Além disso, a adogédo de
survey se justifica a partir do objetivo de comparar os resultados desta pesquisa com
outros estudos acerca do tema, sabendo-se que esta é a principal técnica utilizada
para mensurar os fenbmenos comprometimento com a carreira, entrincheiramento
na carreira e valores do trabalho.

Optou-se por aplicar survey por e-mail, visto que os campi da Instituicao
de Ensino se dividem por regibes distantes e tornaria caro a aplicacdo do
guestionario em papel. Outra facilidade se da pelos grupos de e-mail dos servidores
de cada campus, onde todos tém acesso ao e-mail institucional, garantindo

respostas mais rapidas e de baixo custo operacional.
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Participantes

Segundo Vergara (2007) o publico-alvo sdo elementos da sociedade que
apresentam caracteristicas que serdo objeto do estudo. Ou seja, que fazem parte da
area pesquisada. Dessa forma, a presente pesquisa tem como unidade de andlise o
trabalhador, que envolve os servidores de um Instituto Federal de Educagéo, Ciéncia
e Tecnologia.

De acordo com dados da Diretoria de Gestdo de Pessoas de 22 de
novembro de 2016, esse IF conta com 441 docentes efetivos, sendo 133 lotados no
campus Petrolina, 77 no campus Petrolina Zona Rural, 52 no campus Floresta, 59 no
campus Ouricuri, 61 no campus Salgueiro, 29 no campus Santa Maria da Boa Vista
e 30 no campus Serra Talhada. Com relagcdo ao numero de docentes substitutos os
dados informam um total de 46 docentes, sendo 17 do campus Petrolina, sete do
campus Petrolina Zona Rural, trés do campus Floresta, seis do campus Ouricuri e 11
do campus Salgueiro, nenhum no campus Santa Maria da Boa Vista e dois no
campus Serra Talhada. Assim teriamos 441 (efetivos) somados a 46 (substitutos),
totalizando 487 docentes.

Com relacdo aos administrativos, no mesmo periodo, o IF tinha um total
de 504, sendo 107 lotados na Reitoria, 122 no campus Petrolina, 83 no campus
Petrolina Zona Rural, 46 no campus Floresta, 43 no campus Ouricuri, 48 no campus
Salgueiro, 30 no campus Santa Maria da Boa Vista e 25 em Serra Talhada.

Uma questao relevante que surge é saber qual deve ser o tamanho da
amostra para se trabalhar com modelagem de equacgdes estruturais. ApO0s uma
recente revisado de literatura sobre o tamanho necessario para usar a modelagem de
equacdes estruturais, Westland (2010), propds uma férmula para estimar o tamanho
da amostra (n) a partir do numero de itens (p) e do niamero de fatores (f) do modelo,
de acordo com a seguinte formula: n = 50r? - 450r + 1100, onde r = p/f. Essa formula
também pode ser acessada através da calculadora de tamanho de amostra online
disponivel no site de Soper (2017).

Estudos de simulagcdo mostraram que essa formula é mais adequada para
se calcular o tamanho minimo da amostra a fim de se obter uma correta
especificacao e testagem do modelo de equacdes estruturais do que as regras de 5,
10 ou 15 observacoes por cada item do modelo (WESTLAND, 2010).

De acordo com a férmula, para 0 modelo proposto neste estudo, temos
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que p =58, f =13, r=4,46 e r2 = 19,90, assim, n = 50(19,90) — 450(4,46) + 1100,
como resultado dessa equagao temos que n = 88. Assim, a amostra para 0 modelo
gue contempla todos os itens e dimensdes precisa ter no minimo 88 respondentes.
Dos 991 possiveis sujeitos da pesquisa, ja que o questionario foi enviado
para todos através do e-mail institucional, participaram desse estudo (n= 246)
servidores docentes e administrativos de uma instituicdo publica de ensino, pesquisa
e extensdo, o IF Sertdo-PE, que foram convidados por e-mail e aceitaram
voluntariamente participar da pesquisa, sendo, portanto, uma amostra nao
probabilistica por conveniéncia. A amostra representa 24,8% da populacédo e dessa
amostra 57,32% € composta por TAEs (n= 141) e 42,68% por docentes (n= 105).

Instrumentos e procedimentos

Seguindo ao regimento interno do Comité de Etica e Pesquisa (CEP) com
seres humanos, todas as pesquisas envolvendo pessoas deverdo ser submetidas a
apreciacdo da CEP. Assim, antes do inicio dos procedimentos de coleta de dados o
projeto desta pesquisa foi submetido a aprovacéo do referido comité em 30 de junho
de 2016 e somente no dia 8 de novembro de 2016 foi aprovado o inicio da pesquisa,
conforme Parecer n® 1.811.702.

Os questionérios foram inseridos na plataforma de questionarios e em
seguida foi realizado um pré-teste com 12 servidores sendo quatro docentes e oito
administrativos de variados niveis. Foi solicitado aos servidores para tecerem
comentarios detalhados sobre dificuldades encontradas, na clareza da formulacao
das perguntas, adequacdo e suficiéncia das opcfes de resposta, apresentacao
gréfica (visual) e sugestdes de melhorias, servindo ainda para avaliar o tempo de
resposta.

No dia 9 de novembro de 2016, apdés um breve convite contendo a
identificacdo do pesquisador (Apéndice A), o questionario (Apéndice B) foi enviado
através do e-mail institucional a todos os servidores do IF Sertdo PE e ficou aberto
no periodo de 09/11/2016 a 10/02/2017 (trés meses). Apos clicar no link disponivel
no e-mail o servidor era direcionado a plataforma de questionarios que em sua
primeira parte continha o termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE),
conforme consta no Apéndice B.

Foram utilizadas as seguintes estratégias para encorajar os servidores a
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responderem o questionario: divulgacdo no grupo dos servidores do Mestrado em
Administracdo da UFBA para que ajudassem a compartilhar nos campi de origem;
contato pessoal; divulgacdo aos contatos de servidores através do Whatsapp;
divulgacédo aos servidores através de mensagens privadas no Facebook; divulgacéao
em eventos do IF Sertdo PE com questionarios impressos, tablet e netbook para
preenchimento; pedido aos Diretores Gerais para reencaminhar o e-mail no seu
campus; pedido a colegas proximos que divulgasse em seus grupos em cada
coordenacao; reenvio do questionario; impressdo de questionarios que foram
colocados em locais estratégicos como sala de professores.

No total tivemos 366 servidores que acessaram o questionario, sendo que
quatro ndo concordaram em participar da pesquisa. Dos 362 servidores que
aceitaram participar da pesquisa 286 iniciaram os blocos de questdes das escalas
de CC e EC, mas somente 254 concluiram. Na escala de valores do trabalho, 253
servidores iniciaram o0s blocos de questdes, mas somente 251 servidores
concluiram. Tivemos 246 servidores que responderam completamente.

Os itens para levantamento dos dados demograficos e ocupacionais
foram elaborados para esta pesquisa, contendo: idade, sexo, estado civil, Ultima
titulacdo, cargo, tempo de servico, campus de lotacéo, regime de trabalho (20h, 30h,
40h ou DE), e se ocupa cargo de chefia.

Os instrumentos que foram utilizados para mensurar 0 comprometimento
com a carreira e 0 entrincheiramento na carreira foram propostos por Carson e
Bedeian (1994) e Carson, Carson e Bedeian (1995), respectivamente. Ambos em
formato Likert de cinco pontos e com 12 itens cada, jA validados no cenério
brasileiro. Essas escalas foram utilizadas juntas nos estudos nacionais de
Magalhdes e Gomes (2007); Magalhdes (2008); Rowe e Bastos (2010); Rowe,
Bastos e Pinho (2011); Rowe, Bastos e Pinho (2013); Scheible, Bastos e Rodrigues
(2013) e Lima e colaboradores (2015).

O instrumento utilizado para mensurar os valores do trabalho foi proposto
por Porto e Pilati (2010). Sendo em formato Likert de cinco pontos e com 34 itens,
também validados no cenario brasileiro. Essa escala foi utilizada nos estudos
nacionais de Cammarosano, Santos e Rojas (2014); Brandao, Ferraz e Lima (2015)

e Oliveira e colaboradores (2016).
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Tratamento e analise dos dados

Apos a aplicacdo do questionario, as respostas foram exportadas da
plataforma de questionarios para um banco de dados do software estatistico, sendo
possivel realizar as andlises e estabelecer relacdes entre as variaveis da pesquisa.
Em seguida, realizou-se uma andlise estatistica descritva dos dados
sociodemogréficos a fim de se caracterizar a amostra.

Na sequéncia e antes da aplicacdo das técnicas multivariadas, os dados
coletados foram submetidos primeiramente ao tratamento dos dados através da
analise exploratéria, que envolveu avaliagdo dos missing values, outliers,
normalidade univariada e multivariada, homoscedasticidade, analise de linearidade e
multicolinearidade.

Como a plataforma de questionarios foi programada para salvar somente
0S questionarios que tivessem sido respondidos por completo, ndo houve casos
omissos ou missing values. Diante da inexisténcia de missing values no banco de
dados, partiu-se para analise dos outliers ou observacdes atipicas.

Hair Jr. e colaboradores (2009) afirmam que os outliers sdo respondentes
que apresentam resultados que diferem da maioria da amostra, tanto por respostas
incoerentes quanto pelo uso de notas extremas, sendo necessario uma avaliacdo e
tratamento adequado. Esses dados podem ser identificados através de trés
perspectivas: univariada, bivariada e multivariada.

Partindo da perspectiva univariada, onde os casos extremos univariados
sao respondentes que avaliaram de forma muito diferenciada do restante do grupo
um determinado aspecto, inicialmente utilizou-se para identificacdo dos outliers a
analise visual do diagrama em boxplot que apresenta os casos diretamente abaixo
ou acima dos limites da distribuicdo, ou seja, acima da amplitude interquartilica.
Utilizando esse método s&o identificados como possiveis candidatos a pontos

atipicos moderados os casos da Tabela 18 que séo detalhados no Apéndice F.

Tabela 18 — Identificacdo de observagdes atipicas univariadas pelo boxplot

Variavel CASOS Variavel CASOS
cil 164; 169; 128; 83; 42 RE12)12. 145; 23; 186; 92; 67; 3
CI2 164; 83; 42; 243; 186; 177; 68 RE13)13. 145; 193; 107
Cl4 202; 156; 128; 226; 192; 186 UB16)16. 138

CP1 169; 132; 128; 229, 226, 222 AD18)18. 205; 138
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CP3 222; 202,169; 233; 226; 225 UB19)19. 187; 158; 138; 92

CP4_inv  208; 202; 169; 241; 235; 234; 232 PO21)21.  159;113;211; 133; 111
UB1)1. 186 SE23)23. 94; 67

UB2)2. 42 P0O24)24. 239; 237; 211; 210
UB3)3. 213; 112; 83; 53; 225; 186; 158  PO25)25.  232:211; 23; 161; 133; 62
PO4)4. 133; 93; 74; 46; 198; 159; 154 ~ C0O26)26. 245; 236; 228; 209

RE5)5. 237; 222; 208; 156 C029)29. 94; 167

SE6)6. 237; 145; 240; 186; 175; 172 ES30)30. 243; 236; 209; 208

SET7)7. 237; 145; 65 ES31)31. 243; 193; 169; 156

SE9)9. 94; 193; 107 ES32)32. 237; 208; 181; 138; 67
RE11)11. 237, 219; 208; 187 ES33)33. 208; 169; 156; 76

Fonte: Dados da pesquisa.

Ainda na andlise de valores discrepantes, segundo Hair Jr. e
colaboradores (2009), trata-se de observacdes substancialmente diferentes das
demais observacbes e que, inclusive, podem ocorrer naturalmente, cabendo ao
pesquisador a identificacdo dos casos verdadeiramente diferentes para classifica-los
como atipicos. Posteriormente a analise visual, utilizou-se o critério do valor
padronizado (escore Z), que conforme Corrar, Paulo e Dias Filho (2014), é dado pela
padronizacao da variavel para ter média O (zero) e desvio-padrdo 1 (um), sendo que
para amostras maiores que 80 o outlier apresenta escore igual ou superior a 3 (trés).
Hair Jr. e colaboradores (2009), sugerem que, para amostras maiores que 80, o
valor basico de escore padrdo varie de 3 (trés) a 4 (quatro). Utilizando esse método
e o critério de escore igual ou superior a 3 (trés) foram encontrados os valores

discrepantes apresentados na Tabela 19 que séo detalhados no Apéndice G.

Tabela 19 — Identificacdo de valores discrepantes univariados pelo escore Z

Casos com valores padronizados (escores Z) iguais ou que excedem +3

Variavel CASOS Variavel CASOS
cil 164; 169; 128; 83; 42; 39; 1 RE15)15. 208; 145; 116; 66; 21
CI2 164; 83; 42; 243; 186; 177; 68; 50; 39; 1~ UB16)16. 138
Ci4 244; 202; 156; 128; 83; 42; 39; 9; 1 AD18)18. 205; 138
UB1)1. 186 AD20)20. 237; 208; 113; 42
UB2)2. 42 PO21)21. 159; 113
UB3)3. 213; 112; 83; 53; 23 AD22)22. 235
PO4)4. 133; 93; 74; 46 SE23)23. 94; 67
SE6)6. 237; 229; 145 P0O25)25. 232;211; 23
C08)8. 94: 23: 18 ES27)27. 94
SE9)9. 94; 193; 107 ES28)28. 94
RE12)12. 145: 23 C029)29. 94
RE13)13. 145 ES32)32. 237; 208

RE14)14. 208; 186; 145; 66; 21
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Fonte: Dados da pesquisa.

Para a verificacdo dos outliers multivariados, que € obtido a partir da
andlise simultdnea de mdultiplas variaveis de interesse, adotou-se o célculo da
distancia de Mahalanobis (D?) sendo essa a mais comumente utilizada.

A medida D2 de Mahalanobis nos déa a distancia de cada observacao em
relagdo ao centro medio das observagbes, sendo assim uma medida
multidimensional com propriedades estatisticas que viabilizam testes de
significancia. Para classificar como uma observacédo atipica sugere-se que seja
empregado o nivel de referéncia conservador de 0,001 (HAIR Jr. et al., 2009).

Com base nesse critério, foi realizado o calculo do valor D2 considerando
uma significancia de p<0,001, grau de liberdade igual a 58 (gl= 58) e 246 casos do
banco de dados. O resultado mostra que foram encontrados 11 (onze) outliers
multivariados através da distancia de Mahalanobis, os casos 3, 23, 41, 116, 128,
145, 156, 164, 193, 208 e 237, conforme Apéndice H.

A partir da analise uni e multivariada, mesmo sendo identificadas
observacdes diferentes da maioria da amostra, optou-se por manter os outliers visto
gue pretende-se garantir a generalidade a populacdo como um todo. Justifica-se
ainda que para esta pesquisa adotou-se a escala tipo Likert de cinco pontos, e as
trés escalas utilizam como resposta a percepcdo dos respondentes. Ao retirar
outliers pressupde-se que nao pode ter servidor com percep¢do extrema com
relacdo as escalas utilizadas, o que contraria a ideia de generalidade da amostra.

A normalidade multivariada, que é a suposi¢cdo de que cada variavel e
todas as suas combinacdes lineares sdao normalmente distribuidas, € calculada
como parte da derivacdo de muitos testes de significancia que sdo excessivamente
sensiveis, sendo que seu pressuposto pode ser parcialmente verificado através do
exame da normalidade, linearidade e homoscedasticidade (TABACHINIK; FIDELL,
2013).

Segundo Hair Jr. e colaboradores (2009), o primeiro passo para se
entender uma variavel é fazendo a sua caracterizagcdo da forma de distribui¢éo,
sendo que muitas vezes o0 pesquisador consegue alcancar uma perspectiva
adequada examinando variaveis métricas, desde variaveis originais até de residuos
de uma técnica multivariada, através do histograma.

Assim, a verificagdo da normalidade univariada dos dados, foi explorada
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inicialmente através dos métodos graficos (histogramas e diagramas Q-Q). A
auséncia de normalidade na distribuicdo de uma varidvel pode sugerir muitas
interpretacfes, como auséncia de variabilidade da amostra onde a grande maioria
dos respondentes concordam e/ou discordam de uma afirmativa da escala likert
(HAIR Jr. et al., 2009).

Na andlise visual dos histogramas e diagramas Q-Q foram identificados
alguns desvios a normalidade univariada, o que demandou a confirmac&o por meio
da aplicacdo dos testes estatisticos baseados nos valores de assimetria (skewness)
e curtose (kurtosis) e do teste Kolmogorov-Smirnov (K-S), visto que o tamanho da
amostra é maior que 50. O teste K-S foi executado com a correcdo de significancia
de Lilliefors, tornando os resultados mais robustos e precisos. Segundo Hair Jr. e
colaboradores (2009), no teste baseado nos valores de assimetria e curtose, para
um nivel de significancia de 0,01, se o valor z calculado exceder +2,58 entdo a
distribuicdo serda ndo-normal, ou seja, podemos rejeitar a suposicdo sobre a
normalidade da distribuicdo no nivel de probabilidade 0,01. Os resultados dos dois

testes sao apresentados na Tabela 20.

Tabela 20 — Testes de normalidade das variaveis

COMPROMETIMENTO NA CARREIRA | N= 246 ENTRINCHEIRAMENTO NA CARREIRA | N= 246
Assimetria Curtose K-S Assimetria Curtose K-S
Variavel Variavel

Est. z Est. z Est. Sig. Est. z Est. z Est. Sig.
Cl1 -2,35 -15,03 6,26 20,05 0,42 0,00 Ell 053 336 -106 -3.40 027 0,00
cI2 -240 -1534 6,32 2024 041 0,00 EI2 072 461 -.077 -245 025 0.00
CI3_inv -0,51 -3,26 -1,27 -4,08 0,26 0,00 EI3 -0,49 -3.12 -0.95 -3.04 0.23 0,00
cl4 -1,84 -11,78 286 916 034 0,00 El4 026 166 -131 -421 023 0.00

CP1  -123 -788 092 295 026 000 EL1  -025 359 .17 .373 o025 000
CP2  -094 -600 -017 -056 027 000 EL2 070 443 055 -1.76 028 0.00
CP3 113 7,22 056 179 027 000 EL3 013 (g5 .137 -440 020 000

CP4_inv -112 -708 -002 -006 030 000 EL4  -104 g3 066 210 030 000

CRI_inv 036 228 -1,09 -350 023 000 ECI 031 95 .122 -389 024 000

CR2inv 021 134 -119 -381 022 000 EC2 010 g3 -129 -414 021 000

CR3_inv 001 005 -1,25 -401 017 000 EC3 004 26 .135 -433 020 000

CR4_inv -024 -153 -128 -408 020 000 EC4 007 (46 .135 -432 020 000

VALORES DO TRABALHO | N= 246

Assimetria Curtose K-S Assimetria Curtose K-S
Variavel Variavel
Est. z Est. z Est. Sig. Est. z Est. z Est. Sig.
UB1)1. -0,74 -4,73 -051 -1,65 0,31 0,00 AD18)18. -053 -3,392 -0,48 -1,55 0,26 0,00
UB2)2. -1,03 -661 0,27 085 036 0,00 UB19)19. -0,74 -4,72 -0,01 -0,03 0,26 0,00

UB3)3. -1,43 9,15 186 594 032 0,00 AD20)20. -042 -2661 -0,14 -045 0,19 0,00
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PO4)4. 1,34 8,58 1,62 5,19 0,29 0,00 PO21)21. 1,25 7,987 1,44 4,60 0,28 0,00
RE5)5. -040 -255 -0,50 -161 0,19 000 AD22)22. -051 -3268 -033 -1,04 022 0,00
SE6)6. -0,92 -591 0,50 1,62 0,27 0,00 SE23)23. -0,92 -5878 -0,20 -0,64 0,34 0,00
SE7)7. 0,07 -043 -053 -169 025 000 PO24)24. 044 281 -058 -1,87 020 0,00
C08)8. -0,67 -429 0,00 -0,01 0,23 0,00 PO25)25. 1,81 11,57 3,36 10,75 0,37 0,00
SE9)9. -1,32 -845 122 391 037 000 CO26)26. -021 -1323 -070 -223 019 0,00
co10)10. -0,45 -291 -044 -142 0,20 0,00 ES27)27. -0,40 -2,561 -0,63 -2,01 0,21 0,00
RE11)11. -0,40 -256 -0,44 -1,42 0,18 000 ES28)28. -0,52 -3,311 -0,34 -1,09 022 0,00
RE12)12. -0,83 -5,29 0,53 1,69 0,25 0,00 CO029)29. -0,75 -4,821 0,15 0,49 0,28 0,00
RE13)13. -1,08 -692 048 153 034 000 ES30)30. -0,22 -1,409 -0,74 -237 0,18 0,00
RE14)14. -0,71 -4,57 0,35 1,13 0,21 0,00 ES31)31. -052 -3,318 -0,23 -0,72 0,22 0,00
RE15)15. -0,84 -540 0,79 252 022 000 ES32)32. -0,69 -4439 041 130 022 0,00
uBl6)l6. -0,86 -551 -0,43 -1,38 034 000 ES33)33. -024 -1,554 -0,35 -1,11 021 0,00
PO17)17. 059 376 -0,16 -0,50 0,22 0,00 ES34)34. -049 -3,134 -040 -127 0,20 0,00
Fonte: Dados da pesquisa.

A partir da analise dos escores Z percebe-se que nenhuma das escalas
apresentou niveis adequados de assimetria e curtose, uma vez que excedem o valor
critico de +2,58, indicando n&do normalidade no nivel de probabilidade 0,01 e a
necessidade do uso de testes ndo-paramétricos. O teste K-S fornece um valor de
prova (significancia) quanto menor este valor, menor a concordancia entre os dados
e a hipdtese nula. Pelos resultados do teste K-S ndo se pode admitir que o conjunto
de dados tenha distribuicdo normal uma vez que a significancia foi menor que o valor
de alfa 0,1%.

Contudo, em amostras grandes (com 200 ou mais casos), 0 nivel de
significAncia das medidas de assimetria e curtose ndo é tdo importante se os desvios
dos parametros sdo moderados (medidas inferiores a 1 em mddulo) para grande
parte das variaveis (TABACHINIK; FIDELL, 2013).

Mar6co (2014) complementa que o método de maxima verossimilhanca
(ML) é robusto a violagdo do pressuposto da normalidade se a assimetria e
achatamento das distribuicfes das variaveis manifestas ndo forem muito grandes.

Neste caso, ficou evidenciado que nesta pesquisa o conjunto de dados
nao apresentam distribuicdo normal univariada e nem mesmo multivariada, o que
nao inviabiliza a andlise multivariada, mas tende a enfraquecé-la. No entanto,
observa-se que em ciéncias sociais, os dados tendem a nao-normalidade
(MCDONALD; HO, 2002).

Segundo Hair Jr. e colaboradores (2009), o objetivo da

homoscedasticidade € garantir que a variancia usada na explicacdo e previsdo
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esteja distribuida no dominio de valores para permitir um teste justo de relacao entre
todos os valores das variaveis nao-métricas. As acdes para a correcdo da
heteroscedasticidade sdo semelhantes as empregadas para atingir a normalidade e
muitas vezes sdo resultadas pela ndo-normalidade das variaveis, sendo que a
correcdo da ndo-normalidade corrige as variaveis heteroscedasticas. O teste de
Levene avalia a dispersdo de variancia de cada variavel métrica ao longo dos niveis
das variaveis nao-métricas/categoricas. Quando o nivel de significancia observado
(Sig.) tiver um valor inferior a 0,05, o teste apresenta rejeicdo da hipotese nula, ou
seja, as variancias da variavel dependente ndo sdo homogéneas (FAVERO et al.,
2009). Para o presente estudo, o teste de homoscedasticidade foi executado por
meio do teste de Levene, pois esse teste € menos afetado por desvios da
normalidade. De acordo com o Apéndice |, o teste permitiu concluir que a maioria
das variaveis apresentam homoscedasticidade, uma vez que a significancia
associada ao teste foi superior a 0,05 e 0s grupos que apresentaram significancia
inferior a 0,05 tém aproximadamente o mesmo tamanho. Segundo Hair Jr. e
colaboradores (2009), existem evidéncias de que o teste F e ANOVA séao robustos
em relacdo a homoscedasticidade, sendo que as violacGes tém impacto minimo
gquando 0s grupos apresentam aproximadamente o mesmo tamanho (grupo
maior/grupo menor < 1,5).

Outra suposicao implicita para a utilizacdo de técnicas multivariadas
baseadas em medidas correlacionais de associacdo € a linearidade. Assim, foi
analisado o ajustamento entre as variaveis de acordo com o padréo linear através do
coeficiente de Pearson. O Apéndice J mostra o coeficiente de correlacdo de Pearson
entre as caracteristicas sociodemograficas e os valores do trabalho com o
comprometimento com a carreira e o entrincheiramento na carreira, considerando
um nivel de 5% de significancia (unicaudal). N&o foi visualizada nenhuma
discrepancia em relagcdo a linearidade segundo a significancia dos coeficientes de
correlagdo, assim pode-se aceitar que os indicadores seguem padrdes relativamente
lineares de associagao.

Para garantir a auséncia de multicolinearidade é preciso que as variaveis
independentes ndo se encontrem fortemente relacionadas. A avaliacdo da
multicolinearidade pode ser feita através da estatistica VIF (Variance Inflation Factor)
qgue fornece um indice que mede o quanto a variancia de um coeficiente de

regressao estimado é aumentada por causa de colinearidade. Valores superiores a
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cinco (VIF>5) indicam possiveis problemas de multicolinearidade, tendendo a afetar
o modelo (MAROCO, 2014). Nao foram encontrados valores com VIF maiores que
cinco nos dados da pesquisa, conforme Apéndice K.

Com o auxilio do software estatistico, foram realizados o teste t de
Student para verificar diferencas entre as médias para as variaveis sexo, tipo de
cargo (TAE ou docente) e titulacdo, e ANOVA para verificar se existem diferencas
entre as meédias para as variaveis idade, tempo de servico, estado civil e campus de
trabalho.

As andlise exploratorias destacaram a auséncia de casos omissos e de
multicolinearidade, bem como casos extremos multivariados com pouca influéncia.
Em virtude da anormalidade dos dados nédo ser tdo elevada, optou-se por utilizar o
algoritmo de maxima verossimilhanca na estimacdo dos parametros da AFC, como
indicado por Pilati e Laros (2007).

Os indices avaliados para testes de ajuste do modelo nas andlises
fatoriais confirmatérias foram o x?; df; x?/df; CFl (Comparative Fit Index); RMSEA
(Root Mean Square Error of Aproximation); NFI (Normed Fit Index) e GFI
(Goodness-of-fit-Index), escolhidos de acordo com a literatura da area (BOOMSMA,
2000; ULLMAN, 2001; MCDONALD e HO, 2002). Os valores de cada indice
adotados como critério de ajuste foram: CFI superior a 0,90; RMSEA préximo ou
inferior a 0,08; GFI superior a 0,90; e NFI superior a 0,90, conforme recomendado
por Pilati e Laros (2007).

Por fim, para testar possiveis influéncias dos valores relativos ao trabalho
nas percepcdes do comprometimento e entrincheiramento na carreira foram
realizadas modelagens de equacbes estruturais, com o método de maxima
verossimilhanca. Segundo Kline (2011), essa técnica de andlise quantitativa
multivariada permite que diversas variaveis sejam correlacionadas simultaneamente,
de modo que as multiplas relacdes possiveis sejam apreciadas, se colocando como
alternativa promissora para a abordagem de fenbmenos complexos, ja que € capaz
de delinear como se articulam os diversos fatores envolvidos em um fendmeno

social sob analise.
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APENDICE D - Resultados e discussio

Os dados sociodemograficos mostram que 52,0% (n= 128) da amostra
foram compostas por pessoas do sexo masculino, sendo, portanto, 48,0% (n= 118)
pessoas do sexo feminino, indicando que ndo ha diferenciacdo significativa dos
respondentes em relacdo ao sexo. A maioria era casada ou tinha unido estavel
(64,2%). Para o tempo de servico encontramos variagdes da amostra entre 0s que
tém menos de um ano até os que tém 32 anos de servi¢o, sendo que a maioria tem
até seis anos de servico na instituicdo, o que corresponde a 62,2% dos servidores
participantes da pesquisa. Com relacdo a escolaridade, os resultados mostraram
que, 16,7% possuiam até o superior completo, 28,8% estavam cursando ou ja eram
especialistas, 17,1% estavam cursando o mestrado e 24,4% possuiam o titulo de
mestre, 6,5% estavam cursando o doutorado e 6,5% possuiam o titulo de doutor.
Dos 246 servidores docentes e administrativos que responderam completamente a
esta pesquisa, destaca-se que 57,3% (n= 141) correspondem a servidores do cargo
técnico administrativo em educacéo e 42,7% (n= 105) da carreira docente, e destes
105, apenas trés eram substitutos. Quanto a possuir ou ndo alguma funcao
comissionada, 67,1% dos servidores ndao possuiam nenhuma funcdo comissionada;
19,5% declararam ter funcéo gratificada (FG), 11% cargo de direcdo (CD) e 2,4%
funcdo de coordenador de curso (FCC). Dentre os participantes da pesquisa, a maior
participacdo € de servidores do campus Petrolina, que também € o que tem o maior

guantitativo de servidores, conforme Tabela 21:

Tabela 21 — Campus de trabalho

Local Total Servidores Respostas Respostas (%)
Campus Petrolina 272 98 39,8%
Céampus Petrolina Zona Rural 167 34 13,8%
Campus Salgueiro 120 15 6,1%
Campus Ouricuri 108 19 7,7%
Reitoria 107 29 11,8%
Campus Floresta 101 19 7,7%
Campus Santa Maria da Boa Vista 59 23 9,3%
Campus Serra Talhada 57 9 3,7%
TOTAL 991 246 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

No final do questionario os servidores foram indagados a responder
guatro questdes relacionadas ao cargo, sendo que estas ndo pertencem as escalas,
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mas podem servir para reflexdes a respeito de como os cargos sao conduzidos pela
instituicdo. As questdes e respostas estdo condensadas na Tabela 22:

Tabela 22 — Questdes relacionadas ao cargo

Respostas

Questdes Sim, Sim,

Nao parcialmente totalmente

As atividades que desempenho atualmente no IF Sertdo PE estdo
diretamente relacionadas ao cargo em que fui aprovado(d) no 6,5% 27,6% 65,9%
concurso publico?

No IF Sertdo PE, sou estimulado(a) a desenvolver conhecimentos em

. . N 26% 60,9% 13,2%
areas diferentes das atribuicbes de meu cargo de concurso?

No IF Sertdo PE, tenho meus conhecimentos em areas diferentes das

atribuicdes de meu cargo de concurso aproveitadas em outras 38,3% 50,6% 11,1%

funcbes?

Fonte: Dados da pesquisa.

A maioria dos respondentes, 93,5%, considera que as atividades que sao
desenvolvidas por eles estéo relacionadas ao cargo de origem. Por se tratar de uma
instituicdo de ensino, pesquisa, extensdo e inovacao, existe o estimulo para o
desenvolvimentos de conhecimentos em areas diferentes do cargo de origem, iSso
foi constatado por 74% dos respondentes. E esse conhecimento é de alguma forma
aproveitado dentro da instituicdo, foi o que declarou 61,7% dos servidores, nao
obstante, 50,6% consideram que esse aproveitamento é feito de forma parcial.

O ultimo questionamento indagava se o servidor pretendia se aposentar
no cargo atual, assim, obteve-se 22,8% de néo, seguidos de 50% de sim e 27,2% de
indecisos. Nos comentarios percebe-se que alguns servidores que entram em
cargos que nao sdo de nivel superior tendem a querer atuar na sua area de
formacdo académica no futuro, isso significa que terdo que procurar outras
oportunidades para poder atender aos seus desejos. Em alguns casos, essa
mudanca de cargo pode acontecer na propria instituicdo, a exemplo de um
assistente em administragdo com formacdo na area de Administracdo e que
pretende atuar como Administrador ou como professor na area de Administracéo,

mas dependem de um novo concurso publico.

Comprometimento e entrincheiramento na carreira: testes comparativos

No que concerne aos niveis obtidos nos construtos comprometimento

com a carreira e entrincheiramento na carreira e em suas respectivas dimensdes,



125

com a utilizacdo de escalas que variam de 1 a 5, a Tabela 23 apresenta as médias

encontradas nesse estudo.

Tabela 23 — Escores médios de comprometimento e entrincheiramento na carreira

Construto/ Comprometimento com a carreira Entrincheiramento na carreira
Dimensao ; . A Investimentos  Limitacdes de Custos
ks el PENEEMIED Rl enk na Carreira Alternativas Emocionais
Escore 4,29 4,00 3,02 3,38 3,32 3,01
Dimensdes
Desvio 0,770 0,962 1,110 1,162 0,659 0,646
Padrao
Escore
Construto 377 3,24
Desvio 0,682 0,544
Padrdo

Fonte: Dados da pesquisa.

No geral, os servidores que participaram desse estudo revelaram niveis
equilibrados entre comprometimento e entrincheiramento na carreira, com destaque
para a percepcao de identificacdo com a sua carreira que se traduz em um nivel
positivo forte obtendo 4,29 pontos numa escala de cinco pontos. Tanto a média do
construto quanto de suas dimensdes, seja para comprometimento com a carreira
guanto para entrincheiramento na carreira, alcancaram medidas acima do ponto
intermediario da escala que é trés.

Ao se analisar os resultados para o construto comprometimento com a
carreira, observa-se que o escore médio € bem mais expressivo nos fatores
identidade e planejamento, obtendo mais que 4 pontos, o que indica um forte apego
emocional e a determinacdo de necessidades de desenvolvimento e
estabelecimento de metas de carreira, respectivamente. A dimensao resiliéncia
obteve escore meédio muito proximo do ponto meédio da escala, indicando que o
comprometimento do servidor com a sua carreira nao implica necessariamente na
capacidade de enfrentar adversidades para se manter nela.

Ja para a o construto entrincheiramento na carreira, as trés dimensdes
alcancaram escores medios proximos do ponto intermediario da escala, ficando a
dimensdo custos emocionais com o menor escore, 3,01 pontos. Os resultados
revelam que o aprisionamento na carreira encontrado é decorrente principalmente
dos investimentos feitos na carreira, seguido das limitagbes de alternativas e por
ultimo dos custos emocionais. O fraco escore dos custos emocionais revela o fato de

que, para os participantes, o abandono da carreira ndo traria a quebra de vinculos
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profissionais ou desconexao da &rea de atuacao.

Para saber se existem diferencas entre homens e mulheres na percepc¢ao
do comprometimento e do entrincheiramento na carreira, comparamos esses dois
vinculos com base no sexo. Neste caso foi utilizado o teste t para duas amostras

independentes. Os resultados séo apresentados na Tabela 24:

Tabela 24 — Comprometimento e entrincheiramento entre servidores do sexo masculino e

feminino
Dimensdes Média Levene Teste t
Masculino Feminino Total F Sig. t Sig.

Comprometimento com a carreira 3,77 3,77 3,77 0,300 0,584 0,097 0,923
Identidade 4,23 4,35 4,29 2,561 0,111 -1,258 0,210
Planejamento 4,07 3,92 4,00 0,023 0879 1,181 0,239
Resiliéncia 3,03 3,02 3,02 0,382 0,537 0,028 0,977
Entrincheiramento na carreira 3,17 3,32 3,24 1,874 0,172 -2,133 0,034
Investimentos 3,19 3,58 3,38 5336 0,022 -2,658 0,008
Limitacdo de alternativas 3,38 3,26 3,32 1545 0,215 1,434 0,153
Custos Emocionais 2,93 3,10 3,01 0,094 0,759 -2,102 0,037

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados do teste de Levene para 0s construtos comprometimento e
entrincheiramento na carreira e a variavel sexo indicaram que as variancias sao
homogéneas com significancias observadas maiores que 0,05, sendo de 0,584 e
0,172, respectivamente. Os grupos masculino (n = 128) e feminino (n = 118) ainda
apresentam aproximadamente o mesmo tamanho (128 /118 = 1,08 < 1,5).

A escala de entrincheiramento na carreira apresentou diferencas
estatisticamente significativas quanto ao sexo com o valor do teste t de -2,133 e 0 p-
value 0,034 < 0,05, o que permite concluir que as médias entre homens e mulheres
sdo diferentes. Nas dimensdes, observou-se diferencas estatisticamente
significativas entre homens e mulheres nos fatores investimentos na carreira e
custos emocionais. Isso denota que as mulheres se sentem mais aprisionadas na
carreira em decorréncia dos investimentos feitos e da dificuldade de mudanca do
ponto de vista emocional.

O resultado indica que as mulheres apresentam maiores niveis de

entrincheiramento na carreira que os homens. Tais resultados sao diferentes dos
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achados de Carson, Carson e Bedeian (1995), que encontraram que 0s homens
tendem a apresentar maiores niveis de entrincheiramento na carreira do que as
mulheres.

No que se refere ao construto comprometimento com a carreira nao foram
encontradas diferengas estatisticamente significativas entre homens e mulheres para
um intervalo de 95% de confianca.

Outra variavel que poderia estar associada a distintos niveis de
comprometimento e entrincheiramento na carreira € o tipo de cargo no IF, servidor
técnico administrativo em educacao ou servidor docente. A expectativa € que 0s
docentes sejam mais entrincheirados na carreira que os técnicos administrativos em
educacao, visto que, geralmente, os investimentos com capacitacdo na carreira
docente sdo maiores, 0 que poderia aprisiona-los em sua carreira. Os dados desta

analise estdo alocados na Tabela 25.

Tabela 25 — Comprometimento e entrincheiramento entre servidores administrativos e

docentes
Dimensoes Administrat Mligl:nt - S
—_— es Total F Sig. t Sig.

Comprometimento com a carreira 3,56 4,05 3,77 1,262 0,262 -5,995 0,000
Identidade 4,08 4,57 4,29 21,162 0,000 -5,118 0,000
Planejamento 3,76 4,30 4,00 12,938 0,000 -4,499 0,000
Resiliéncia 2,83 3,29 3,02 1,053 0,306 -3,265 0,001
Entrincheiramento na carreira 3,18 3,32 3,24 0,010 0,922 -2,042 0,042
Investimentos 3,10 3,76 3,38 3,421 0,066 -4,634 0,000
Limitacdo de alternativas 3,37 3,25 3,32 0,110 0,740 1,408 0,160
Custos Emocionais 3,06 2,94 3,01 1,052 0,306 1,448 0,149

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados do teste de Levene para os construtos comprometimento e
entrincheiramento na carreira e a variavel tipo de cargo indicaram que as variancias
sdo homogéneas com significancias observadas maiores que 0,05, sendo de 0,262
e 0,922, respectivamente. Os grupos administrativos (n = 141) e docentes (n = 105)
ainda apresentam aproximadamente o mesmo tamanho (141 /105 =1,34 <1,5).

Todas as dimensdes do comprometimento com a carreira obtiveram

diferencas estatisticamente significativas quanto a ser administrativo ou docente,
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coincidindo com o resultado da escala total. Os docentes sédo mais comprometidos
com a sua carreira do que os TAEs, conforme Tabela 15. Isso pode ser explicado
pelo fato que o concurso para docente € mais especifico. Ou seja, 0 concurso para
TAEs ainda ndo € por competéncia, e € de forma ampla, ndo especificando,
detalhadamente, a &rea de trabalho. Por exemplo, um TAE pode ter feito um
concurso de forma ampla e depois ser alocado para trabalhar em licitagdo, sendo
gue somente restam vagas nesta area e nem sempre 0 TAE se identifica na area
gue é alocado, e nem sempre é possivel alocar o novo TAE na area que ele prefere.
Outra diferenca estatistica, o nivel de planejamento de carreira entre docentes é
maior do que os TAEs, ou seja, os docentes sentem mais necessidade de
desenvolvimento na carreira. E compreensivel, tendo em vista que poucos docentes
participantes da pesquisa fizeram o doutoramento. Os TAEs participantes desta
pesquisa, por serem, em sua maioria, jovens, logicamente ndo fazem altos niveis de
planejamento em carreira de TAE, ja que a remuneracdo € baixa e ndo apresenta
boas perspectivas de crescimento profissional, além de nem sempre proporcionar
um trabalho adequado a suas competéncias, de realizacGes profissionais. Infere-se
que um TAE planeje mais sua carreira em outra esfera, além de TAE.

Para o entrincheiramento na carreira, 0os dados revelam que existe
diferenca estatisticamente significativa entre administrativos e docentes na dimenséo
investimentos na carreira e na escala total. O apego a carreira docente na dimenséao
investimentos na carreira pode ser entendido pela quantidade, geralmente maior, de
investimento em tempo, dinheiro, educacéo e treinamento que precisa ser feito para
gue se consiga atingir os objetivos na carreira docente, que exige maior titulagdo
gue a carreira administrativa.

Existia a expectativa de que os professores substitutos seriam mais
comprometidos com a carreira de que os efetivos, mas essa hipotese néo foi testada
visto que sO tivemos trés respostas de professores substitutos, mesmo
representando 10,43% do total de professores do IF. A baixa adesdo dos
professores substitutos a pesquisa pode ser justificada pela carga horaria elevada
de aulas no IF e muitas vezes a complementacdo com aulas em outras instituicdes.

Para saber se existem diferencas nos niveis do comprometimento e do
entrincheiramento na carreira de acordo com a titulagdo, utilizando o teste t,
comparamos esses dois vinculos com o nivel mais elevado de titulagdo, conforme
Tabela 26:
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Tabela 26 — Comprometimento e entrincheiramento entre servidores pela titulacdo

Média Levene Teste t
Dimensdes ) o De Mestrado
(A Escf’ric'laelt';agao Incompleto a Total F Sig. t Sig.
p Doutorado Completo
Comprometiment
0 com a carreira 3,62 3,90 3,77 0,440 0,508 -3,148 0,002
Identidade 4,18 4,39 4,29 0,944 0,332 -2,120 0,035
Planejamento 3,76 4,20 4,00 3,426 0,065 -3,637 0,000
Resiliéncia 2,93 3,10 3,02 0,567 0,452 -1,165 0,245
Entrincheirament
o nacarreira 3,18 3,29 3,24 0,480 0,489 -1540 0,125
Investimentos 3,16 3,57 3,38 0,306 0,580 -2,827 0,005
Limitagdo de 3,33 3,32 332 0073 0788 0,156 0,876
alternativas
. Custos 3,06 2,98 301 0127 0,722 0972 0,332
mocionais

Fonte: Dados da pesquisa.

O resultado do teste de Levene apresentou homoscedasticidade para os
construtos e todas as dimensbes de comprometimento e entrincheiramento na
carreira e a variavel titulacdo. Os grupos até especializacdo completa (n = 112) e
mestrado incompleto a doutorado completo (n = 134) ainda apresentam
aproximadamente o mesmo tamanho (134 /112 =1,20 < 1,5).

As dimensdes identidade e planejamento de carreira, bem como o
construto comprometimento com a carreira, mostraram diferengas estatisticamente
significativas quando comparados o0s niveis de titulacdo. No construto
entrincheiramento na carreira, a dimensdo investimentos na carreira também
apresentou diferenca estatisticamente significativa. Em todos esses casos, 0S
servidores com titulacdo acima de especializacao tiveram médias maiores do que os
que tinham até especializacdo. O maior comprometimento com a carreira, dos
servidores que tém maior titulagdo, indica que esses servidores tragam metas e
estratégias para o seu desenvolvimento e isso faz com que se sintam mais
apegados a sua carreira e que tenha um grande significado pessoal, devido,
principalmente, aos investimentos em educacéo e treinamento que foram efetuados
ao longo do tempo. Relevante destacar que os niveis mais elevados de titulagdo
levam a um maior comprometimento com a carreira, destacando a importancia de
investimentos que impulsionem os servidores a se sentirem mais comprometidos

com a carreira.
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Entrando na perspectiva de idade, torna-se importante investigar as
diferencas de comprometimento e entrincheiramento nessa variavel. Para diminuir o
namero de categorias da variavel sem perder informacao, foi necessario congregar
os dados em um menor numero de categorias com a criagao de classes. Os quartis
permitem que cada grupo terd 25% do tamanho da amostra. Os dados séo
detalhados na Tabela 27.

Tabela 27 — Comprometimento e entrincheiramento entre servidores pela idade

. 5 Média ANOVA
Dimensdes
21 a3l 32a35 36 a 46 47 a 68 q
Total F Sig.
anos anos anos anos
Comprometiment
0 com a carreira 3.67 3,74 3,73 3,96 3,77 2,181 0,091
Identidade 4,19 4,24 4,30 4,44 4,29 1,275 0,284
Planejamento 4,02 3,80 401 4,12 4,00 1,048 0,372
Resiliéncia 2,80 3,18 2,88 3,31 3,02 3,045 0,029
Entrincheirament
0 na carreira 3,22 3,23 3,32 3,18 3,24 0,756 0,520
Investimentos 3,26 3,39 3,62 3,29 3,38 1,252 0,291
Limitag&o de 3,31 3,28 3,36 3,34 3,32 0,137 0,938
alternativas
Custos Emocionais 3,10 3,03 2,99 2,91 3,01 0,944 0,420

Fonte: Dados da pesquisa.

O resultado do teste de Levene apresentou homoscedasticidade para os
construtos e todas as dimensbes de comprometimento e entrincheiramento na
carreira e a variavel idade.

De acordo com o teste ANOVA, complementado pelo teste de Tukey, a
dimenséo resiliéncia apresentou diferencas estatisticamente significativas (F = 3,045
e Sig. 0,029), quanto a idade, entre os grupos de servidores que tem entre 21 e 31
anos com o grupo que tem de 47 a 68 anos. Esse ultimo grupo apresenta média de
3,307 em comparacédo a 2,805 do primeiro grupo. Esse resultado indica que os
servidores participantes da pesquisa, com idades entre 47 e 68 anos, apresentam
maior capacidade de se adaptar as adversidades, desgastes, problemas e
desconfortos associados a carreira do que o0 grupo que tem entre 21 e 31 anos.

Os resultados indicam que ndo houve evidéncia suficientemente forte
para provar que 0s construtos comprometimento com a carreira e entrincheiramento
na carreira e suas respectivas dimensdes tivessem diferencas estatisticamente

significativas entre os servidores para as variaveis estado civil, campus de lotacdo e
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tempo de servigo.

Quando se conclui que uma diferenca ndo € estatisticamente significativa,
isso ndo indica propriamente que as médias sejam iguais, ou que ndo exista um
efeito substantivo. Indica apenas que ndo houve evidéncia suficientemente forte
para provar que a hipétese nula era falsa (RUMSEY, 2014).

Valores relativos ao trabalho: testes comparativos
No que diz respeito aos escores obtidos nas dimensbes do construto
valores do trabalho, também com a utilizacdo de escala de cinco pontos, a Tabela

28 apresenta as médias encontradas nesse estudo:

Tabela 28 — Escores médios de valores do trabalho

Construto/ Valores do Trabalho
Dimens&o UniversaIiAsm_o Segurancga Au'todeEer Conformidade Realizacdo  Estimulacdo  Poder
e Benevoléncia minacao
Escore 4,36 4,21 4,03 3,85 3,84 3,78 1.94
Dimensbes
Desvio 0,604 0,656 0,648 0,711 0,776 0,719 0,675
Padréo

Fonte: Dados da pesquisa.

No estudo que investigou as prioridades axiologicas relativas ao trabalho
de servidores da Universidade Federal do Ceara, Silva (2017) encontrou em primeiro
lugar a segurancga (4,03) seguido do universalismo/benevoléncia (3,89), resultado
invertido do encontrado nessa pesquisa. Ja os dois ultimos foram os mesmos e na
mesma ordem, estimulagéo (2,67) e poder (2,20).

Pela caracteristica da instituicdo de ter inclusive em sua missao e visdo o
compromisso de promover o desenvolvimento e a transformacgdo social da regido
gue esta inserida, para o beneficio da sociedade como um todo, o resultado mostra
gue os servidores também adotam essa postura de universalismo/benevoléncia que
faz com que prefiram trabalhos na instituicdo que beneficiem a regido, seja atraves
do ensino, da pesquisa, da extenséo ou da inovacao.

Embora o fator seguranca ndo tenha obtido a maior média, ficando em
segundo lugar com 4,21 pontos, numa escala de cinco pontos, ndo ha o que se
qguestionar que € um nivel positivo forte e que de uma forma geral os servidores

buscam nas carreiras publicas uma certa garantia de estabilidade em relacédo ao
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vinculo empregaticio, indicando valores associados a busca de estabilidade e
independéncia financeira e melhores condigbes financeiras por meio do seu
trabalho. Os participantes da pesquisa néo priorizam valores referentes ao poder, o
qgue indica que ndo buscam competir com os colegas de trabalho para atingir suas
metas profissionais, nem ter fama e prestigio e muito menos um trabalho arriscado.
A partir dessas constatacdes referentes a percepcao geral dos servidores
do IF quanto aos valores relativos ao trabalho, parte-se para a verificacdo da
existéncia de diferencas. Para saber se existem diferencas entre homens e mulheres
na percepcao dos valores relativos ao trabalho, comparamos as sete dimensodes
com base no sexo. Neste caso foi utilizado o teste t para duas amostras

independentes. Os resultados sédo apresentados na Tabela 29.

Tabela 29 — Valores do trabalho entre servidores do sexo masculino e feminino

Dimensdes Média Levene Teste t
Masculino Feminino Total F Sig. t Sig.
Autodeterminagéo 4,03 4,03 4,03 0,479 0,490 0,002 0,998
Estimulacéo 3,84 3,73 3,78 0,884 0,348 1,244 0,215
Seguranca 4,20 4,21 4,21 10,665 0,001 -0,124 0,901
Conformidade 3,88 3,81 3,85 0,071 0,790 0,785 0,433
Universalismo e Benevoléncia 4,36 4,35 4,36 4,131 0,043 0,171 0,864
Realizagédo 3,85 3,84 3,84 5,688 0,018 0,241 0,888
Poder 2,06 1,82 1,94 4,946 0,027 2,794 0,006

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados do teste de Levene para as dimensdes de valores do
trabalho e a variavel sexo indicaram que as variancias sao homogéneas com
significancias observadas maiores que 0,05 para trés dimensdes, autodeterminacao,
estimulacdo e conformidade. Para o restante, as violagdes tém impacto minimo pois
0S grupos apresentam aproximadamente o mesmo tamanho, sendo masculino (n =
128) e feminino (n = 118), o que resulta em (128 /118 = 1,08 < 1,5).

Comparando os valores relativos ao trabalho entre os sexos masculino e
feminino, observa-se que existe diferenca estatisticamente significativa somente na
dimensao poder. Tanto os homens quanto as mulheres apresentam escore abaixo

da média para a dimensdo poder, mas o poder € menos importante para as

mulheres do que para os homens. Esse resultado corrobora com Schwartz (2005)
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gue acredita que os homens enfatizam poder mais que as mulheres.
A fim de verificar se existem diferencas entre administrativos e docentes
na percepcao de valores relativos ao trabalho, realizou-se o teste t e os resultados

estao dispostos na Tabela 30.

Tabela 30 — Valores do trabalho entre servidores administrativos e docentes

Dimensdes — Média Levene Teste t
- Docentes Total F Sig. t Sig.

Autodeterminacéo 3,98 4,10 4,03 0,367 0,545 -1,475 0,141
Estimulagéo 3,67 3,94 3,78 1,231 0,268 -2,979 0,003
Seguranga 4,25 4,16 4,21 0,558 0,456 1,072 0,285
Conformidade 3,81 3,89 3,85 2,980 0,086 -0,842 0,401
Universalismo e Benevoléncia 4,29 4.45 4,36 0,168 0,682 -2,070 0,040
Realizacéo 3,84 3,86 3,84 0,293 0,589 -0,160 0,873
Poder 1,97 1,89 1,94 1,856 0,174 0,981 0,328

Fonte: Dados da pesquisa.

O resultado do teste de Levene apresentou homoscedasticidade para
todas as dimensdes de valores do trabalho e a variavel tipo de cargo.

O resultado indica que existem diferencas estatisticamente significativas
para as dimensfes estimulacdo e universalismo/benevoléncia com relacdo a
administrativos e docentes, com os docentes atribuindo mais importancia e essas
duas dimensdes do que os administrativos.

A importancia & dimensdo estimulacdo estd4 vinculada ao desejo por
trabalhos criativos, inovadores, originais e que l|hes permitam expressar o0s
conhecimentos adquiridos com a sua formacéo, esperando que sejam reconhecidos.
Para esse fator também é importante que o trabalho proporcione que conhecam
novas pessoas e lugares. A maior importancia dada a esse fator pelos docentes esta
intimamente ligada as atividades da sua carreira que abrange o ensino, pesquisa,
extensdo e inovagdo. Diferente dos administrativos, os docentes podem dividir suas
atividades nessas areas e, a partir delas, esses desejos vinculados a dimenséao
estimulacdo podem ser realizados, em especial nas atividades de pesquisa e
extensdo, que proporcionam a oportunidade de realizagcédo de trabalhos inovadores
com troca de informacédo em lugares e com pessoas diferentes.

Os dados também mostram que os docentes ddo mais importancia a
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dimensdo universalismo/benevoléncia que o0s administrativos, esse resultado
também pode ser explicado com base na sua carreira distinta que permite o
desenvolvimento e a transformacao social apoiados no ensino, pesquisa, extensao e
inovacao.

A Tabela 31 apresenta as relagbes da percepcao de valores relativos ao
trabalho de acordo com a titulagéo dos servidores:

Tabela 31 — Valores do trabalho entre servidores pela titulagdo

Média Levene Teste t
Dimensges Até Especializacdo D2 WIS
copm leta ¢ Incompleto a Total F Sig. t Sig.
p Doutorado Completo
Autodeterminacéo 3,87 4,16 4,03 5,734 0,017 -3,538 0,000
Estimulacao 3,60 3,94 3,78 2,207 0,139 -3,732 0,000
Seguranca 4,17 4,23 4,21 0,758 0,385 -0,723 0,470
Conformidade 3,82 3,87 3,85 0,287 0,593 -0,591 0,555
Universalismo e

Benevoléncia 4,25 4,45 4,36 6,149 0,014 -2,630 0,009
Realizacao 3,75 3,93 3,84 0,000 1,000 -1,784 0,076
Poder 1,98 1,91 1,94 20,208 0,000 0,884 0,378

Fonte: Dados da pesquisa.

As dimensbes autodeterminacao, estimulacao e
universalismo/benevoléncia mostraram diferencas estatisticamente significativas
quando foram comparados os diferentes niveis de titulacdo. Quanto maior o nivel de
instruc@o, maiores os niveis nessas dimensoes.

Servidores que ddo mais importancia a autodeterminacdo gostam de
desafios constantes no trabalho e de ter autonomia na realizagdo de suas
atividades. Os investimentos feitos em educacdo e treinamento, muitas vezes
custeados pela propria instituicdo de trabalho, fazem diferenca na forma com que os
servidores anseiem por atividades que exijam mais da sua capacidade intelectual e
esperam autonomia para realizar essas atividades, escolhendo a melhor forma de
fazé-la.

No mesmo pensamento, 0s servidores que possuem uma maior titulacao
esperam ter trabalhos criativos, inovadores, originais e que Ihes permitam expressar
0os conhecimentos adquiridos com a sua formacdo, esperando que sejam
reconhecidos.

O fator universalismo/benevoléncia maior para os servidores que estédo
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cursando mestrado ou doutorado ou que ja tenham esses titulos pode ser explicado
pelo sentimento de devolver para sociedade os investimentos que foram realizados,
pois na maioria das vezes, boa parte dos custos com a capacitacdo ocorre com
verbas da propria instituicao.

Os resultados indicam que ndo houve evidéncia suficientemente forte
para provar que as dimensdes do construto valores relativos ao trabalho tivessem
diferencas estatisticamente significativas entre os servidores para as variaveis idade,

tempo de servico, estado civil e campus de lotacao.

Modelagem de equacdes estruturais

A modelagem de equacfes estruturais € uma técnica de estimacéo
utilizada para testar a validade de modelos teéricos que definem relagBes causais,
hipotéticas, entre variaveis, a partir da magnitude do efeito que as variaveis
independentes apresentam sobre as dependentes. Dita de outra forma, a MEE é
mais do que a soma da Analise Fatorial com a Regressdo Linear, podendo ser
descrita como uma combinacdo das técnicas classicas de Andlise Fatorial (que
define 0 modelo de operacionalizacdo das variaveis latentes ou construtos) e de
Regressdo Linear, sendo esta Ultima estabelece a relagdo entre as diferentes
variaveis. (MAROCO, 2014).

Pilati e Laros (2007), alicercados na literatura internacional sobre MEE,
apresentam elementos gerais e basicos para o0 uso criterioso dessa técnica,

trazendo elementos que devem ser considerados, conforme Figura 12:

Figura 12 — Conjunto de aspectos a serem considerados no relato de pesquisa de MEE
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Fonte: Adaptado de Pilati e Laros (2007).
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Abalizado nos aspectos conceituais apresentados no referencial tedrico,
os desenhos dos modelos foram realizados seguindo conceitos e procedimentos
para estruturacdo psicométrica com teorias solidas e validagcdo empirica das
medidas demonstradas em estudos anteriores.

Antes de proceder com a AFC para especificacdo dos modelos de
mensuracdo, 0 arquivo de dados passou por analises exploratorias onde foi
destacada a auséncia de casos omissos e de multicolinearidade, bem como os
casos extremos multivariados com pouca influéncia. Em virtude da anormalidade dos
dados ndo ser tdo elevada, optou-se por utilizar o algoritmo de maxima
verossimilhanca na estimacédo dos parametros da AFC, como indicado por Pilati e
Laros (2005).

Partindo da correlacéo entre as dimensdes dos construtos avaliados para
a amostra, a adequacdo do modelo fatorial confirmatério foi testada através do
software estatistico.

De acordo com Maréco (2014), a AFC é o primeiro passo para avaliacdo
do modelo de equacdes estruturais, pois é utilizado para avaliar a qualidade de
ajustamento de um modelo tedrico a uma estrutura correlacional observada entre as
variaveis manifestantes. Pilati e Laros (2007) também destacam a importancia
crucial da andlise fatorial confirmatéria na adequacdo e ajuste do modelo de
mensuracao para que um modelo de equac¢des estruturais possa ser testado.

Os indices avaliados para testes de ajuste do modelo nas anélises
fatoriais confirmatorias foram o x?; df; x?/df; CFl (Comparative Fit Index); RMSEA
(Root Mean Square Error of Aproximation); NFI (Normed Fit Index) e GFl
(Goodness-of-fit-Index), escolhidos de acordo com a literatura da area (BOOMSMA,
2000; ULLMAN, 2001; MCDONALD e HO, 2002). Os valores de cada indice
adotados como critério de ajuste foram: CFI superior a 0,90; RMSEA proximo ou
inferior a 0,08; GFI superior a 0,90; e NFI superior a 0,90, conforme recomendado
por Pilati e Laros (2007).

A Figura 13 apresenta os itens e fatores do instrumento de valores
relativos ao trabalho, onde as trajetorias dos residuos foram fixas em 1, indicando

gue os erros tém a mesma medida que o0s itens:
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Figura 13 — Modelo hipotético inicial na AFC do instrumento de valores relativos ao trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa.

Esse instrumento inicial € hipotetizado com sete fatores latentes e um
total de 34 indicadores ou varidveis observadas associadas aos seus respectivos
fatores, conforme Figura 13.

O Apéndice L apresenta os resultados da analise fatorial confirmatoéria
(cargas fatoriais ndo padronizadas e padronizadas (Estimates), erro padrao de cada
coeficiente (S.E.), razao critica (C.R.) e coeficientes de correlacdo multipla (S.M.C.)
para o instrumento VRT).

Os indices de significancia de cada carga fatorial dessa andlise sao
determinados por meio da relagédo do valor da carga fatorial pelo seu erro padréo.
Essa divisdo d& a informacdo da razéo critica (C.R.), elemento crucial no relato de
resultados de MEE. Usualmente valores maiores do que 1,96 e menores do que -
1,96 sé@o considerados significativos em um teste bicaudal. No caso em questao,
todos os coeficientes estimados obtiveram valores significativos, indicando que
existe menos de 5% de probabilidade que os coeficientes, na verdade, sejam iguais
a zero. Aqueles que possuem valor 1 (um) associados sdo os que foram pré-fixados,
com o intuito de determinacdo da métrica de apresentacdo dos coeficientes e por

iISSO ndo possuem erro padrao associado.
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O modelo inicial de VRT apresenta indices de qualidade de ajustamento
considerados sofriveis (x2 = 1355,662; df = 506; x2/df = 2,679; CFl = 0,782; RMSEA
=0,083; NFI = 0,696 e GFI = 0,757).

Recorreu-se a teoria para impor restricdes ao modelo para obtencédo de
estimativas plausiveis. Portanto, foram feitas eliminagdo de vias ndo significativas,
libertacdo de parametros fixos, fixacdo de parametros livres e correlacdo de erros de
medida até se chegar ao modelo final com bom ajustamento dos dados. O modelo
foi entdo reavaliado e assumiu-se a validade do modelo reespecificado.

O instrumento reespecificado da AFC dos VRT é composto por seis
fatores latentes, pois saiu o fator autodeterminacao, e um total de 15 indicadores ou
variaveis observadas associadas aos seus respectivos fatores. A Figura 14
apresenta o0 modelo reespecificado ja com os coeficientes estimados pela analise
confirmatoria.

Figura 14 — Modelo reespecificado na AFC do instrumento de valores relativos ao trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa.

O novo modelo reespecificado do instrumento VRT apresenta indices de
qualidade de ajustamento que revelam uma boa adequacgéo das estruturas
modificadas a amostra sob estudo (x2 = 171,526; df = 82; x2/df = 2,092; CFl = 0,947,
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RMSEA = 0,067; NFI = 0,905 e GFI = 0,914).

A razéo critica (C.R.) da analise do modelo reespecificado também obteve
valores maiores que 1,96, que sdo considerados significativos. Assim os indicadores
de adequacao do modelo reespecificado do instrumento VRT sao satisfatérios.

O modelo reespecificado da AFC do instrumento ECC € composto por
trés fatores latentes e um total de 10 indicadores ou variaveis observadas
associadas aos seus respectivos fatores. A Figura 15 apresenta o modelo

reespecificado ja com os coeficientes estimados pela analise confirmatoria.

Figura 15 — Modelo reespecificado na AFC do instrumento de comprometimento com a
carreira
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Fonte: Dados da pesquisa.

O instrumento inicial da escala de comprometimento com a carreira é
hipotetizado com trés fatores latentes e um total de 12 indicadores ou variaveis
observadas associadas aos seus respectivos fatores.

Recorreu-se a teoria para impor restricbes ao modelo para obtencéo de
estimativas plausiveis. O modelo foi entdo reavaliado e assumiu-se a validade do
modelo reespecificado.

O modelo reespecificado de comprometimento com a carreira apresenta



140

indices de qualidade de ajustamento considerados satisfatérios (x2 = 93,351; df = 32;
x?/df = 2,917; CFl = 0,951; RMSEA = 0,088; NFI = 0,928 e GFI = 0,933).

O Apéndice M apresenta os resultados da analise fatorial confirmatoria
(cargas fatoriais ndo padronizadas e padronizadas (Estimates), erro padrao de cada
coeficiente (S.E.), razao critica (C.R.) e coeficientes de correlagdo multipla (S.M.C.)
para o instrumento reespecificado de CC).

A razdao critica (C.R.) da analise do modelo reespecificado também obteve
valores maiores que 1,96, que séo considerados significativos. Assim, os indicadores
de adequacao do modelo reespecificado do instrumento ECC s&o satisfatorios.

O modelo reespecificado da AFC do instrumento EEC € composto por
dois fatores latentes, investimento na carreira e custos emocionais, e um total de
seis indicadores ou variaveis observadas associadas aos seus respectivos fatores. A
Figura 16 apresenta o modelo reespecificado ja com os coeficientes estimados pela

andalise confirmatoéria.

Figura 16 — Modelo reespecificado na AFC do instrumento de entrincheiramento na carreira
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Fonte: Dados da pesquisa.

O instrumento inicial da escala de entrincheiramento na carreira €
hipotetizado com trés fatores latentes e um total de 12 indicadores ou variaveis

observadas associadas aos seus respectivos fatores.
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O modelo inicial de entrincheiramento na carreira apresenta indices de
qualidade de ajustamento considerados abaixo do aceitavel (x2 = 150,055; df = 51;
x2/df = 2,942; CFl = 0,904; RMSEA = 0,089; NFI = 0,864 e GFI = 0,906).

Recorreu-se entdo a teoria para impor restricbes ao modelo para
obtencao de estimativas plausiveis. O modelo foi reavaliado e assumiu-se a validade
do modelo reespecificado.

O modelo reespecificado de entrincheiramento na carreira apresenta
indices de qualidade de ajustamento que revelam uma excelente adequacéo das
estruturas modificadas a amostra sob estudo (x2 = 14,121; df = 8; x&/df = 1,765; CFI
=0,991; RMSEA = 0,056; NFI = 0,979 e GFI = 0,982).

O Apéndice N apresenta os resultados da analise fatorial confirmatéria
(cargas fatoriais ndo padronizadas e padronizadas (Estimates), erro padrdo de cada
coeficiente (S.E.), razao critica (C.R.) e coeficientes de correlacdo multipla (S.M.C.)
para o instrumento reespecificado de EC).

A razdao critica (C.R.) da analise do modelo reespecificado também obteve
valores maiores que 1,96, que sao considerados significativos. Assim os indicadores
de adequacao do modelo reespecificado do instrumento EEC sao satisfatorios.

Para validar o modelo construido existem diversos indices que podem ser
utilizados como critérios para avaliar o ajuste geral do modelo. Hair Jr. e
colaboradores (2009) afirmam que o conjunto de medidas que devem ser utilizadas
para avaliar a qualidade de ajuste € um processo relativo que precisa ser estudado
pelo pesquisador, pois nenhuma medida em especial surge como Unico método. No
geral, existem trés grupos de medidas de ajuste: as absolutas, as incrementais e as
de parcimdnia.

As medidas de adequacéo absolutas ou de ajuste geral determinam o
grau em que o modelo prediz a matriz de covariancia ou de correlacdo. As trés
medidas basicas de ajuste absoluto s@o a estatistica qui-quadrada da razdo de
verossimilhanca (x?), o indice de qualidade de ajuste (GFI) e a raiz do erro
quadratico médio de aproximacdo (RMSEA). Um valor pequeno de x2, em relacdo
aos graus de liberdade, que resultam em niveis de significancia maiores que 0,05 ou
0,01, expressam que as matrizes sdo nao-significantes estatisticamente, indicando
que o modelo proposto se ajusta bem as correlacdes e covariancias observadas,
mas outro modelo podera se ajustar igualmente, ou melhor. Essa medida € sensivel

em amostras menores que 100, podendo indicar ajuste aceitavel sem ser, ou no
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caso de amostras maiores que 200, podendo indicar diferengas significantes para
modelos equivalentes, ou seja, para amostras fora do intervalo 100 a 200 o teste de
significancia fica menos confiavel e precisa de outras medidas de qualidade de
ajuste. O indice de qualidade de ajuste (GFI) representa o grau geral de ajuste e
varia de O (ajuste pobre) a 1 (ajuste perfeito), onde valores maiores indicam melhor
ajuste, mas néo se tem nenhuma definicdo de referéncia para aceitabilidade. Outra
medida mais adequada que tenta corrigir a tendéncia de rejeitar modelos com
amostras maiores que 200, é a raiz do erro quadratico médio de aproximacao
(RMSEA), onde valores variando de 0,05 a 0,08 sédo considerados aceitaveis e
indicam um bom ajuste do modelo e quanto menor esse valor, melhor (HAIR JR. et
al., 2009).

As medidas de ajuste incrementais ou de ajuste comparativo
comparam o modelo proposto com um modelo nulo, aquele que tem apenas um fator
e sem erro de mensuracdo. Representa o valor da estatistica qui-quadrado
associado a variancia total em um grupo de correlacbes e de covariancias. As
principais medidas de ajuste incremental sdo o indice ajustado de qualidade (AGFI),
o indice de Tucker-Lewis (TLI) e o indice de ajuste normado (NFI), sendo que, para
ambas, o nivel recomendado é igual ou maior que 0,90. Outra medida de ajuste
incremental que tem sido proposta € o indice de ajuste comparativo (CFl), com
valores variando entre 0 e 1, onde valores maiores indicam melhor ajuste e se
mostra adequado a estratégia de desenvolvimento de modelo (HAIR JR. et al.,
2009).

As medidas de ajuste de parciménia relacionam o ajuste do modelo
proposto ao numero de coeficientes estimados (graus de liberdade) necessarios
para atingir o nivel de adequacéo obtido. As medidas apropriadas para avaliagdo
direta sdo o indice de ajuste normado parcimonioso (PNFI) onde quanto mais
proximo de 1 melhor, o indice de qualidade de ajuste parcimonioso (PGFI), com
variacdo de 0 a 1, e quanto mais proximo de 1 mais parcimdnia tem o modelo, e 0
qui-guadrado normado (x2/df) que é adequado dentro dos niveis recomendados de
1,0a 2,0 (HAIR JR. et al., 2009).

A Tabela 32 apresenta um resumo dos indices e valores de referéncia

gue seréo utilizados nesta pesquisa.
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Tabela 32 — Resumo das medidas de ajuste e suas referéncias

Medidas de ajuste Valores de referéncia
Qui-quadrado (x?) Quanto menor, melhor
Graus de liberdade (df) >1
p-value Pelo menos p > 0,05, talvez 0,10 ou 0,20

> 5 - Ajustamento mau
2 a 5 - Ajustamento razoavel
1 a 2 - Ajustamento bom
~ 1 - Ajustamento muito bom

Qui-quadrado (x2) / Graus de liberdade (df)

0 — Ajuste pobre
< 0,80 - Ajustamento mau
0,80 a 0,89 - Ajustamento razoavel
0,90 a 0,95 - Ajustamento bom
> 0,95 - Ajustamento muito bom
1 — Ajuste perfeito

GFI (ajuste absoluto)
AGFI (ajuste incremental)
TLI (ajuste incremental)
NFI (ajuste incremental)
CFI (ajuste incremental)

< 0,60 - Ajustamento mau
0,60 a 0,80 - Ajustamento bom
> 0,80 - Ajustamento muito bom

PGFI (ajuste parcimonioso)
PNFI (ajuste parcimonioso)

> 0,10 - Ajustamento inaceitavel
0,09 a 0,10 — Ajustamento razoavel

0,05 a 0,08 - Ajustamento bom

< 0,05 - Ajustamento muito bom

RMSEA (ajuste absoluto)

Fonte: Adaptado de Byrne (2001), Hair Jr. e colaboradores (2009) e Maréco (2014).

Assim, alicercado na revisdo da literatura, delimitou-se um modelo teérico
para testar as relacdes entre a importancia dos valores relativos ao trabalho (VRT)
no comprometimento com a carreira (CC) e no entrincheiramento na carreira (EC).
Para isso, foram utilizadas escalas ja validadas, totalizando 58 questdes, sendo 34
relacionadas aos VRT, 12 de CC e 12 de EC.

O modelo tedrico desta pesquisa foi representado pelo modelo estrutural
completo e por dois modelos estruturais parciais, onde o modelo estrutural parcial |
considera a relagdo da importancia dos VRT no CC, o modelo estrutural parcial Il
considera a importancia dos VRT no EC e o modelo estrutural completo Il
representa a importancia dos VRT no CC e EC simultaneamente.

Conforme Mardco (2014), a tendéncia atual das ciéncias sociais €
representar o modelo de equagfes estruturais de forma grafica. Por convencéo, as
variaveis latentes ou fatores (construtos) sao representados dentro dos circulos e as
variaveis manifestas ou observadas séo representadas dentro dos retangulos. Deste
modo, o detalhamento quanto a especificacdo, avaliacao de qualidade de ajuste e os

critérios para validade dos modelos serdo apresentados nos proximos tépicos.
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Modelo parcial I: valores relativos ao trabalho e comprometimento com a
carreira

No primeiro momento do processo, foi testado um modelo estrutural
considerando as sete dimensBes dos valores relativos ao trabalho, variaveis
antecedentes, com as trés dimensdes de comprometimento com a carreira.

Para se chegar a esse modelo foram realizados ajustes, com a eliminacao
de indicadores com carga baixa, para que os indices fossem melhorados. A Tabela
33 mostra o resultado das equacdes estruturais com a evolucdo desses indices.

Tabela 33 — Evolucdo dos indices para valores do trabalho com comprometimento com a

carreira

Valores rel.atlvos ao trabalho c-e et Modelo ~ Modelo Modelo
Comprometimento com a carreira inicial intermediario parcial |
Qui-quadrado (x?) - 1.079,31 635,94 565,14

Graus de liberdade >1 572 384 358
p-value > 0,05 0,000 0,000 0,000
Qui-quadrado (x?)/df Entre 1 e 2 1,887 1,656 1,579

AGFI >0,9 0,787 0,829 0,837

RMSEA <0,08 0,060 0,052 0,049

GFlI >0,9 0,817 0,859 0,866

CFI >0,9 0,883 0,930 0,940
NFI >0,9 0,783 0,842 0,854

TLI >0,9 0,871 0,921 0,932

PNFI >0,6 0,711 0,743 0,753

PGFI > 0,6 0,701 0,709 0,713

Fonte: Dados da pesquisa.

O modelo parcial | apresenta a medida estatistica qui-quadrado da razao
de verossimilhanca de 565,14 com 358 graus de liberdade sendo estatisticamente
significante no nivel 0,000. Segundo Hair Jr. e colaboradores (2009), medidas
adicionais de ajuste devem ser empregadas para garantir a aceitabilidade do
modelo.

O indice de qualidade de ajuste (GFI) de 0,866 esta no nivel de aceitacao
periférica, podendo ser considerado um ajustamento razoavel. Ja a raiz do erro
guadratico médio (RMSEA) de 0,049, indica um ajustamento muito bom.

Das medidas de ajuste incremental, o AGFI obteve o valor de 0,837, o TLI
com 0,932, o NFI com 0,854 e o CFI com 0,940. Assim, as medidas de ajuste
incremental sugerem um bom ajuste do modelo, visto que duas medidas tém um

ajuste bom e estdo préximas de muito bom e as outras duas evoluiram de forma a
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ficarem proximas do recomendado, atingindo um ajustamento razoavel, assim a
aceitacao por proximidade pode ser dada sobre essas medidas.

Das medidas que avaliam a parciménia do modelo, o PNFI obteve o valor
de 0,753 e o PGFI o valor de 0,713. As duas medidas superaram o nivel
recomendado de 0,60 para ajustamento bom, indicando parcimonia no modelo. O
qui-quadrado normado (x?/df) tem um valor de 1,579, estando adequado dentro dos
niveis recomendados de 1,0 a 2,0 para um bom ajustamento. Esses resultados
combinados viabilizam suporte condicional a ser dado para a parcimdnia do modelo.

Em resumo, as varias medidas de qualidade de ajuste geral nos fornecem
apoio suficiente para considerar os resultados como uma representacdo aceitavel
dos construtos teorizados.

O modelo teodrico para testar as relacdes entre a importancia dos valores
relativos ao trabalho (VRT) no comprometimento com a carreira (CC) chegou ao
modelo final com um total de 29 itens ou varidveis manifestas, sendo 20
relacionadas aos VRT e nove a CC, tendo um total de dez fatores ou variaveis

latentes. Dessa forma, apresentamos o modelo final conforme Figura 17.

Figura 17 — Modelo de equacges estruturais I: VRT com ECC
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padronizados da regressdo dos construtos independentes sobre os construtos
dependentes sé&o verificados.

De acordo com os dados apresentados na Figura 17, pode-se notar que a
variavel referente ao “desconforto associado a minha linha de trabalho/campo de
carreira as vezes me parece muito grande. (inv)” (carga fatorial padronizada
CR4_inv = 0,82) exerce uma maior contribuicdo na formacédo do construto
resiliéncia. A variavel referente a “minha linha de trabalho/campo de carreira tem um
grande significado pessoal para mim” (carga fatorial padronizada CI2 = 0,91) exerce
uma maior contribuicdo na formacgdo do construto identidade, enquanto que o
construto planejamento a variavel com maior contribuicdo é “tenho metas para o
meu desenvolvimento nesta linha de trabalho/campo de carreira” (carga fatorial
padronizada CP3 = 0,91).

Das dimensdes de comprometimento com a carreira, a dimensao
resiliéncia (0,16) ndo obteve uma predicao significativamente diferente de zero no
nivel 5% (bicaudal).

Com relacdo a EVT-R, pode-se notar que a variavel referente a “ter
autonomia na realizacdo de minhas tarefas” (carga fatorial padronizada AD18 =
0,84) exerce uma maior contribuicdo na formag&o do construto autodeterminacdo. A
variavel referente a “ter um trabalho que requer originalidade” (carga fatorial
padronizada ES33 = 0,78) exerce uma maior contribuicdo na formacdo do construto
estimulacdo. A variavel referente a “ser independente financeiramente” (carga
fatorial padronizada SE13 = 0,74) exerce uma maior contribuicdo na formacéao do
construto seguranca. A variavel referente a “respeitar a hierarquia” (carga fatorial
padronizada CO10 = 0,91) exerce uma maior contribuigcdo na formacao do construto
conformidade. A variavel referente a “ter compromisso social” (carga fatorial
padronizada UB19 = 0,81) exerce uma maior contribuicdo na formagéo do construto
universalismo e benevoléncia. A variavel referente a “ser respeitado pelas minhas
competéncias no trabalho” (carga fatorial padronizada RE15 = 0,88) exerce uma
maior contribuicdo na formacao do construto realizagdo, enquanto que no construto
poder a variavel com maior contribuicdo € “ter prestigio” (carga fatorial padronizada
PO24 =0,81).

O peso padronizado da relagédo entre os EVT-R e ECC foi de 0,45, que é
uma correlacao positiva significativa, iSso mostra que o peso de regressdo para 0s

VRT na predicdo do CC é significativamente diferente de zero ao nivel de 0,1%
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(bicaudal). Conclui-se que os valores relativos ao trabalho explicam 20% do
comprometimento com a carreira.

A analise das estimativas ndo padronizadas desse modelo, presente no
Apéndice O, indica que os parametros estruturais da matriz do modelo | s&o
significativos, com excecédo somente do peso de regressao para ECC na predicéo de
CR (resiliéncia) que ndo é significativamente diferente de zero no nivel 0,05
(bicaudal).

Nesse modelo nota-se que o poder explicativo das dimensdes de valores
relativos ao trabalho para explicar o comprometimento com a carreira, tem um bom

ajuste, o que indica que o modelo tem boa capacidade de reproduzir os dados

originais da pesquisa.

Modelo parcial II: valores relativos ao trabalho e entrincheiramento na carreira

Da mesma forma, testou-se uma modelo estrutural considerando as sete

dimensdes dos valores relativos ao trabalho, variaveis antecedentes, com as trés

dimensdes do entrincheiramento na carreira, a saber, investimentos na carreira,

limitacBes de alternativas e custos emocionais.

Para se chegar a esse modelo foram realizados ajustes para que 0s

indices fossem melhorados. A Tabela 34 mostra o resultado dos modelos testados,

apresentando a evolucédo dos indices:

Tabela 34 — Evolucao dos indices para valores do trabalho com entrincheiramento na

carreira

Valores re_laﬁvos a0 "abalh? € Aceitagio Modelo  Modelo  Modelo  Modelo  Modelo  Modelo Modelo
Entrincheiramento na carreira inicial intermediario intermediario  intermediario intermediario intermediario parcial Il
Qui-quadrado (x?) - 1.502,55 1.323,70 950,71 690,05 491,53 435,22 353,64

Graus de liberdade >1 798 683 509 388 310 285 238
p-value > 0,05 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Qui-quadrado (x?)/df Entre 1 e 2 1,883 1,938 1,868 1,778 1,586 1,527 1,486
AGFI >0,9 0,749 0,757 0,792 0,813 0,844 0,858 0,870
RMSEA <0,08 0,060 0,062 0,060 0,056 0,049 0,046 0,045
GFlI >0,9 0,779 0,787 0,822 0,844 0,872 0,884 0,897
CFI >0,9 0,852 0,858 0,889 0,915 0,941 0,949 0,957
NFI >0,9 0,733 0,748 0,790 0,826 0,856 0,867 0,881
TLI >0,9 0,840 0,846 0,877 0,904 0,933 0,942 0,950
PNFI >0,6 0,679 0,689 0,717 0,737 0,756 0,760 0,760
PGFI >0,6 0,688 0,689 0,703 0,704 0,716 0,718 0,712

Fonte: Dados da pesquisa.
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O modelo parcial Il apresenta a medida estatistica qui-quadrado da raz&o
de verossimilhanca de 353,64 com 238 graus de liberdade, sendo estatisticamente
significante no nivel 0,000. Assim, medidas adicionais de ajuste devem ser
empregadas para garantir a aceitabilidade do modelo.

O indice de qualidade de ajuste (GFI) de 0,897 foi ligeiramente maior que
0 encontrado no modelo parcial |, obtendo um ajustamento razoavel e ficando no
nivel de aceitacado por proximidade. A raiz do erro quadratico médio (RMSEA) de
0,045, também teve uma melhora, comparada ao modelo anterior, 0 que também
indica um ajuste muito bom do modelo.

Das medidas de ajuste incremental o AGFI obteve o valor de 0,870, o TLI
com 0,950, o NFI com 0,881 e o CFI com 0,957, todas elas ligeiramente melhor que
o0 modelo parcial I. Assim, as medidas de ajuste incremental sugerem um bom ajuste
do modelo, visto que duas medidas obtiveram um ajuste muito bom e as outras duas
evoluiram de forma a ficarem no nivel de aceitacdo por proximidade, com
ajustamento razoavel.

Das medidas que avaliam a parciménia do modelo, o PNFI obteve o valor
de 0,760 e o PGFI o valor de 0,712. As duas medidas superaram o nivel
recomendado de 0,60 para ajustamento bom, indicando parciménia no modelo. O
qui-quadrado normado (x?/df) tem um valor de 1,486, estando adequado dentro dos
niveis recomendados de 1,0 a 2,0 para um bom ajustamento. Esses resultados
combinados viabilizam suporte condicional a ser dado para a parcimdnia do modelo.

Em resumo, as varias medidas de qualidade de ajuste geral nos fornecem
apoio suficiente para considerar os resultados como uma representacdo aceitavel
dos construtos teorizados.

O modelo tedrico para testar as relagdes entre a importancia dos valores
relativos ao trabalho (VRT) no entrincheiramento na carreira (EC) chegou ao modelo
final com um total de 24 itens ou variaveis manifestas, sendo 18 relacionadas aos
VRT e seis a EC, e com nove fatores ou variaveis latentes. Dessa forma,

apresentamos o modelo final conforme Figura 18:
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Figura 18 — Modelo de equaces estruturais Il: VRT com EEC
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Fonte: Dados da pesquisa.

Para identificar quais variaveis exercem efeito sobre o construto, os pesos
padronizados da regressdo dos construtos independentes sobre os construtos
dependentes séo verificados.

De acordo com os dados apresentados na Figura 18, pode-se notar que a
variavel referente a “eu tenho muito tempo investido em minha linha de
trabalho/campo de carreira, ficando dificil mudar agora” (carga fatorial padronizada
El2 = 0,84) exerce uma maior contribuicdo na formacéo do construto investimentos
na carreira, enquanto que o construto custos emocionais a varidvel com maior
contribuicdo € “haveria um grande custo emocional envolvido em mudar de linha de
trabalho/campo de carreira” (carga fatorial padronizada EC1 = 0,83).

Com relagédo a EVT-R, pode-se notar que a mesma variavel que exerceu
uma maior contribuicdo na formacdo do construto autodeterminagcdo no modelo |,
“ter autonomia na realizagdo de minhas tarefas”, exerce uma maior contribuicdo na
formacdo do construto autodeterminacdo no modelo Il (carga fatorial padronizada
AD18 = 0,86). A variavel referente a “ter um trabalho criativo” (carga fatorial
padronizada ES27 = 0,97) exerce uma maior contribuicdo na formagéo do construto

estimulacdo. A mesma variavel que exerceu uma maior contribuicdo na formacao do
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construto seguranga no modelo |, “ser independente financeiramente” exerce uma
maior contribuicdo na formacao do construto seguranga no modelo Il (carga fatorial
padronizada SE13 = 0,73). A mesma variavel que exerceu uma maior contribuicao
na formacao do construto conformidade no modelo |, “respeitar a hierarquia” exerce
uma maior contribuicdo na formacao do construto conformidade no modelo Il (carga
fatorial padronizada CO10 = 0,90). A mesma variavel que exerceu uma maior
contribuicdo na formacdo do construto universalismo e benevoléncia no modelo I,
“ter compromisso social”, exerce uma maior contribuicdo na formacédo do construto
universalismo e benevoléncia no modelo Il (carga fatorial padronizada UB19 = 0,84).
A mesma variavel que exerceu uma maior contribuicdo na formacdo do construto
realizacdo no modelo |, “ser respeitado pelas minhas competéncias no trabalho”,
exerce uma maior contribuicdo na formacdo do construto realizacdo no modelo Il
(carga fatorial padronizada RE15 = 0,88), no construto poder também foi a mesma
variavel “ter prestigio.” (carga fatorial padronizada PO24 = 0,86).

O peso padronizado da relacdo entre os EVT-R e EEC foi de 0,13, que é
uma correlacdo positiva, em outras palavras, o peso de regressdo para EVT na
predicdo da EEC nao é significativamente diferente de zero no nivel 0,05 (bicaudal).
Conclui-se que os valores relativos ao trabalho explicam apenas 2% do
entrincheiramento na carreira.

A analise das estimativas ndo padronizadas do modelo Il podem ser

consultadas no Apéndice P.

Modelo estrutural completo: valores relativos ao trabalho e vinculos com a
carreira

Com o objetivo de analisar as relagbes entre as variaveis das escalas de
valores relativos ao trabalho, comprometimento com a carreira e entrincheiramento
na carreira, simultaneamente, foi testado um modelo estrutural completo envolvendo
esses trés construtos.

Para se chegar a esse modelo foram realizados ajustes para que 0s
indices fossem melhorados. A Tabela 35 mostra o resultado das equacgbes

estruturais com a evolucao desses indices:
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Tabela 35 — Evolu¢ao dos indices para valores do trabalho com vinculos com a carreira
Valores relativos ao trabalho

e vinculos com a carreira Aceitacéo “:Ir:)ig?;? intermedidrio  intemedidrio  intammodidrio Coh,g%?:tlg 1

Qui-quadrado (x?) - 3.154,86 2.202,05 1.383,94 1.049,31 978,50
Graus de liberdade >1 1.581 1.113 726 580 578

p-value > 0,05 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Qui-quadrado (x?)/df Entrele?2 1,995 1,978 1,906 1,809 1,693

AGFI >0,9 0,665 0,708 0,755 0,789 0,799

RMSEA <0,08 0,064 0,063 0,061 0,057 0,053

GFlI >0,9 0,691 0,734 0,783 0,816 0,825

CFlI >0,9 0,769 0,815 0,861 0,888 0,905

NFI >0,9 0,627 0,688 0,749 0,783 0,797

TLI >0,9 0,758 0,805 0,851 0,879 0,896

PNFI >0,6 0,600 0,651 0,698 0,721 0,732

PGFI >0,6 0,638 0,667 0,693 0,711 0,716

Fonte: Dados da pesquisa.

O modelo completo apresenta a medida estatistica qui-quadrado da razéo
de verossimilhanca de 978,50 com 578 graus de liberdade sendo estatisticamente
significante no nivel 0,000. Assim, medidas adicionais de ajuste devem ser
empregadas para garantir a aceitabilidade do modelo.

O indice de qualidade de ajuste (GFI) de 0,825 foi menor que o
encontrado nos modelos anteriores, mesmo assim a sua evolugdo foi bem
significativa nos ajustes que foram realizados com a eliminacdo de indicadores com
carga baixa, saindo do valor de 0,691 para 0,825, podendo ser classificado como um
ajustamento razoavel.

A raiz do erro quadratico médio (RMSEA) de 0,053, também teve uma
pequena piora comparada aos modelos | e Il, mas valores variando de 0,05 a 0,08
sao considerados aceitaveis e indicam um bom ajuste do modelo.

Das medidas de ajuste incremental o AGFI obteve o valor de 0,799, o TLI
com 0,896, o NFI com 0,797 e o CFl com 0,905. Assim, o CFI superou o nivel
recomendado e pode ser classificado como bom ajuste, o TLI ficou no nivel de
aceitacdo por proximidade sendo considerado um ajuste aceitavel, jA as medidas
AGFI e NFI tiveram uma evolugéo significativa com a eliminacéo de indicadores com
carga baixa, mesmo assim ndo atingiram o nivel recomendado, embora que ao
realizar a aproximacdao, considerando duas casas decimais, as duas medidas ficam
com ajustamento razoavel.

Das medidas que avaliam a parcimonia do modelo, o PNFI obteve o valor
de 0,732 e o PGFI o valor de 0,716. As duas medidas superaram o nivel
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recomendado de 0,60 para ajustamento bom, indicando parcimoénia no modelo. O
qui-quadrado normado (x?/df) tem um valor de 1,693, estando adequado dentro dos
niveis recomendados de 1,0 a 2,0 para um bom ajustamento. Esses resultados
combinados viabilizam suporte condicional a ser dado para a parcimdnia do modelo.

Em resumo, as varias medidas de qualidade de ajuste geral nos fornecem
apoio suficiente para considerar os resultados como uma representacao aceitavel
dos construtos teorizados.

O modelo teodrico para testar as relacdes entre a importancia dos valores
relativos ao trabalho (VRT) no comprometimento com a carreira (CC) e no
entrincheiramento na carreira (EC) chegou ao modelo final com um total de 36
questBes, sendo 19 relacionadas aos VRT, nove a CC e oito EC. Dessa forma,

apresentamos o modelo final conforme Figura 19.

Figura 19 — Modelo de equacges estruturais completo: VRT com ECC e EEC
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Fonte: Dados da pesquisa.

O peso padronizado da relacdo entre os VRT e o CC foi de 0,51, sendo
melhor do que o modelo parcial | que foi de 0,45, isso mostra que 0 peso de
regressdo para os VRT na predicdo do CC é significativamente diferente de zero ao

nivel de 0,1% (bicaudal). Conclui-se que, no modelo completo, os valores relativos
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ao trabalho explicam 26% do comprometimento com a carreira.

Ja o peso padronizado da relacdo entre os VRT e o EC foi de 0,08,
ficando pior do que o encontrado no modelo parcial Il que era de 0,13, isso mostra
gue o peso de regressdo para os VRT na predicdo do EC nao é significativamente
diferente de zero ao nivel de 5% (bicaudal). Conclui-se que os valores relativos ao
trabalho explicam somente 0,64% do entrincheiramento na carreira no modelo
completo.

Destaca-se que 0 comprometimento com a carreira no modelo |
encontrou-se uma explicacdo de 20%, ja no modelo completo esta explicacao é de
26%, j& o entrincheiramento na carreira no modelo Il é explicado em 2%, no modelo
completo esta explicacdo é de apenas 0,64%.

Nesse modelo completo o construto valores relativos ao trabalho
influencia positiva e significativamente o comprometimento com a carreira, ao
contrario do percentual de variancia explicada de entrincheiramento na carreira que
€ baixo, demonstrando que existem outros fatores ndo considerados que podem ser
responsaveis pelo entrincheiramento na carreira.

Isso significa que, entre os servidores participantes do estudo, quanto
mais importancia € dada aos seus valores relativos ao trabalho no IF Sertdo PE,
maior se torna o comprometimento com a sua carreira.

O Apéndice Q apresenta as estimativas ndo padronizadas e padronizadas

desse modelo completo.



APENDICE E — Estatisticas

Estatisticas

N Média | Mediana | Assimetria Erro de Kurtosis Erro de
valido | Ausente assimetria Curtose
padréo padréo
CI1) Minha linha de trabalho/campo de carreira/cargo é uma 246 0] 4,6341| 5,0000 -2,347 ,155 6,262 ,309
parte importante de quem eu sou.
EI1) Se eu ingressar em outra linha de trabalho/campo de 246 0| 3,3821| 4,0000 -,525 ,155 -1,063 ,309
carreira/cargo, iria perder muito investimento em educacao e
treinamento.
CI2) Minha linha de trabalho/campo de carreira/cargo tem 246 0] 4,5813| 5,0000 -2,396 ,155 6,321 ,309
um grande significado pessoal para mim.
El2) Eu tenho muito tempo investido em minha linha de 246 0| 3,6423| 4,0000 -, 720 ,155 -, 766 ,309
trabalho/campo de carreira/cargo, ficando dificil mudar agora.
CI3) Eu ndo me sinto emocionalmente apegado a esta linha de 246 0] 2,3984| 2,0000 ,509 ,155 -1,274 ,309
trabalho/campo de carreira/cargo.
CI3_inv) Eu ndo me sinto emocionalmente apegado a esta linha de 246 0| 3,6016| 4,0000 -,509 ,155 -1,274 ,309
trabalho/campo de carreira/cargo. (inv)
EI3) Mudar de linha de trabalho/campo de carreira/cargo seria 246 0| 3,3862| 4,0000 -,488 ,155 -,950 ,309
muito dispendioso para mim.
Cl4) Eu estou fortemente identificado com a linha de 246 0| 4,3496| 5,0000 -1,840 ,155 2,860 ,309
trabalho/campo de carreira/cargo que escolhi.
El4) Eu ja tenho muito dinheiro investido em minha linha de 246 0] 3,1179| 3,0000 -,258 ,155 -1,314 ,309
trabalho/campo de carreira/cargo atual, ficando dificil mudar agora.




CP1) Eu tenho uma estratégia para alcangar meus objetivos
nesta linha de trabalho/campo de carreira/cargo.

EL1) Eu teria varias opg¢des se decidisse por mudar de linha de
trabalho/campo de carreira/cargo.

CP2) Eu criei um plano para meu desenvolvimento nesta linha de
trabalho/campo de carreira/cargo.

EL2) Com a minha experiéncia e histérico profissional, existem
alternativas atraentes e disponiveis para mim em outras linha de
trabalho/campo de carreira/cargo.

CP3) Eu tenho metas especificas para o0 meu desenvolvimento
nesta linha de trabalho/campo de carreira/cargo.

EL3) Se eu deixar esta linha de trabalho/campo de
carreira/cargo, eu me sentiria sem opg¢des razoaveis para a minha
vida profissional.

CP4) Eu n&o costumo pensar sobre 0 meu desenvolvimento
pessoal nesta linha de trabalho/campo de carreira/cargo.
CP4_inv) Eu ndo costumo pensar sobre o meu desenvolvimento
pessoal nesta linha de trabalho/campo de carreira/cargo. (inv)
EL4) Eu percebo alternativas para o meu

desenvolvimento profissional se eu quiser fazer mudancas na
minha carreira.

CR1) Os desgastes associados a minha linha de trabalho/campo de
carreira/cargo as vezes me parecem grandes demais.

CR1_inv) Os desgastes associados a minha linha de
trabalho/campo de carreira/cargo as vezes me parecem

grandes demais. (inv)
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EC1) Haveria um grande custo emocional envolvido em mudar de
linha de trabalho/campo de carreira/cargo.

CR2) Os problemas que eu encontro nesta linha de trabalho/campo
de carreira/cargo as vezes me fazem questionar se os ganhos
estdo sendo compensadores.

CR2_inv) Os problemas que eu encontro nesta linha de
trabalho/campo de carreira/cargo as vezes me fazem questionar se
os ganhos estdo sendo compensadores. (inv)

EC2) Deixar a minha linha de trabalho/campo de

carreira/cargo causaria pouco trauma emocional em minha vida.
CR3) Os problemas desta linha de trabalho/campo de
carreira/cargo me fazem questionar se o fardo pessoal esta valendo
a pena.

CR3_inv) Os problemas desta linha de trabalho/campo de
carreira/cargo me fazem questionar se o fardo pessoal esta valendo
a pena. (inv)

EC3) Seria emocionalmente dificil mudar minha linha de
trabalho/campo de carreira/cargo.

CR4) O desconforto associado a minha linha de trabalho/campo de
carreira/cargo as vezes me parece muito grande.

CR4_inv) O desconforto associado a minha linha de
trabalho/campo de carreira/cargo as vezes me parece

muito grande. (inv)

EC4) Mudar de linha de trabalho/campo de carreira/cargo seria facil
do ponto de vista emocional.

UB1)1. Ajudar os outros
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,239

-,239

,071

-, 739

,155

,155

,155

,155

,155

,155

,155

,155

,155

,155

,155

-1,216

-1,190

-1,190

-1,293

-1,251

-1,251

-1,353

-1,276

-1,276

-1,349

-,514

,309

,309

,309

,309

,309

,309

,309

,309

,309

,309

,309
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UB2)2. Colaborar para o desenvolvimento da sociedade

UB3)3. Combater injusticas sociais

PO4)4. Competir com colegas de trabalho para alcancar as minhas

metas profissionais

RES5)5. Demonstrar minhas competéncias
SEG6)6. Obter estabilidade financeira
SE7)7. Ganhar dinheiro

CO08)8. Obedecer as normas do trabalho

SE9)9. Poder me sustentar financeiramente

C010)10. Respeitar a hierarquia

RE11)11.
RE12)12.
SE13)13.
RE14)14.

trabalho

RE15)15.
UB16)16.
PO17)17.
AD18)18.
UB19)19.
AD20)20.
PO21)21.
AD22)22.

trabalho

SE23)23.
PO24)24.

Ser admirado pelo meu trabalho
Ser bem-sucedido em minha profisséo
Ser independente financeiramente

Ser reconhecido pelo resultado satisfatério do meu

Ser respeitado pelas minhas competéncias no trabalho
Ser util para a sociedade

Supervisionar outras pessoas

Ter autonomia na realizagdo de minhas tarefas

Ter compromisso social

Ter desafios constantes

Ter fama

Ter liberdade para decidir a forma de realizagdo do meu

Ter melhores condic¢des de vida

Ter prestigio

246
246
246

246
246
246
246
246
246
246
246
246
246

246
246
246
246
246
246
246
246

246
246

o

O O O O O o o o o o

O O O O o o o o

o

4,4919
4,3049
1,7358

3,5854
4,1626
3,6545
4,0366
4,4593
3,8862
3,4756
4,1667
4,3659
3,9553

4,0569
4,4024
2,2724
4,2398
4,2276
3,8293
1,7276
4,0244

4,3984
2,4431

5,0000
5,0000
1,0000

4,0000
4,0000
4,0000
4,0000
5,0000
4,0000
3,5000
4,0000
5,0000
4,0000

4,0000
5,0000
2,0000
4,0000
4,0000
4,0000
2,0000
4,0000

5,0000
2,0000

-1,032
-1,429
1,339

-,399
-,923
-,066
-,670
-1,320
-,454
-,400
-,826
-1,081
-713

-,843
-,861

,587
-,530
- 737
-,416
1,247
-,510

-,918
,439

,155
,155
,155

,155
,155
,155
,155
,155
,155
,155
,155
,155
,155

,155
,155
,155
,155
,155
,155
,155
,155

,155
,155

,265
1,856
1,622

-,502
505
-528
-,004
1,223
-,443
-,443
528
A78
352

788
-,431
-,157
-,484
-,008
-,140
1,436
-,326

-,200
-,584

,309
,309
,309

,309
,309
,309
,309
,309
,309
,309
,309
,309
,309

,309
,309
,309
,309
,309
,309
,309
,309

,309
,309
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P0O25)25. Ter um trabalho arriscado

C026)26. Ter um ambiente de trabalho com hierarquia clara
ES27)27. Ter um trabalho criativo

ES28)28. Ter um trabalho inovador

C029)29. Ter um trabalho organizado

ES30)30. Ter um trabalho que permita conhecer lugares novos
ES31)31. Ter um trabalho que permita conhecer pessoas novas
ES32)32. Ter um trabalho que permita expressar meus
conhecimentos

ES33)33. Ter um trabalho que requer originalidade

ES34)34. Ter uma profissao reconhecida socialmente

246
246
246
246
246
246
246
246

246
246

O O O O o o o o

o

1,5325
3,2114
3,9878
4,0163
4,2602
3,3984
3,6707
4,1098

3,6911
3,6260

1,0000
3,0000
4,0000
4,0000
4,0000
3,0000
4,0000
4,0000

4,0000
4,0000

1,807
-,207
-,400
-,517
-,753
-,220
-,518
-,693

-,243
-,490

,155
,155
,155
,155
,155
,155
,155
,155

,155
,155

3,357
-,696
-,626
-,342

,153
-, 741
-,226

,408

-,346
-,397

,309
,309
,309
,309
,309
,309
,309
,309

,309
,309

Fonte: Dados da pesquisa.
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APENDICE F — Outliers univariados pelo boxplot

Identificacdo de observacdes atipicas univariadas pelo boxplot

COMPROMETIMENTO NA CARREIRA ENTRINCHEIRAMENTO NA CARREIRA

Variavel CASOS Variavel CASOS
cin 164; 169; 128; 83; 42 Ell NENHUM
Cl2 164; 83; 42; 243; 186; 177; 68 EI2 NENHUM
CI3_inv NENHUM EI3 NENHUM
Cla 202; 156; 128; 226; 192; 186 El4 NENHUM
CP1 169; 132; 128; 229, 226, 222 EL1 NENHUM
cP2 NENHUM EL2 NENHUM
CP3 222; 202,169; 233; 226; 225 EL3 NENHUM
CP4_inv 208 202; 169; 241; 235; 234; 232 EL4 NENHUM
CR1_inv NENHUM EC1 NENHUM
CR2_inv NENHUM EC2 NENHUM
CR3_inv NENHUM EC3 NENHUM
CR4_inv NENHUM EC4 NENHUM
VALORES DO TRABALHO
Variavel CASOS Variavel CASOS
UB1)1. 186 AD18)18. 205; 138
UB2)2. 42 uB19)19. 187; 158; 138; 92
UB3)3. 213; 112; 83; 53; 225; 186; 158 AD20)20. NENHUM
PO4)4. 133; 93; 74; 46; 198; 159; 154 PO21)21. 159; 113; 211; 133; 111
RES5)5. 237; 222; 208; 156 AD22)22. NENHUM
SE6)6. 237; 145; 240; 186; 175; 172 SE23)23. 94; 67
SE7)7. 237; 145; 65 P0O24)24. 239; 237; 211; 210
CO08)8. NENHUM P0O25)25. 232; 211; 23; 161; 133; 62
SE9)9. 94: 193; 107 C026)26. 245; 236; 228; 209
C010)10. NENHUM ES27)27. NENHUM
RE11)11. 237; 219; 208; 187 ES28)28. NENHUM
RE12)12. 145; 23; 186; 92; 67; 3 C029)29. 94; 167
RE13)13. 145; 193; 107 ES30)30. 243; 236; 209; 208
RE14)14. NENHUM ES31)31. 243; 193; 169; 156
RE15)15. NENHUM ES32)32. 237; 208; 181; 138; 67
UB16)16. 138 ES33)33. 208; 169; 156; 76
PO17)17. NENHUM ES34)34. NENHUM

Fonte: Dados da pesquisa.



APENDICE G — Outliers univariados pelo escore Z

Identificacdo de valores discrepantes univariados pelo escore Z

160

COMPROMETIMENTO NA CARREIRA

ENTRINCHEIRAMENTO NA

CARREIRA
Variavel CASOS Variavel CASOS
Ci 164; 169; 128; 83; 42; 39; 1 Ell NENHUM
Cl2 164; 83; 42; 243; 186; 177, 68; 50; 39; 1 El2 NENHUM
CI3_inv NENHUM EI3 NENHUM
Cla 244; 202; 156; 128; 83; 42; 39; 9; 1 El4 NENHUM
CP1 NENHUM EL1 NENHUM
CP2 NENHUM EL2 NENHUM
CP3 NENHUM EL3 NENHUM
CP4_inv NENHUM EL4 NENHUM
CR1_inv NENHUM EC1 NENHUM
CR2_inv NENHUM EC2 NENHUM
CR3_inv NENHUM EC3 NENHUM
CRA4_inv NENHUM EC4 NENHUM
VALORES DO TRABALHO
Variavel CASOS Variavel CASOS
UB1)1. 186 AD18)18. 205: 138
UB2)2. 42 UB19)19. NENHUM
UB3)3. 213; 112; 83; 53; 23 AD20)20. 237, 208; 113; 42
PO4)4. 133; 93; 74; 46 PO21)21. 159; 113
RE5)5. NENHUM AD22)22. 235
SE6)6. 237; 229; 145 SE23)23. 94; 67
SET7)7. NENHUM P0O24)24. NENHUM
Co8)8. 94; 23; 18 PO25)25. 232; 211; 23
SE9)9. 94; 193; 107 C026)26. NENHUM
C010)10. NENHUM ES27)27. 94
RE11)11. NENHUM ES28)28. 04
RE12)12. 145; 23 C029)29. 94
RE13)13. 145 ES30)30. NENHUM
RE14)14. 208; 186; 145; 66; 21 ES31)31. NENHUM
RE15)15. 208; 145; 116; 66; 21 ES32)32. 237; 208
UB16)16. 138 ES33)33. NENHUM
PO17)17. NENHUM ES34)34. NENHUM

Fonte: Dados da pesquisa.



APENDICE H - Identificacéo de observacdes atipicas multivariadas

161

Caso D2 p Caso D2 p Caso D2 p Caso D2 p
1 63,43199 0,29085 63 52,2753 0,68709 125 40,79704 0,95784 187 83,7124 0,01521
2 45,9402 0,87395 64 54,88288 0,59194 126 80,27018 0,02805 188 81,24454 0,02369
*3 107,45095 0,00009 65 62,90898 0,30676 127 56,04735 0,54825 189 44,4141  0,90537
4 37,47232 0,98337 66 86,83953 0,00843 *128 101,91465 0,00033 190 62,1717 0,32997
5 69,49157 0,14352 67 55,66897 0,56247 129 47,50341 0,83585 191 42,98638 0,92964
6 36,22436 0,98889 68 56,01554 0,54945 130 72,22942 0,09902 192 58,1461 0,46991
7 41,14335 0,95406 69 40,82186 0,95758 131 38,65375 0,97632 *193 102,66191 0,00027
8 48,37771 0,81202 70 48,38531 0,81181 132 69,61332 0,14126 194 50,29316 0,75405
9 67,75649 0,17861 71 60,40362 0,38901 133 45,69275 0,87944 195 46,09218 0,87051
10 57,07427 0,50973 72 44,86234 0,89674 134 5354042 0,64163 196 36,86592 0,98627
11 41,47098 0,95025 73 63,45341 0,29021 135 49,45094 0,78046 197 29,56238 0,99931
12 46,58566 0,85894 74 72,09099 0,10097 136 71,2834 0,11297 198 51,74846 0,70547
13 44,67843 0,90034 75 60,94685 0,3704 137 67,65315 0,18088 199 88,6294 0,00593
14 45,07354 0,8925 76 66,52521 0,20696 138 80,31852 0,02782 200 57,79699 0,48281
15 89,79624 0,00469 77 53,18595 0,65453 139 61,58171 0,34916 201 66,92982 0,19733
16 84,05071 0,01429 78 64,84984 0,25018 140 58,27319 0,46524 202 76,71822 0,05048
17 61,80453 0,34185 79 69,20515 0,14893 141 57,02584 0,51154 203 42,74175 0,93331
18 86,72893 0,00861 80 43,95082 0,91378 142 58,87118 0,4434 204 28,73776 0,99955
19 63,20964 0,29756 81 47,38191 0,83902 143 38,87723 0,97476 205 35,67504 0,99079
20 61,71379 0,34482 82 43,2401 0,92568 144 64,35206 0,26404 206 31,98025 0,99783
21 65,94346 0,22136 83 77,70724 0,04306 *145 98,40289 0,00074 207 51,30183 0,72074
22 58,52988 0,45583 84 48,71911 0,80225 146 41,01974 0,95543 *208 122,74868 0
*23  149,4405 0 85 76,08037 0,05581 147 61,16315 0,3631 209 69,58409 0,1418
24 36,68913 0,98704 86 55,80815 0,55724 148 43,89209 0,91481 210 40,08011 0,96493
25 44,72006 0,89953 87 45,62943 0,88082 149 52,11972 0,69256 211 66,83431 0,19957
26 27,47178 0,99978 88 63,25489 0,29619 150 60,23771 0,39477 212 32,70996 0,99703
27 33,1738 0,99641 89 36,62216 0,98732 151 71,98296 0,10252 213 35,32826 0,99185
28 39,40193 0,97078 90 60,44389 0,38762 152 43,33463 0,92417 214 70,77687 0,12104
29 55,14804 0,58202 91 62,38248 0,32324 153 64,51428 0,25948 215 53,65912 0,63729
30 65,44373 0,23425 92 54,43826 0,60852 154  37,25307 0,98447 216 76,38234 0,05323
31 44,00123 0,91289 93 82,4937 0,01898 155 36,58181 0,98749 217 62,1631 0,33024
32 49,11324 0,79066 94 89,02164 0,00548 *156 103,29878 0,00024 218 46,90823 0,85105
33 51,56331 0,71183 95 54,2383 0,61594 157 50,27594 0,75461 219 35,42871 0,99155
34 48,29557 0,81434 96 68,30276 0,16696 158 62,2106 0,32872 220 78,82685 0,03581
35 62,31852 0,32527 97 81,4207 0,02296 159 66,76375 0,20124 221  44,66039 0,90069
36 35,95472 0,98986 98 40,83984 0,95739 160 36,57086 0,98753 222 53,12642 0,65669
37 45,63432 0,88071 99 41,44371 0,95058 161 66,05213 0,21863 223 40,79319 0,95788
38 42,06257 0,94281 100 40,52051 0,96069 162 57,3415 0,49975 224 31,61699 0,99815
39 60,27438 0,39349 101 60,91889 0,37135 163 62,39182 0,32295 225 84,48919 0,01317
40 48,73323 0,80184 102 37,04009 0,98549 *164 101,88705 0,00033 226 65,87434 0,22312
*41  85,59002 0,01071 103 47,83311 0,82707 165 53,17972 0,65476 227 62,8232 0,30941
42  105,13055 0,00015 104 78,92199 0,03525 166 50,96553 0,73204 228 92,21866 0,00284



43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62

64,09197
78,75336
34,58533
71,73231
35,98363
55,73988
43,08481
51,15852
58,00958
41,32124
67,00986
43,91064
32,90129
28,7897
30,35086
47,64111
49,85029
61,52963
26,48179
66,81622

0,27147
0,03625
0,99378
0,10617
0,98976
0,55981
0,92812
0,72558
0,47495
0,95202
0,19546
0,91449
0,99679
0,99954
0,99898
0,83222
0,76811
0,35088
0,99988
0,2

105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
*116
117
118
119
120
121
122
123
124

56,58579
47,88942
82,60406
49,05631
34,1591
61,5524
50,69444
80,99631
85,2324
48,45199
56,93985
108,80413
64,60872
38,188
39,04158
53,44734
51,20955
48,15362
29,61025
37,46329

0,52803
0,82555
0,0186
0,79235
0,9947
0,35013
0,74101
0,02474
0,01146
0,80992
0,51476
0,00006
0,25684
0,97934
0,97356
0,64503
0,72386
0,8183
0,99929
0,98342

167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186

73,85258
87,56264
69,77367
37,12351
59,51706
59,59069
57,19235
45,02819
67,09702
49,51568
68,18397
24,20899
87,57234
57,07511
50,29703
57,57831
33,6935
40,18184
63,0378
87,61335

0,07832
0,00732
0,13833
0,9851

0,42017
0,41755
0,50531
0,89342
0,19344
0,77848
0,16944
0,99997
0,00731
0,50969
0,75393
0,49093
0,99558
0,96399
0,3028

0,00725

229
230
231
232
233
234
235
236

*237
238
239
240
241
242
243
244
245
246

80,72207
43,38242
50,49745
58,9497
30,51147
48,89885
90,9413
51,62423
125,9296
32,15365
39,29337
74,29434
53,22669
54,47745
65,99845
49,22424
56,62143
34,20912

162

0,02595
0,92339
0,74745
0,44055
0,99889
0,797
0,00371
0,70974
0
0,99766
0,97164
0,07335
0,65306
0,60706
0,21998
0,78733
0,52669
0,9946

D2 = disténcia de Mahalanobis baseada nas 58 variaveis das trés escalas (12 de CC; 12 de EC e 34 de
VT) e 246 casos do banco de dados.

p= probabilidade
gl= 58 (graus de liberdade)

significancia= 0,001
* Casos considerados outliers multivariados através da distancia de Mahalonobis: 3, 23, 41, 116, 128, 145,
156, 164, 193, 208 e 237 onde p< 0,001

Fonte: Dados da pesquisa.



APENDICE | — Teste de Homoscedasticidade

Variavel ndo métrica/categorica

Sexo Tipo Cargo Titulagdo Idade Tempo Serv. Estado Civil Campus
X X Levene Levene Levene Levene Levene Levene Levene
Variavel Métrica Statistic  Sig.  Statistic Sig. Statistic  Sig.  Statistic Sig. Statistic Sig. Statistic Sig. Statistic Sig.
ECC_ldentidade 2,561 ,111 21,162 ,000 944 332 2,462 ,063 ,818 ,485 ,936 ,393 2,053 ,049
ECC_Planejamento ,023 ,879 12,938 ,000 3,426 ,065 1,327 ,266 1,810 ,146 2,920 ,056 1,097 ,366
ECC_Resiliencia ,382 ,537 1,053 ,306 567  ,452 , 193 ,901 1,789 ,150 467 627 , 776 ,608
ECC ,300 ,584 1,262 ,262 440 508 4409 746 ,307 ,821 ,914 ,402 941 476
EEC_lInvestimento_na_Carreira 5,336 ,022 3,421 ,066 306,580 979 ,403 1,205 ,309 , 128 ,880 ,822 570
EEC_Limitacao_de_Alternativas 1,545 215 ,110 ,740 ,073 ,788 ,308 ,819 487 691 1,127 ,326 2,211 ,034
EEC_Custos_Emocionais ,094 759 1,052 ,306 127,722 1,986 ,117 ,139 ,937 ,596 ,552 2,037 ,051
EEC 1,874 172 ,010 ,922 480 ,489 1,370 ,253 ,993 ,397 , 117,889 1,459 ,183
EVT_Autodeterminacao 479,490 ,367 ,545 5,734 017 ,250 ,861 2,337 ,074 ,592 554 1,015 421
EVT_Estimulacao ,884 ,348 1,231 ,268 2,207 ,139 927 ,428 1,338 ,263 ,509 ,602 2,988 ,005
EVT_Seguranca 10,665 ,001 ,558 ,456 ,758 ,385 ,800 ,495 ,513 ,674 1,667 ,191 1,185 ,312
EVT_Conformidade ,071 ,790 2,980 ,086 ,287 593 1,290 ,278 ,178 911 ,564 ,570 2,099 ,044
EVT_Universalismo/Benevolencia 4,131 ,043 ,168 ,682 6,149 ,014 1,010 ,389 1,136 ,335 1,119 ,328 ,893 513
EVT_Realizacao 5,688 ,018 ,293 ,589 ,000 1,000 1,567 ,198 1,519 ,210 1,665 ,191 1,165 ,323
EVT_Poder 4,946 ,027 1,856 ,174 20,208 ,000 1,480 ,220 3,307 ,021 2,307 ,102 ,395 ,905

Significancia do teste 0,05
Para Sig. < 0,05, as variancias sé@o heterogéneas

Fonte: Dados da pesquisa.
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APENDICE J — Coeficiente de correlacéo de Pearson

164

Comprometimento com a

Entrincheiramento na Carreira

L | Carreira
Variaveis/Escalas I[dentd Planejam Resilienc Investimento_n Limitacao_de_ Custos_Em
ade ento ia a_Carreira Alternativas ocionais
Estado civil Correlagao de Pearson -,086 -,095 ,029 ,003 ,043 -,094
Sig. (1 extremidade) ,089 ,068 ,328 481 ,249 ,072
N 246 246 246 246 246 246
Escolaridade  Correlagdo de Pearson 142" ,220" ,061 ,268" -,047 -,055
Sig. (1 extremidade) ,013 ,000 ,169 ,000 ,234 ,194
N 246 246 246 246 246 246
Campus de Correlagao de Pearson 138" ,087 ,019 -,014 -,009 ,001
trabalho Sig. (1 extremidade) 015 ,087 386 414 444 494
N 246 246 246 246 246 246
Plano de Correlag&do de Pearson 311" 277" 205" 284" -,090 -,092
Carreira no IF Sig. (1 extremidade) 000 000 001 000 080 074
Sertdo PE ' ’ ' ' ' '
N 246 246 246 246 246 246
Carga horaria Correlagéo de Pearson ,309” 299" ,097 221" -,035 -112"
semanal Sig. (1 extremidade) ,000 ,000 ,065 ,000 292 ,039
N 246 246 246 246 246 246
Exerce fungcdo Correlacdo de Pearson ,027 ,071 ,006 ,064 122 -,068
gratificada?  sjg. (1 extremidade) 337 134 465 158 028 144
N 246 246 246 246 246 246
Idade Correlagao de Pearson 116" ,068 105" ,018 ,015 -,114"
Sig. (1 extremidade) ,035 ,146 ,050 ,391 410 ,037
N 246 246 246 246 246 246
Tempo de Correlagao de Pearson -,015 -,006 ,081 -,070 ,020 -,115"
servico no Sig. (1 extremidade) 407 460 ,102 ,138 ,377 ,036
cargo
N 246 246 246 246 246 246
EVT_Autodete Correlagcdo de Pearson 146 204" -,037 ,071 184" ,010
rminacao Sig. (1 extremidade) ,011 ,001 ,284 134 ,002 1436
N 246 246 246 246 246 246
EVT_Estimula Correlacdo de Pearson ,204™ 271" -,048 ,026 221" -,065
cao Sig. (1 extremidade) ,001 ,000 227 342 ,000 156
N 246 246 246 246 246 246
EVT_Seguran Correlacdo de Pearson -,063 -,041 -,062 ,015 117" ,018
ca Sig. (1 extremidade) 161 261 167 406 ,034 ,392
N 246 246 246 246 246 246
EVT_Conformi Correlacéo de Pearson 145" 206" ,083 ,044 135 -,020
dade Sig. (1 extremidade) 012 001 098 247 017 379
N 246 246 246 246 246 246
EVT_Universal Correlagdo de Pearson ,308" 268" ,103 122" 201" -,048
'Slmo—_e—Be”e" Sig. (1 extremidade) ,000 ,000 ,053 028 ,001 226
olencia
N 246 246 246 246 246 246
EVT_Realizac Correlagéo de Pearson 165" 184" -,018 168" 148" 075
ao Sig. (1 extremidade) ,005 ,002 392 ,004 ,010 1120
N 246 246 246 246 246 246
EVT_Poder Correlagao de Pearson ,069 229" -,115" 149" ,294™ 218"
Sig. (1 extremidade) ,141 ,000 ,036 ,010 ,000 ,000
N 246 246 246 246 246 246

*. A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (1 extremidade). | **. A correlagéo é significativa no nivel 0,01 (1 extremidade).

Fonte: Dados da pesquisa.



APENDICE K — Estatistica de multicolinearidade

Variavel independente (X)

colinearidade

Tolerancia VIF
ECC_ldentidade 0,634 1,577
ECC_Planejamento 0,653 1,531
ECC_Resiliencia 0,960 1,042

Variavel independente (X)

colinearidade

Tolerancia VIF
EEC_Investimento_na_Carreira 0,953 1,049
EEC_Limitacao_de_Alternativas 0,969 1,032
EEC_Custos_Emocionais 0,925 1,081

Variavel independente (X)

colinearidade

Tolerancia VIF
EVT_Autodeterminacao 0,524 1,908
EVT_Estimulacao 0,547 1,829
EVT_Seguranca 0,740 1,351
EVT_Conformidade 0,715 1,399
EVT_Universalismo_e_Benevolencia 0,659 1,518
EVT_Realizacao 0,639 1,565
EVT_Poder 0,735 1,361

Valores superiores a cinco (VIF>5) indicam possiveis problemas
de multicolinearidade, tendendo a afetar o modelo (MAROCO,

2014).

Fonte: Dados da pesquisa.
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APENDICE L — Andlise fatorial confirmatéria: modelo inicial VRT

AFC: Modelo inicial VRT

Regression Weights: Standar:‘,‘i;;:hr::gresm"

Estimate | S.E. C.R. P | Label [ Estimate|S.M.C

AD22 | <---| AUTODET | 1,000 0,681 |0,464
AD20 | <---| AUTODET | 0,880 |0,138| 6,393 [***| par_1 0,554 |0,307
AD18 | <---| AUTODET | 0,886 |0,096| 9,250 [***| par_2 0,716 |0,513
ES34 | <---| ESTIMUL 1,000 0,455 | 0,207
ES33 | <---| ESTIMUL 1,429 |0,209| 6,841 |***| par_3 0,755 |0,570
ES32 | <---| ESTIMUL 1,091 |0,166| 6,591 |[***| par_4 0,664 0,441
ES31 | <---| ESTIMUL 1,426 |0,216| 6,592 |***| par_5 0,688 |0,473
ES30 | <---| ESTIMUL 1,334 0,221 6,031 |***| par_6 0,570 |0,325
ES28 | <---| ESTIMUL 1,408 |0,219| 6,423 |***| par_7 0,810 | 0,656
ES27 | <---| ESTIMUL 1,473 0,226 6,512 |***| par_8 0,832 |0,692
SE23 | <---| SEGURAN 1,000 0,641 ]0,411
SE13 | <---| SEGURAN 1,347 ]0,140| 9,608 |***| par_9 0,786 |0,618
SE9 |<---| SEGURAN 1,271 |0,134] 9,483 |***|par_10| 0,781 |0,610
SE7 |<--| SEGURAN 1,366 |0,153| 8,930 |***|par_11| 0,698 | 0,487
SE6 |<---| SEGURAN 1,274 0,146 8,716 |***| par_12 0,674 0,454
C0O29 | <---| CONFORM | 1,000 0,376 |0,141
CO26 | <---| CONFORM | 1,872 |0,418| 4,474 |***| par_13| 0,448 |0,201
C0O10 | <---| CONFORM | 2,875 |0,570| 5,040 |***| par_14| 0,867 |0,752
CO8 |<---| CONFORM | 2,518 |0,474| 5,317 |***|par_15| 0,796 | 0,634
UB19 | <---| UNIV_BEN 1,000 0,727 10,529
UB16 | <---| UNIV_BEN | 0,956 |0,088| 10,868 |***|par_16| 0,731 | 0,534
UB3 | <---| UNIV_BEN 1,122 |0,120| 9,372 |***|par_17| 0,676 | 0,457
UB2 |<---| UNIV_BEN | 0,936 |0,088| 10,592 |***|par_18| 0,796 | 0,634
UB1 [<-—| UNIV._BEN| 0,924 |0,094| 9,786 |***|par_ 19| 0,718 |0,516
RE5 | <---| REALIZA 1,000 0,609 |0,371
RE11 | <---| REALIZA 1,284 ]0,136| 9,463 |***|par_20| 0,757 |0,573
RE12 | <---] REALIZA 0,740 |0,096| 7,721 |***| par_21 0,588 10,346
RE14 | <---| REALIZA 1,183 0,124 9,548 |***|par_22| 0,839 |0,704
RE15 | <---| REALIZA 1,165 |0,120| 9,688 |***|par_23| 0,858 | 0,736
PO4 |<---| PODER 1,000 0,420 |0,176
PO17 | <---] PODER 1,378 |0,268| 5,150 |***|par_24| 0,511 |0,261
PO21|<---| PODER 1,694 |0,295]| 5,741 |***| par_25| 0,758 |0,575
PO24 |<---| PODER 2,166 |0,375| 5,771 |***| par_26| 0,739 | 0,546
PO25|<---| PODER 1,230 |0,235] 5,228 |***|par_27| 0,566 |0,320

Fonte: Dados da pesquisa.
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APENDICE M — Anélise fatorial confirmatéria: modelo reespecificado CC

AFC: Modelo reespecificado ECC
. . . Standardized Regression
Regression Weights: Weights:

Estimate | S.E. C.R. P | Label | Estimate | S.M.C

Cl4 <--- |IDENTIDADE 1,000 0,691 0,477
Cl2 <--- |IDENTIDADE 0,994| 0,087| 11,465] ***|par_1 0,895 0,801
Cl1 <--- |IDENTIDADE 0,821| 0,073| 11,190] ***|par_2 0,835 0,697
CP3 <--- |PLANEJAMENTO 1,000 0,905 0,819
CP2 <--- |PLANEJAMENTO 1,043| 0,062| 16,801 ***|par_3 0,843 0,711
CP1 <--- [IPLANEJAMENTO 0,822| 0,055| 15,018| ***|par_4 0,794 0,630
CR4_inv [<--- |[RESILIENCIA 1,000 0,826] 0,682
CR3_inv [<--- |[RESILIENCIA 0,933| 0,077| 12,055| ***|par_5 0,778] 0,605
CR2_inv [<--- [RESILIENCIA 0,820| 0,080| 10,239] ***|par_6 0,698 0,487
CR1_inv [<--- |[RESILIENCIA 0,833| 0,075| 11,051| ***|par_7 0,703] 0,494

Fonte: Dados da pesquisa.
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APENDICE N — Anélise fatorial confirmatoria: modelo reespecificado EC

AFC: Modelo reespecificado EEC

Standardized
Regression Weights: Regression
Weights:
Estimate | S.E. C.R. P | Label | Estimate S.M.C
INVESTIMENTOS NA
El4 | < CARREIRA 1,000 0,816 0,666
INVESTIMENTOS NA x
EI3 | <--- CARREIRA 0,850 0,069 | 12,311 par_1 0,742 0,551
INVESTIMENTOS NA ok
EI2 | < CARREIRA 0,975 0,070 | 13,966 par_2 0,838 0,702
INVESTIMENTOS NA
P ok
Ell CARREIRA 0,853 0,074 | 11,534 par_3 0,716 0,513
EC3 | < CUSTOS EMOCIONAIS 1,000 0,769 0,591
EC1 | < CUSTOS EMOCIONAIS 1,055 |0,119 | 8841 |***|par 4| 0336 0,699

Fonte: Dados da pesquisa.
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EVT-R com ECC

Regression Weights

Standardized

Estimate S.E. C.R. P Label Estimate
ECC <--- EVT 0,642 0,157 4,102 Rk par_19 0,447
Cl <--- ECC 0,699 0,161 4,350 ok par_20 0,757
CR <--- ECC 0,231 0,129 1,785 0,074 par_21 0,159
CP <--- ECC 1,000 0,741
AD <--- EVT 0,949 0,109 8,704 oAk par_22 0,847
co <--- EVT 0,649 0,133 4,871 ok par_23 0,401
UB <--- EVT 1,000 0,860
PO <--- EVT 0,515 0,162 3,173 0,002 par_24 0,303
ES <--- EVT 0,912 0,139 6,571 oAk par_25 0,672
RE <--- EVT 0,532 0,130 4,097 *EE par_26 0,351
SE <--- EVT 0,610 0,127 4,786 ok par_27 0,525
Cl1 <--- Cl 0,817 0,074 11,019 Hokk par_1 0,842
CI2 <--- cl 1,000 0,913
CP1 <--- CP 0,783 0,055 14,168 oAk par_2 0,788
CP2 <--- CP 1,000 0,843
CP3 <--- CP 0,963 0,058 16,667 oAk par_3 0,909
CR1_inv <--- CR 0,834 0,076 11,040 ok par_4 0,703
CR2_inv <--- CR 0,823 0,080 10,250 oAk par_5 0,699
CR3_inv <--- CR 0,935 0,078 12,051 Hokk par_6 0,779
CR4_inv <--- CR 1,000 0,824
AD18 <--- AD 1,000 0,839
AD22 <--- AD 0,954 0,109 8,747 ok par_7 0,674
SE7 <--- SE 1,000 0,673
SE9 <--- SE 0,890 0,103 8,635 ok par_8 0,720
SE13 <--- SE 0,957 0,110 8,732 oAk par_9 0,736
SE23 <--- SE 0,809 0,097 8,376 *EE par_10 0,683
Cco10 <--- co 1,000 0,909
cos <--- co 0,820 0,116 7,064 kK par_11 0,780
RE11 <--- RE 1,000 0,727
RE14 <--- RE 0,992 0,078 12,696 oAk par_12 0,868
RE15 <--- RE 0,965 0,076 12,623 ok par_13 0,875
PO21 <--- PO 0,644 0,099 6,495 oAk par_14 0,687
PO24 <--- PO 1,000 0,815
UB19 <--- UB 1,000 0,814
UB16 <--- UB 0,886 0,090 9,859 *HE par_15 0,758
ES33 <--- ES 1,000 0,777
ES32 <--- ES 0,789 0,078 10,111 kK par_16 0,706
ES28 <--- ES 0,839 0,087 9,652 Hokk par_17 0,710
ES27 <--- ES 0,912 0,091 10,000 Hokk par_18 0,757
SE6 <--- SE 0,935 0,094 9,982 ok par_35 0,651

Fonte: Dados da pesquisa.
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APENDICE P — Estimativas modelo Il: EVT-R com EEC

EVT-R com EEC

Regression Weights

Standardized

Estimate | S.E. | C.R. | P | Label Estimate
EEC <--- EVT 0,302 0,181 1,667 0,096 par_23 0,127
El <--- EEC 1,000 1,000
EC <--- EEC 0,623 0,076 8,211 oAk par_16 0,642
AD <--- EVT 0,963 0,146 6,620 HAk par_17 0,836
PO <--- EVT 0,387 0,160 2,427 0,015 par_18 0,198
RE <--- EVT 0,525 0,140 3,742 HAk par_19 0,316
UB <--- EVT 1,129 0,170 6,640 *xE par_20 0,862
co <--- EVT 0,792 0,155 5,111 rokk par_21 0,449
ES <--- EVT 1,000 0,576
SE <--- EVT 0,768 0,148 5,176 ok par_22 0,598
El4 <--- El 1,000 0,817
EI3 <--- El 0,848 0,069 12,325 oAk par_1 0,741
EI2 <--- El 0,974 0,070 13,989 HAk par_2 0,838
Ell <--- El 0,850 0,074 11,525 Rk par_3 0,714
EC3 <--- EC 0,951 0,108 8,837 roAk par_4 0,771
EC1 <--- EC 1,000 0,835
AD22 <--- AD 1,000 0,661
AD18 <--- AD 1,089 0,124 8,806 *Ak par_5 0,855
ES27 <--- ES 1,000 0,967
ES28 <--- ES 0,892 0,066 13,539 *Ak par_6 0,879
RE11 <--- RE 1,000 0,726
RE14 <--- RE 0,992 0,078 12,685 HAk par_7 0,867
RE15 <--- RE 0,966 0,077 12,618 oAk par_8 0,876
cos <--- co 0,833 0,120 6,933 rAk par_9 0,786
co1o0 <--- co 1,000 0,902
PO21 <--- PO 0,585 0,093 6,315 Ak par_10 0,657
PO24 <--- PO 1,000 0,855
UB16 <--- UB 0,841 0,087 9,713 rokk par_11 0,739
UB19 <--- UB 1,000 0,835
SE6 <--- SE 0,936 0,093 10,024 oAk par_12 0,655
SE7 <--- SE 1,000 0,676
SE9 <--- SE 0,872 0,100 8,691 oAk par_13 0,709
SE13 <--- SE 0,942 0,107 8,788 HAk par_14 0,728
SE23 <--- SE 0,814 0,097 8,383 *xE par_15 0,691

Fonte: Dados da pesquisa.
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APENDICE Q — Estimativas modelo Ill: EVT-R com ECC e EEC

EVT-R com ECC e EEC

Regression Weights

Standardized

Estimate S.E. C.R. P Label Estimate

EEC <--- EVT 0,159 0,168 0,941 0,347 par 33 0,078
ECC <--- EVT 0,762 0,155 4,930 ol par 34 0,510
PO <--- EVT 0,395 0,150 2,637 0,008 par 24 0,223
AD <--- EVT 0,823 0,130 6,313 ol par_25 0,787
ES <--- EVT 1,000 0,669
SE <--- EVT 0,442 0,111 3,971 ol par 26 0,353
CO <--- EVT 0,748 0,140 5,339 ol par 27 0,474
UB <--- EVT 0,900 0,135 6,667 *kk par 28 0,795
El <--- EEC 0,707 0,086 8,212 *kk par 29 0,673
EL <--- EEC -0,299 0,067 -4,452 ol par 30 -0,409
EC <--- EEC 1,000 1,000
Cl <--- ECC 0,631 0,108 5,831 Kok par 31 0,727
CP <--- ECC 1,000 0,780
CR <--- ECC 0,131 0,116 1,127 0,26 par 32 0,095
RE <--- EVT 0,490 0,123 3,988 Kok par 35 0,330
AD22 <--- AD 1,000 0,668
AD18 <--- AD 1,065 0,137 7,753 okl par 1 0,846
ES33 <--- ES 0,757 0,064 11,912 ** par 2 0,657
ES31 <--- ES 0,699 0,074 9,452 okl par 3 0,554
ES28 <--- ES 0,961 0,045 21,447 ol par 4 0,908
ES27 <--- ES 1,000 0,927
SE13 <--—- SE 1,000 0,841
SE9 <--- SE 0,923 0,089 10,412 *okk par 5 0,817
SE7 <--- SE 0,831 0,094 8,870 *okk par 6 0,612
COo10 <--- co 1,000 0,899
Ccos8 <--- co 0,838 0,120 6,984 *kk par 7 0,789
RE11 <--- RE 1,007 0,080 12,662 *kk par 8 0,729
RE14 <--- RE 1,000 0,871
RE15 <--- RE 0,966 0,062 15,644 *kk par 9 0,872
UB19 <--- UB 1,000 0,804
UB16 <--- uUB 0,940 0,089 10,505 Kok par 10 0,794
UB2 <--- uB 0,685 0,074 9,318 Kok par 11 0,645
PO21 <--- PO 0,577 0,092 6,289 Kok par 12 0,652
PO24 <--- PO 1,000 0,861
Ell <--- El 0,853 0,074 11,551 Kok par 13 0,715
EI2 <--- El 0,977 0,070 14,017 ** par 14 0,839
EI3 <--- El 0,850 0,069 12,320 ** par 15 0,741
El4 <--- El 1,000 0,815
EL2 <--- EL 0,886 0,244 3,636 okl par 16 0,597
EL4 <--- EL 1,000 0,766
EC1 <--- EC 1,000 0,817
EC3 <--- EC 0,977 0,094 10,406 ol par 17 0,775
Cl1 <--- Cl 0,826 0,072 11,483 ol par 18 0,847
Cl2 <--- Cl 1,000 0,908
CP1 <--- CP 0,780 0,055 14,193 *okk par 19 0,787
CP2 <--- CP 1,000 0,845
CP3 <--- CP 0,959 0,057 16,786 *kk par 20 0,908
CR1 inv <--- CR 0,837 0,076 11,031 *k* par 21 0,704
CR2 inv <--- CR 0,826 0,080 10,261 *kk par 22 0,700
CR3 inv <--- CR 0,938 0,078 12,047 *k* par 23 0,779
CR4 inv <--- CR 1,000 0,822

Fonte: Dados da pesquisa.
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