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Resumo:

Objetivo — Analisar e medir possiveis relacdes, entre a sobrequalificagdo académica,
intencdes de saida, envolvimento, satisfacdo e desempenho no trabalho de Servidores

técnico-administrativos do IFMS (Mato Grosso do Sul, Brasil).

Metodologia — Estudo empirico de corte transversal, com pesquisa descritiva de natureza
quantitativa confirmatoria, a partir da identificacdo de um modelo teorico, suportado pela
revisao da literatura, suscetivel de estudar relacdes entre variaveis. A recolha dos dados,
realizada por questionario online, permitiu obter uma amostra nao probabilistica de 255

respostas validas. As hipdteses foram testadas por um modelo de equagdes estruturais.

Resultados e conclusdes — A sobrequalificacdo académica contribui em 3,5% para a
diminuicdo do envolvimento; a satisfacdo laboral do servidor é influenciada em 37,1%
pelo seu maior envolvimento. O envolvimento contribui em 7,5% para a diminuigdo da
intencdo de saida. N&o foi assegurada a validade convergente em todas escalas de medida.
Existem diferentes niveis de correlacdo e capacidades preditivas entre as variaveis. O

estudo confirma parte das relacdes e hipéteses identificadas.

Originalidade/valor — Este estudo produz algum conhecimento sobre as relacdes e
modelo global analisados, inexplorado anteriormente no Brasil, em especial, no setor

educativo da administragdo publica federal brasileira que procura exceléncia laboral.

Limitacbes/ Implicacdes — Os resultados carecem de ser analisados com precaucao, face
a utilizacdo de uma amostra ndo probabilistica. A escolha de certas variaveis de estudo
como explicativas pode constituir outra limitacdo, bem como os poucos trabalhos
similares no setor em analise, para efeitos comparativos. Quanto as implicagdes tedricas
0 estudo permitiu observar a pertinéncia, influéncia e relacdo de certas variaveis
organizacionais no ambiente laboral. As implicacGes praticas do estudo permitem sugerir

recomendacdes aos gestores em termos de estratégias de gestéo e marketing publica(o).

Palavras chave — Servidor publico, Sobrequalificacdo académica, Intencdo de saida,

Envolvimento, Satisfacdo e Desempenho laboral.



Abstract:

Purpose - Analyze and measure possible relationships between academic
overqualification, exit intentions, involvement, satisfaction and performance in the work

of IFMS technical-administrative Servers (Mato Grosso do Sul, Brazil).

Methodology - Empirical cross-sectional study, with descriptive research of a
confirmatory quantitative nature, based on the identification of a theoretical model,
supported by the literature review, susceptible to study relations between variables. The
data collection, carried out by online questionnaire, allowed to obtain a non-probabilistic
sample of 255 valid answers. The hypotheses were tested by a model of structural

equations.

Findings and conclusions - Academic overqualification contributes 3.5% to the decrease
in involvement; the job satisfaction of the Server is influenced 37.1% by its greater
involvement. The involvement contributes in 7.5% to the decrease of the intention to
leave. The convergent validity was not guaranteed in all measurement scales. There are
different levels of correlation and predictive capabilities between variables. The study
confirms part of the identified relationships and hypotheses.

Originality/Value - This study produces some knowledge about the relationships and global
model analyzed, previously unexplored in Brazil, especially in the educational sector of the
Brazilian federal public administration that seeks labor excellence.

Limitations/ Implications - The results need to be analyzed with caution, given the use of a
non-probabilistic sample. The choice of certain study variables as explanatory may constitute
another limitation, as well as the few similar works, in the sector under analysis, for
comparative purposes. As for the theoretical implications, the study allowed observing the
relevance, influence and relationship of certain organizational variables in the work
environment. The practical implications of the study allow us to suggest recommendations to

managers in terms of management and public marketing strategies.

Keywords - Public Server, Academic Overqualification, Exit Intention, Involvement, Job

Satisfaction and Performance.
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INTRODUCAO




Contextualizagao

O mercado de trabalho é constituido a partir de um equilibrio sensivel de fatores, em que
o trabalhador exerce suas atividades a partir de uma dindmica de adequacéo, adaptacéo e
desempenho. No entendimento de Gongalves-Neto (2017), um dos fatores que importam
inicialmente a estas dindmicas é a correspondéncia da qualificacdo do trabalhador as
atividades desenvolvidas e, consequentemente, o nivel de suportabilidade ao empregador
e ao empregado nos casos em que esta se encontra acima ou abaixo da demanda. Ainda
Gongcalves-Neto (2017) afirma que a qualificacdo é um processo que pode ser feito para
0 atendimento de uma demanda de atividade laboral sob demanda, ou como um projeto
formativo do trabalhador e, é possivel que em um ou mais momentos, ocorram
disparidades entre aquilo que o trabalhador pode oferecer e o que é demandado pelo
trabalho. Nos casos em que a oferta de conhecimentos e dominios é superior ao
demandado, a sobrequalificacdo se estabelece e, conforme os fatores de compensacao que
a acompanhem, se insuficientes, pode ser um fator de saturacdo e incongruéncia entre o

sujeito e 0 meio de trabalho.

A presenca destas incongruéncias é um dos fatores mais usualmente relacionados a
intencdo de saida, que foi descrita por Silva (2014) como um fendmeno de base que
cimenta a efetivacdo do abandono dos postos de trabalho. Ainda Silva (2014) indica que
esta intencdo mostra a auséncia ou queda de fatores de vinculo entre o trabalhador e a
empresa, ou problemas que causem direta ou indiretamente este aspecto. Assim, as
intencBes de salde, no entendimento de Silva (2014), sdo fendmenos usualmente
constituidos a partir de elementos que geram afastamento do trabalhador ao trabalho, ndo
sendo correspondentes, em maior ou menor grau a sua expectativa laboral. Monteiro
(2018) reflete que, se a rotatividade de pessoal € um problema representativo, a prevencao
das intencbes de saida € um fator potente a sua correcdo. A partir da sua compreensao e
dos direcionamentos para a sua resolutividade, € possivel fomentar a coesdo e coeréncia

interna a empresa, de forma qualitativa (Monteiro, 2018).

A atencdo ao capital humano e a melhoria das relacdes de trabalho s&o temas emergentes,
em gue o envolvimento com o trabalho assume protagonismo representativo como causa
ou consequéncia de comportamentos que afetam o desempenho (Souza, Siqueira &
Martins, 2015). Para trabalhadores envolvidos, o trabalho melhora a autoestima e o

atendimento das func@es laborais representa um meio de realizacdo pessoal e profissional



(Lunardi, Zonatto & Nascimento, 2019). As relacGes de dor e sofrimento se apresentam
entre trabalhadores, com e sem envolvimento laboral, mas nos dois casos a resolugéo
deste problema é um fator de coeséo institucional (Maia & Maia, 2019), para uma maior
satisfacdo e desempenho laboral, malgrado a eventual intencao de saida dos funcionarios,

perante em cenarios laborais desfavoraveis.

Desta forma, o envolvimento representa a identidade entre trabalhador e trabalho, entre
individuo e organizacdo, construida pela sinergia da reciprocidade e, portanto, valorosa e
individual (Lunardi, Zonatto & Nascimento, 2019). As respostas oferecidas pelos
trabalhadores ao ambiente de trabalho influenciam na qualidade e amplitude de seus
resultados e desempenho, provavelmente mais, perante maior sobrequalificacdo
percebida do trabalhador. Quando estas respostas sdo adequadas, sdo maiores a precisao

e a possibilidade de desenvolvimento continuo nas empresas (Lashinger & Fida, 2014).

Assim, neste contexto, o envolvimento no trabalho é uma variavel de competitividade e
estratégia para as empresas, que beneficia também a qualidade e fluidez do clima
institucional e relagdes interpessoais entre os trabalhadores (Feliz & Blulm, 2020), Uma
vez que trabalhadores envolvidos se apresentam mais autbnomos e com maior disposicao
para contribuir para a conquista dos objetivos das empresas (Maia & Maia, 2019), tal fato
é uma das principais razGes para que as organizacdes realizem o0s investimentos

necessarios para formar com seus colaboradores uma relacdo proactiva e engajada.

Ja a satisfacdo no trabalho € um fator que se depreende de uma série de elementos que
sdo ligados a sensacdo de reciprocidade, coesdo, realizacdo e reconhecimento laborais,
entre outros aspetos que formam um dos elementos de maior abrangéncia e diversidade
no campo dos vinculos relacionados ao trabalho (Brézio, 2016). Leite (2013) contempla
que a satisfacdo com o trabalho é produto de um sentimento positivo de vinculagédo
emocional ao trabalho, de forma que reflete a reciprocidade do trabalho a uma série de
fatores positivos a expectativa do trabalhador — o que gera também como resultado uma
postura de retornos que colaboram diretamente aos objetivos institucionais e
produtividade. Assim, é na satisfacdo com o trabalho que se expressam constantemente
fatores como o sentimento positivo de produzir e trabalhar, de tal forma que ha um afeto
producente entre trabalhador e trabalhdo (Crites, 1969; Locke, 1976).

No cotidiano das empresas, 0 desempenho laboral é a forma com a qual o trabalhador se

interpreta no contexto de trabalho frente a sua produtividade, ou seja, reflete a maneira



pela qual ele responde as expectativas de sua contratacdo (Rosa & Furian, 2011). A
formagé&o do fator produtivo depende, contudo, que o ambiente de trabalho seja atento e
responsivo ao trabalhador e suas necessidades produtivas, de tal forma que possa atuar de

forma multidimensional em sua vinculacdo (Tomazzoni & Costa, 2020).
Questao Geral de Investigacdo e Objetivos de Estudo

O mercado laboral estd em constante mudanca, internamente e externamente, nas
organizacg0Oes publicas e privadas. Atendendo ao papel relevante de certas circunstancias
internas de gestdo, na salde e ambiente laboral organizacional e das pessoas que nestas
trabalham, para a economia e felicidade (intra) organizacional, é dtil investigar no
ambiente de trabalho, algumas da(s) sua(s) dindmica(s)e interacdo(des), pelo que se

propde a seguinte questdo geral de investigacao:

sera que existe alguma influéncia e relacdo significativa entre sobrequalificacdo
académica percebida, o envolvimento, a satisfacdo laboral, o desempenho percebido no
trabalho e a intencdo de saida, entre o grupo de servidores técnico-administrativos do

Instituto Federal de Mato Grosso do Sul?

A partir desta premissa de questionamento, o objetivo principal deste trabalho é investigar
e testar empiricamente um modelo teorico, suscetivel de compreender e explicar a
natureza de trabalho com servidores técnico-administrativos do IFMS (Mato Grosso do

Sul, Brasil). Foram adicionados objetivos secundarios acessorios ao nosso estudo:

e identificar e descrever os conceitos tedricos do modelo;

¢ analisar empiricamente as relacdes, efeitos diretos e capacidades preditivas entre
as variaveis do estudo;

e analisar as variaveis em estudo do ponto de vista sociodemografico (género,
idade, habilitagdes literarias, ...) e verificar se existem dissemelhangas
significativas;

e discutir os impactos institucionais destes fatores laborais.



Justificacdo, Relevancia e Motivacgao do Estudo

O tema de nosso estudo teve justificagdo no reconhecimento de que, sob a édtica da
administracdo estratégica, Souza, Siqueira e Martins (2015) observam que quanto
melhores e mais produtivos 0os comportamentos e atitudes dos trabalhadores em seu
ambiente laboral, maior tende a ser o seu nivel de envolvimento com o trabalho. A
qualidade da relacédo entre o colaborador e o trabalho é formada por variaveis complexas,
tanto objetivas quanto subjetivas, a exemplo da satisfacdo de necessidades e aspiracdes

em termos profissionais.

Ainda em relagdo a este senso de aspiragdes esta a amplitude da contribuicdo do
trabalhador para o meio de trabalho, o que, segundo Gongalves-Neto e Borges-Andrade
(2018), representa 0 quanto o sujeito precisa ser aproveitado em seu potencial. A presenca
de um trabalhador capacitado em um cargo que ndo tem como requisito ou
aproveitamento a sua formagéo, e a limitagdo que este cargo traz para contribuir em sua
potencialidade para a empresa, geram frustracoes e anseio por distanciamento do meio de
trabalho. Este fenbBmeno ocorre acompanhado ainda da percecdo das discrepancias entre
o0 potencial de ganho em um cargo compativel as funcbes e o desenvolvido junto da
empresa. No setor publico ou no privado, os efeitos negativos do subemprego tendem a
ser, temporariamente ou ndo, equilibrados por fatores outros elementos, como a maior
faixa salarial comum se comparada a média, 0 que gera um quadro distinto, mas néao

menos carente de atencdo motivacional ao envolvimento.

Os resultados de nossa pesquisa tornam-se, potencialmente relevantes, face a percec¢éo de
que ha poucos estudos, relacionados de modo especifico ao conhecimento das variaveis
do nosso modelo, como um todo, com o trabalho de servidores publicos de Institutos
Federais brasileiros, em geral, e do IFMS, em particular. Estas instituicbes e unidades
laborais partilham de particularidades funcionais, administrativas e humanas que, poucas
vezes, sdo abarcadas em sua individualidade. Nossa dissertacdo ganha relevancia na
investigacdo peculiar e na validacdo de forma critica dos fatores relacionados ao
envolvimento, satisfacdo laboral, desempenho percebido no trabalho, qualificacéo e

intencdes de saida dos servidores publicos desta instituicdo em seu universo de trabalho.

A motivacdo e a relevancia da selecdo do tema convergem em sua explicitacdo: o IFMS

possui um total de 610 servidores técnico-administrativos distribuidos em suas unidades,



cujas demandas diarias sdo representativas e onde a qualidade dos servicos prestados se
mostra dependente de seu envolvimento institucional e relagdo com o trabalho. As
atividades educacionais prestadas pelo IFMS ocorrem sob um suporte representativo de
servicos e profissionais para promover os objetivos do instituto, de tal forma que a atuagéo
equilibrada entre o interesse organizacional e a qualidade/precisdo da atuacédo técnico-
administrativa se mostra fundamental a cada unidade, sobretudo, para a manutencdo da

identidade e uniformidade institucional.

O suporte teodrico adotado para o desenvolvimento desta pesquisa foi formado por um
referencial amplo revisado a discussdo e elucidacdo tedrica dos fatores associados as
variaveis estudadas. ao envolvimento com o trabalho. Contudo, com base no modelo de
variaveis identificadas para estudo, este trabalho tem, igualmente, como motivacéo, dar
um pequeno contributo teérico ao aclarar, explicar e compreender certas variaveis
laborais, em termos do seu conhecimento de possiveis relacfes, na dindmica de um
ambiente laboral. Este quadro de andlise é relevante, pois, 0 ambiente laboral esta em
constante alteracdo, com implicagdes organizacionais e pessoais. Por fim, a originalidade
dos possiveis resultados do presente estudo visa dar suporte a lacunas em estudos

académicos laborais, em especial, no setor educativo de administracdo publica.
Metodologias e Hipoteses de Investigacao

O percurso e processo metodoldgico deste trabalho esta dividido em duas partes.
Primeiro, foi efetuada uma revisdo da literatura sobre o tema, através de fontes e dados
secundarios pertinentes, tais como: livros, artigos cientificos, bases de dados, repositérios
cientificos, trabalhos académicos, publicacGes em congressos e revistas. Posteriormente,
a abordagem metodoldgica continua, com base no estudo empirico, face a prévia

identificacdo de um modelo tedérico de variaveis e questdo geral de pesquisa.

Esta investigacdo, com recurso a uma amostra ndo probabilistica de servidores técnico-
administrativos do IFMS (Mato Grosso do Sul, Brasil), de carater descritiva, quantitativa
e confirmatoria, com uma abordagem hipotética dedutiva, tem o fito de analisar e medir
relacbes entre variaveis, de acordo com um instrumento de medida (questionario,
disponivel online no Google Forms). Para consubstanciar os objetivos propostos no
estudo, sdo formuladas e propostas as seguintes hipoteses operacionais (e respetivos

niveis de associa¢do), para a conducdo da pesquisa:



H1 (-):A sobrequalificacdo académica percebida tem um efeito significativo, direto e
negativo sobre o envolvimento no trabalho dos servidores publicos administrativos do
IFMS.

H2 (+): O envolvimento no trabalho tem um efeito significativo, direto e positivo sobre
a satisfacéo laboral dos servidores publicos administrativos do IFMS.

H3 (+):A satisfacdo laboral tem um efeito significativo, direto e positivo sobre o

desempenho percebido no trabalho dos servidores publicos administrativos do IFMS.

H4 (-): O envolvimento no trabalho tem um efeito significativo, direto e negativo sobre

a intencdo de saida dos servidores publicos administrativos do IFMS.

H5 (-):A sobrequalificacdo académica percebida tem um efeito significativo, direto e
negativo sobre o desempenho percebido no trabalho dos servidores publicos

administrativos do IFMS.

H6 (-):A sobrequalificacdo académica percebida tem um efeito significativo, direto e

negativo sobre a satisfacdo laboral dos servidores publicos administrativos do IFMS.

Estrutura da Dissertagao

Esta dissertacdo esta dividida em duas partes. A primeira é definida pelos fundamentos
tedricos, constituida por dois capitulos, a saber o Capitulo I, que aborda nomeadamente,
0s conceitos de sobrequalificacdo, envolvimento, satisfacdo laboral e o desempenho
percebido no trabalho, bem como, as inten¢des de saida. O capitulo 1l aborda uma sintese
a respeito da organizacao funcional e histéria do IFMS (Mato Grosso do Sul, Brasil), a
fim de contextualizar o leitor a respeito do campo de pesquisa e de suas particularidades,
modo de funcionamento da unidade de andlise e aspetos de interesse quanto a

compreensdo da atuacdo técnico-administrativa.

A segunda parte traduz um estudo empirico, sendo composta pelo Capitulo I,
metodologia e procedimentos de pesquisa, com o percurso metodoldgico da pesquisa, na
descricdo da metodologia e tipo de pesquisa, da conceitualizagdo do modelo de
investigacdo, das varidveis abordadas, hipdteses de investigagdo, instrumentos de medida
de recolha de dados, populagédo-alvo e amostra, bem como procedimentos de analise de

dados. No Capitulo IV consta a apresentacao, analise e discussdo dos dados obtidos na



investigacdo, com sua apresentacdo organizada, em um trabalho analitico-descritivo
embasado em estatistica. Para além do mencionado, esta dissertacdo inclui, ainda, uma

introdugdo ao trabalho e as consideragdes e conclusdes do mesmo.



CAPITULO I - REVISAO DE LITERATURA




A pretensdo deste capitulo é revisar a base teorica relacionada as variaveis deste estudo
(envolvimento, satisfacdo laboral, desempenho percebido no trabalho, sobrequalificacdo
e intencdo de saida).

1.1 Envolvimento no Trabalho

O conceito de envolvimento no trabalho foi descrito por Lunardi, Zonatto e Nascimento
(2019, p. 542), como a “[...] crenga cognitiva de que o trabalho satisfaz as necessidades
do trabalhador. Representa o grau em que um individuo se identifica com seu trabalho,
tanto no local do trabalho como fora dele”. Ainda em conformidade a estes mesmos
autores, um trabalhador envolvido é aquele que tem com seu trabalho uma relacéo de
identidade, de satisfacdo profissional e de reciprocidade, de forma que isto modela as suas
atitudes assumidas neste ambiente e torna as mesmas gradativamente mais produtivas e

vinculadas aos objetivos organizacionais.

A este respeito, é interessante observar que o envolvimento com o trabalho decorre de
relagOes positivas entre o trabalhador e o seu ambiente de trabalho, condi¢do que tem
como uma de suas principais bases a mediacdo entre as pressées no trabalho e uma
iniciativa constante de melhoria das condi¢des gerais presentes na instituicdo para o
desenvolvimento individual e coletivo. A formagao destas condi¢des favoraveis envolve
um trabalho continuado a qualidade e desempenho individual e conjunto, com constante

rastreio das condicOes presentes a progressdo dos trabalhadores (Maia & Maia, 2019).

Dias (2013) entende que, por ser uma area de importancia representativa a estratégia e
aos resultados organizacionais, a gestdo de recursos humanos favorece a competitividade
sustentavel e eleva a eficacia institucional. Estes beneficios sistémicos ocorrem pela
criagdo de “[...] condigdes que contribuem para que os colaboradores se tornem altamente
envolvidos na organizacdo e persistam no seu trabalho, de modo a alcancarem os
objetivos organizacionais” (Dias, 2013, p. 3). Desta forma, Cortella (2012), professor e
fildsofo, afirma que o investimento de gestores no envolvimento dos trabalhadores é um
processo que visa a elevacdo geral das condigdes presentes, o que pode ser feito por
diversas abordagens para o desenvolvimento das pessoas e de suas habilidades e

competéncias.

Assim, o envolvimento no trabalho representa o resultado das praticas de gestdo de

recursos humanos e seu retorno frente ao desempenho profissional que, por sua vez, é
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oferecido pelos trabalhadores quando recebem condic¢des mais ideais de trabalho. Quando
a empresa oferece condi¢Ges para maior satisfacdo de seus funcionérios, quando
diagnostica as suas competéncias e habilidades, bem como aspirac¢des, e desenvolve
programas que possam responder a estes critérios, em geral, ha maior aproximacéo entre
os funcionéarios, a empresa e suas metas. Forma-se, desta maneira, uma relacdo de
reciprocidade (Alfes, Shantz, Truss & Soane, 2013).

Tal relacdo pode ser compreendida a partir da Teoria da Troca Social (Social Exchange
Theory), em que empresas e funcionarios desenvolveriam trocas ndo formalmente
determinadas, mas positivas para as duas partes e decorrentes do empenho ou dedicagdo
de uma ou de ambas. Com investimento positivo no desenvolvimento humano, a empresa
receberia envolvimento e produtividade, por exemplo. Assim, seria uma relagcdo baseada
em uma condicdo benéfica e reciproca entre os envolvidos, em que 0s instrumentos de
oferta e de retorno podem ser variados e definidos de acordo com cada contexto e

necessidade, pois somente desta forma podem ser efetivos (Peng, 2020).

Na Teoria da Troca Social é possivel identificar que a intensidade do engajar vem da
qualidade de interacBes desenvolvidas entre organizacéo e individuo, em uma relacéo de
interdependéncia saudavel que se forma entre as partes, e dentro da qual ha o
reconhecimento e o prazer, de ambas, em manter tais quadros (Saks, 2006). A presenga
destas trocas foi apresentada como fundamental, uma vez que “[...] € necessario que haja
uma troca entre recursos econémicos e socio emocionais, entre os colaboradores e a

organizacao” (Silva, 2016, p. 8).

Para Silva (2014), o principal interesse de estudos que sdo orientados ao envolvimento
nas empresas € identificar as razfes, interesses ou préaticas que fazem com que um
trabalhador seja mais ou menos engajado com seu trabalho, assim como possa alocar
pessoas de forma mais adequada a suas competéncias. Engajado, o trabalhador
desenvolve uma sensacgéo positiva voltada ao seu trabalho, e costuma empreender maior
vigor, precisdo e atencao as suas necessidades. O sujeito envolvido absorve positivamente
as demandas do trabalho e oferece o seu retorno com efetividade, sendo geralmente mais
disposto a superar o que € medianamente exigido ou esperado com base na reciprocidade
implicita. Os fatores que envolvem séo dindmicos, ou seja, mudam conforme 0s contextos

e as condicBes gerais de uma empresa. No entanto, o envolvimento indica o quanto o “[...]
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colaborador esta presente psicologicamente durante a sua performance” (Silva, 2014, p.
2).

Esta presenca psicolégica vincula o trabalhador ao seu ambiente de trabalho, que faz com
que seu grau de concentracdo desenvolvido seja suficiente para o blogueio das influéncias
externas, a fim de focalizar em um desempenho satisfatério e, ndo raro, excelente. Isto
ocorre sob premissas de motivacao, senso de desafio e orgulho, fatores que fortalecem o
relacionamento positivo entre a organizacao e o individuo (Peng, 2020).

O envolvimento com o trabalho depende de condicdes suficientes para que seja
promovido, melhorado e percebido. Como os fatores que conduzem ao envolvimento
podem variar frente a cada trabalhador e 0 mesmo se aplica a grupos de trabalho, uma
mesma empresa pode apresentar diferentes condi¢des e demandas de engajamento entre

0s componentes de um mesmo grupo de trabalhadores (Saks, 2006).

Desta forma, o engajamento no trabalho representa uma condi¢do oposta a um quadro
muito frequente, o esgotamento laboral, ou sindrome de Burnout. Enquanto nos casos de
Burnout o trabalhador deseja se afastar do trabalho e sofre com ele; ja, quando ha
envolvimento (também chamado engajamento), ha prazer, alegria e satisfagdo. O trabalho
em uma condicdo de esgotamento é pautado por dor, cinismo, exaustao e agressividade.
Em engajamento, por exceléncia, desejo de acerto e prestabilidade proactiva (Schaufeli,
2013).

O engajamento no trabalho é uma condicdo completamente contraria a Sindrome de
Burnout, pois o trabalhador sente-se empenhado, com desejo de contribuir, com senso de
eficacia e de efetividade. Desta forma, o trabalhador envolvido com seu trabalho é
motivado e engajado com os principais determinantes de sua atividade laboral (Silva,
2014).

A partir dos niveis de envolvimento, Rodrigues (2016) dividiu os trabalhadores em trés
grupos, sendo: engajados ou envolvidos (engaged), os ndo engajados ou ndo envolvidos
(non engaged) e os desengajados (actively disengaged). O mesmo autor os definiu da

seguinte forma:

“[...] Funcionéarios engaged, sdo funcionarios apaixonados pelo seu trabalho,

sentem-se responsaveis pelas suas tarefas e responsaveis pelo que eles acham que
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devem entregar a sua empresa; funcionarios non engaged ndo demostram
motivacdo ou energia durante o desempenho das suas tarefas; e funcionarios
actively disengaged sentem-se descontentes com o seu trabalho e tentam
transmitir este sentimento a quem os rodeia. Estes funcionarios tentam

transformar os funcionarios engaged em non engaged” (Rodrigues, 2016, p. 36).

Assim, é possivel perceber que 0 engajamento no trabalho traduza a forma com a qual o
individuo responde ao incentivo e valorizagdo profissional, uma vez que “[...]
colaboradores entusiasmados com o seu trabalho e que se sentem como valor
acrescentado para a organizacgdo, revelam melhores desempenhos profissionais, ndo s6 ao
nivel das suas fungdes como ao nivel de fungdes externas as suas obriga¢des” (Dias, 2013,
p. 12).

No mesmo sentido, € possivel identificar que os colaborares altamente engajados se
apresentam, a organizacdo, como elementos positivos a sua competitividade externa.
Embora pertengcam ao seu interior, refletem em fatores como qualidade, satisfacdo e
produtividade que, em conjunto, espelham maiores condi¢des de evidéncia de mercado
em comparado, por exemplo, a empresas que tenham trabalhadores pouco ou nada
engajados (Macey & Schneider, 2008).

Sendo desta forma, ha alguns aspetos que podem elucidar as razoes pelas quais o
desempenho do colaborador engajado tende a ser superior. Assim, “[...] os colaboradores
com elevados niveis de engajamento no trabalho manifestam com maior frequéncia
emoc0Oes positivas (e.g. felicidade); melhor salide fisica e psicoldgica; criam 0s seus
préprios recursos de trabalho e pessoais, e; transferem esse engajamento para outros”

(Dias, 2013, p. 12).

Segundo Silva (2016, p. 9), “os individuos que experienciam um elevado nivel
engajamento, tém maior probabilidade de se sentirem fortemente ligados a sua
organizacdo e menor probabilidade de intengdes de saida”. Desta forma, é possivel
identificar que, no entendimento de Silva (2016), as elagdes de confianca e o vinculo geral
do colaborador engajado com sua organizacgdo é de uma qualidade e impermeabilidade
superior, resistente a diversos fatores que, entre sujeitos pouco engajados, poderiam
determinar uma intencdo de saida. A capacidade de produzir estes vinculos geraria

permanéncia, engajamento, colaboracéo.
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Em uma percecéo da Psicologia Positiva, o envolvimento no trabalho é baseado em uma
relacdo benéfica em que a empresa atua na prote¢do da salde, dos interesses, da dimensao
cognitiva e das condigfes sisttmicas que interferem no desempenho percebido no
trabalho. Em contrapartida, os trabalhadores devolvem produtividade, compromisso,
desejo e engajamento no trabalho, proporcionais em termos da satisfacdo promovida pela
instituicdo. A promocdo deste bem-estar e atendimento tem a ver com a agéo hierérquica
e permite que o trabalhador também tenha um senso crescente de autonomia e coeréncia

aos objetivos institucionais (Vazquez et al., 2019).

Em resumo, o envolvimento no trabalho é representado sintetiza os resultados da
qualidade e retorno na gestdo de recursos humanos ao desenvolvimento profissional,
habilidades e competéncias. A sua densidade se mostra associada a oferta de condic6es
gerais para gque os trabalhadores tenham conexdo aos objetivos institucionais e colaborem
com o0s mesmos. Um trabalhador envolvido possui uma crenca consistente de
reciprocidade formada entre ele e a empresa, com forte identificacdo laboral dentro e fora
do ambiente de trabalho. Por ser desta forma, o envolvimento é um retorno a relacdes
positivas formadas entre o trabalhador e o trabalho, de forma que promove também a
atenuacdo de eventuais fatores negativos que possam se apresentar no trabalho, com alto
valor aos elementos positivos compensatorios. A partir da Teoria da Troca Social, a
presenca do envolvimento amplia a autonomia interna e competitividade da empresa,
eleva a produtividade e a precisdo das medidas adotadas. No entanto, envolver-se ou ndo
com o trabalho é uma decisdo laboral pessoal, que representa um contraponto a Sindrome
de Burnout, que é o esgotamento ligado ao trabalho. Se na condicdo desta sindrome o
trabalhador se afasta do trabalho e busca seu distanciamento, o trabalhador envolvido
busca o caminho contrario, tem presenca psicolégica na performance laboral,
produtividade e uma relacdo saudavel de equilibrio com a empresa, junto da qual
desenvolve trocas que concorrem ao atendimento das expectativas de forma reciproca e
intercomunicante. Em uma continuidade direta do tema do envolvimento no trabalho esta

a satisfacdo laboral, tratada de forma separada no tépico sequente.
1.2 Satisfacédo Laboral

O sentimento de satisfacao laboral € parte dos desafios que conduzem a gestdo de recursos
humanos para a competitividade (Dias, 2013). Promover esta satisfacdo envolve unir uma

série de medidas e areas, uma vez que é “[...] vasta a sua abordagem tedrica e pratica no
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campo das ciéncias sociais com especial atencdo da psicologia organizacional e do
trabalho” (Brazio, 2016, p. 7).

Como conceito, a satisfagdo laboral envolve os plurais fatores que levam um trabalho a
se afirmar como realizado em seu ambiente laboral, com sentimento positivo e prazer
relacionados as atividades de natureza profissional. O sentimento de satisfacdo é
associado a uma relagdo emocional positiva com o trabalho, que refletem em vinculagéo
pessoal e em sensacdo de bem-estar associada a estas préaticas (Leite, 2013). Ainda
conforme este autor, o trabalhador satisfeito expressa, ndo somente, aspetos objetivos de
produtividade, como, uma boa resposta emocional, gratificacdo e atitudes que se associam

positivamente aos objetivos institucionais.

Em um trabalhador satisfeito é possivel identificar resultados praticos e comportamentais
vinculados ao trabalho e ao seu ambiente. A satisfacdo, nesta visdo, seria resultado de um
relacionamento positivo de emocdes e sentimentos do sujeito com seu trabalho, que
constitui o seu lugar produtivo e a felicidade e/ou contentamento com o estar e ser ali
(Crites, 1969; Locke, 1976).

Inicialmente, existia a compreensdo de que a satisfacdo laboral poderia ser construida
unicamente com recompensas ou condi¢fes econdmicas favoraveis (Menezes, 2016). No
entanto, com o gradativo maior reconhecimento do papel dos fatores subjetivos humanos
nas relacoes de trabalho, ocorreu o rompimento da ideia inicial superficial de uma base

unicamente econémica neste constructo (Menezes, 2016).

Assim, contemporaneamente, Siqueira (2018) aponta o reconhecimento de que a
satisfacdo laboral decorre de uma sensacdo ampla de apoio e cuidado apresentada pelo
trabalhador frente a empresa, 0 que permite que ele possa sentir prazer em seu trabalho e
nos aspetos a ele relacionados. Siqueira (2018) indica, ainda, em razdo da complexidade
dos fatores que envolvem esta satisfacdo, que ela se trata de um estado subjetivo que pode
variar individualmente para sua apresentacdo, com alteragdes mediadas por fatores como

emoc0es, circunstancias e a propria condicao pessoal do trabalhador naquele momento.

Desta maneira, Menezes (2016) indica que, numa compreensao mais ampla, a satisfacao
laboral tornou-se causa reconhecida de comportamentos positivos (em sua presenca) e
negativos (em sua auséncia) no trabalho, e isto levou a criagdo de teorias, a exemplo da

motivacao-higiene, satisfacdo das necessidades e expectativas, bem como, da
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instrumentalidade. Ainda Menezes (2016, p. 51) afirmou que, por volta da década de
1980, ““a satisfagdo no trabalho passa a ser entendida como uma atitude e um fator capaz
de prever comportamentos de trabalho, como produtividade, desempenho, rotatividade e

absenteismo”.

Considerando isso, Robbins (2002, p. 67) defende que “a satisfacdo com o trabalho se
refere a atitude geral de uma pessoa em relagdo ao trabalho que realiza”. Sendo desta
forma, é natural, no entendimento deste mesmo autor, que um individuo satisfeito com o
seu trabalho tenha, consequentemente, atitudes positivas frente a suas funcdes e relacdes

profissionais.

Dias (2013) reforca que gerar a satisfacdo laboral é importante nas empresas em razéo de
que a sua auséncia é associada a prejuizos significativos ao ambiente de trabalho. As
medidas que sdo tomadas para tanto visam atingir as necessidades dos trabalhadores, a
fim de gerar uma relagéo positiva dos sujeitos com o trabalho. Assim, este autor reafirma
que a satisfagéo laboral assume um papel central nesta gestao, pois tem como decorrentes
da sua presenca uma grande quantidade de resultados que retornam em produtividade.

Para Hora, Ribas Junior e Aguiar (2018), a satisfacdo laboral representa uma variavel de
natureza psicoldgica que se relaciona a outras como desempenho percebido no trabalho,
envolvimento e resiliéncia, pois, vincula o trabalhador ao ambiente de trabalho.
Continuam aqueles autores afirmando que se trata de uma percecao de prazer e gosto pelo
trabalho por parte do trabalhador, em que o afeto se faz presente em uma perspetiva
labora, com experiéncias positivas acumuladas em maior numero se comparadas as

negativas.

O objetivo das medidas orientadas a satisfacao laboral é, além de promover a percecdo de
realizacdo profissional e prazer nas atividades laborais, qualificar profissionais capazes
de transformar informacdo em conhecimento, e que podem fazer a diferenca em um
ambiente competitivo como o vigente, sendo ainda um fator facilitador aos objetivos

comuns nas organizagdes (Leite, 2013).

No entendimento de Silva (2019), a positividade apresentada na produtividade e interesse
de um trabalhador satisfeito guarda proporcdo a intensidade de tal satisfacdo laboral.
Assim, a satisfacdo tem forte ligacdo com o comprometimento organizacdo e, por

consequéncia, tem protagonismo na estratégia organizacional. Isto pode ser observado
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nas palavras de Silva (2019, p. 21), quando define que “[...] as decisdes sobre talentos e
capital humano sdo cada vez mais importantes para 0 sucesso estratégico da maioria das
organizagOes, onde boa parte delas costuma tomar suas decisdes com base em

indicadores”.

A satisfacdo guarda ainda, conforme Figueiredo (2012, p. 15), ligacdo com a condicéo
atual em que “os individuos acabam sendo forcados a processar grande quantidade de
informacdes, onde continuamente, podem abalar o convivio pessoal e profissional”. Este
autor evidencia ainda que tal compasso acelerado de mudancas gera um novo cenario nas
relacGes humanas, podendo ser a causa de diversos conflitos e insatisfacdo no ambito de
trabalho. Mesmo sendo desta forma, o interesse humano em sentir a satisfacdo permanece,
uma vez que, para Conte (2003, p. 38), a “[...] busca mais antiga do ser humano ¢ a
felicidade. Porém, para ser feliz, € necessario ter sadude, sentir satisfacdo consigo proprio
€ com seu trabalho, e tudo isso compreende qualidade de vida”. Com tal colocacdo, o
autor destaca a necessidade de alinhamento do sujeito com o trabalho e com 0 meio em
que este ocorre a sua satisfacdo. Em um sentido figurado de organizacéo feliz, ela figura

como:

[...] aquela que oferece as condi¢cBes motivacionais a plenitude da realizacdo
humana, ou seja, um clima estimulador a participacdo e a criatividade, canais
abertos de comunicacdo e expressao, exercicio regular da delegacao de autoridade
e do trabalho em equipe, incentivos ao desenvolvimento da capacidade de
lideranca, reconhecimento ao esforco empreendedor e a obtencdo de resultados
(Conte, 2003, p. 38).

Sendo a satisfacéo laboral decorrente destes fatores, Leite (2013) indica que ela pode ser
interpretada como um resultado sistémico que envolve bom ambiente organizacional,
salde do trabalhador e fatores psicossociais associados também ao bem-estar laboral.
Assim, Leite (2013, p. 22) descreve que “[...] a satisfagdo no trabalho resulta do grau de
discrepancia entre aquilo que o individuo julga ter direito a receber e o que efetivamente

recebe”.

Como ha diversos fatores envolvidos em sua obtencéo, Silva (2014) destaca que, entre as
diversas teorias existentes em relacdo ao conceito de satisfacdo laboral, h4 uma elaborada

com base na ideia de que as atitudes laborais sdo mais ligadas a resultados de trabalho
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individuais. Nesta visao, Silva (2014, p. 15) afirma que atitudes organizacionais “[...]
estdo mais relacionadas com resultados referentes a organizacdo, [...] enquanto 0s

comportamentos mais suscetiveis de serem afetados séo os resultados das tarefas [...].

A partir da leitura de Andrade (2007), é possivel afirmar que a satisfacao laboral também
é constituida conforme a relacé@o do trabalhador com aspetos interpessoais e hierarquicos
do ambiente de trabalho. O autor afirma que “[...] a convivéncia com colegas e superiores;
obediéncia a regras e politicas organizacionais; alcance de padrdes de desempenho
percebido no trabalho e aceitacdo de condicdes de trabalho geralmente abaixo do ideal; e
entre outros” (Andrade, 2007, p. 75). Assim, em conformidade com o autor, a satisfagdo
laboral impacta diretamente na produtividade, no engajamento e na capacidade de

envolvimento e retorno do individuo frente a organizacéo.

Andrade (2007) explicita que a satisfacdo gera um comprometimento do individuo com
a organizacdo, o que diminui consideravelmente as faltas e 0 comportamento neutro em
relagcdo a demanda de trabalho. O autor descreve que tal satisfacdo tem maior poder para
“[...] influenciar os empregados de pior desempenho a manter-se no emprego do que 0s
de melhor desempenho, independentemente do nivel de satisfacdo desses ultimos, ja que
recebem uma frequéncia maior de reconhecimento, ou seja, estimulos positivos do tipo
reforcamento” (Andrade, 2007, p. 75).

Quanto aos critérios necessarios para a sua manifestacdo, Herzberg (1968) aponta que a
satisfacdo laboral depende de fatores intrinsecos (referentes as condicdes de trabalho num
sentido mais amplo, como por exemplo, as politicas da empresa, o ambiente de trabalho,
a seguranca no trabalho, a responsabilidade e o reconhecimento) e extrinsecos (a exemplo
das condicdes fisicas do trabalho, a remuneracdo ou o horario). Estes fatores exteriores,
contudo, apenas podem prevenir a insatisfacdo laboral e evitd-la, mas ndo podem

determinar a satisfacdo — dado que esta ja é determinada por fatores intrinsecos.

Sendo desta forma, Andrade (2007) menciona que se ha discrepancias entre fatores
exteriores ou interiores, o resultado pode ser a insatisfacdo laboral e suas consequéncias
—aexemplo de demisséo, reclamagdes, insubordinacgéo, furtos e fuga da responsabilidade.
Sabe-se que, a satisfacdo ou a insatisfacdo. Ainda para Andrade (2007, p. 75), estes fatores

sdo responsaveis pela qualidade e intensidade de esfor¢os para uma meta, a “[...] chamada
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motivacao, que a psicologia comportamental (ou behaviorista) considera como sendo

uma forca interior que leva a pessoa a fazer algo, para obter prazer ou evitar o desprazer”.

Desta forma, complementa que o individuo pode ser condicionado a comportar-se de
maneira pré-estabelecida a partir de estimulos externos, reforcos positivos e negativos,
recompensas e punic¢des. Ou seja, uma pessoa ndo se expde apenas as contingéncias que
constituem uma cultura: ela ajuda a manté-las e, na propor¢cdo em que elas induzem a
fazé-lo, a cultura apresenta uma autoperpetuacdo (Skinner, 1973).Como consequéncia
destes critérios todos apresentados e diante do conceito de satisfacéo apresentado, Skinner
(1973), quando um individuo se percebe insatisfeito em relacdo ao trabalho realizado,
seja na fungdo que exerce na organizacgdo, ou a divergéncias geradas pela convivéncia
desarmoniosa com colegas e superiores, podem ocorrer diversos danos tanto para a

empresa quanto para o empregado

Em resumo, a satisfacdo laboral é representada pelo equilibrio e satisfacdo com regras,
padroes de convivéncia, produtividade e relagdo interpessoal apresentada pelo
trabalhador frente a seu ambiente de trabalho. Nela, o trabalhador que integra uma
empresa que investe de forma adequada em desenvolvimento humano, clima
organizacional, comunicacdo e criatividade, com um relacionamento positivo do
trabalhador com o trabalho, em que os sentimentos de felicidade e realizagdo se fazem
presentes. Trata-se de um elemento central da gestdo de recursos humanos que afeta
diretamente a produtividade e outros fatores estratégicos pontuais, condicdo que se
apresenta no trabalho em ligacdo com a felicidade e realizacdo, concentradas, contudo,
no campo do laboral. Nesta satisfacdo ocorre equilibrio entre fatores intrinsecos e
extrinsecos relacionados ao trabalho, em que geralmente se apresenta a prevaléncia de
experiéncias positivas, e o trabalhador expressa prazer e gosto pelo trabalho por parte de
quem o realize, com formacdo de afeto positivo frente a empresa como relacdo de
reciprocidade. Desta forma, representa um constructo multifatorial formado pelo
sentimento positivo de satisfacdo e de prazer vinculados a atividade laboral, que resultam
em produtividade, gratificacdo e atitudes positivas aos objetivos institucionais, fator ndo
vinculado unicamente a aspetos financeiros e sustentado por uma rede plural de
motivacOes e ligado diretamente a aspetos como desempenho percebido no trabalho,
absenteismo e produtividade, gerando maior expressao dos mesmos. Quando a satisfagdo
esta presente ocorre uma atitude positiva geral do trabalhador frente ao trabalho, mantida
pela sensacdo de reciprocidade entre empregado e empregador, sendo um constructo que
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eleva o sentimento de compromisso e protagonismo do individuo em seu meio de
trabalho, em um estado subjetivo e individualmente definido, que se expressa pelo prazer
laboral e pela reciprocidade no retorno das agdes do trabalhador a seu meio de trabalho.
Por fim, a satisfacdo com o trabalho € um retorno a estimulos e reforcos positivos
oferecidos, na forma de um comportamento condicionado que, em extensdo ao ambiente
de trabalho, tem um papel importante em atitudes positivas, diferente dos danos
decorrentes da insatisfacéo, entre os quais se destacam a queda do desempenho percebido

no trabalho, tema tratado em sequéncia.
1.3 Desempenho Percebido no Trabalho

Para Rosa e Furian (2011), entende-se por desempenho o ato de mensurar as acOes
empregadas. Assim, 0s autores estabelecem que, “a analise do desempenho auxilia no
controle da implantacdo da estratégia, uma vez que possibilita a comparacdo dos

resultados obtidos com os objetivos pretendidos” (p. 6).

Tomazzoni e Costa (2020) compreendem que o desempenho é um constructo formado
por fatores comportamentais e de resultado pelo trabalhador, o que divide a
responsabilidade por este fator entre fatores ligados a situacao de trabalho e o individuo,
respetivamente. Assim, ainda conforme os autores, o desempenho percebido no trabalho
é um fator multidimensional em que constam o desempenho presente em uma tarefa do
trabalho em especial, efetividade na realizacdo de tarefas que ndo sdo especificas do
trabalho assumido, proficiéncia comunicativa geral, supervisdo e aspetos relacionados a
gestdo ou administracdo. Desta forma, o desempenho se relaciona tanto a fatores que
melhoram o desempenho organizacional e outros, de natureza proactiva, que melhoram

0S processos de trabalho e presentes na organizacdo (Tomazzoni & Costa, 2020).

Nesta perspetiva pode-se dizer que, “o desempenho tem um papel importante nas
organizagOes, sendo necessario que os colaboradores, consigam ter bons desempenhos

para que possam atingir os objetivos pretendidos” (Monteiro, 2018, p. 7).

Para Langhi (2020), é possivel compreender o desempenho humano no ambiente de
trabalho a partir do desempenho das atividades pelos profissionais e do quanto ocorre a
aproximacdo as metas definidas pela empresa. Este desempenho é relacionado com as

habilidades e competéncias humanas presentes e, quando se mostra baixo, é fundamental
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a estratégia a aplicacao de intervencgdes para a sua restauracao e/ou para a compreensao

dos fatores pelos quais ele se faz presente.

Diante disso, podemos observar nas palavras de Santos (2007, p. 2), que “as empresas
tém uma preocupacédo permanente e natural com o desempenho humano e em como torna-

lo mais produtivo, uma vez que os seus resultados sao consequéncia desse desempenho”.

Em continuidade, Monteiro (2018) sinaliza que é possivel perceber que mensurar 0
desempenho de cada colaborador é fundamental, visto que a organizacdo podera avaliar
melhor sua performance e o impacto das suas a¢Ges nos resultados organizacionais.
Interessante comentar que, ¢ importante estimular os colaboradores, “de forma a
potenciar o seu desempenho mediante a motivacdo, 0 compromisso ou a satisfacdo dos

mesmos” (Monteiro, 2018, p. 7).

Em complemento, a avaliacdo do desempenho individual “pode ser definida como um
método que visa estabelecer um contrato com os funcionéarios, para estabelecer os
resultados esperados pela organizagcdo, como ocorrera 0 acompanhamento dos desafios
propostos, a corre¢do dos rumos, e avaliar os resultados alcangados” (Santos, 2007, p. 2).
Este autor reflete que, entre os métodos basicos para avaliacdo do desempenho individual,

trés se destacam:

“Avaliagdo direta — 0 gestor deve emitir parecer sobre todo o pessoal que esta sob
sua responsabilidade direta. O ponto favoravel é que o gerente imediato é quem
melhor conhece o desempenho do funcionario. O ponto desfavoravel é que a
avaliacdo realizada pode ser contaminada por disfuncGes na percecdo gerencial,

de acordo com a proximidade ou distanciamento que ele mantém com o avaliado;

Avaliagdo conjunta — mostra a possibilidade de avaliador e avaliado conversarem
sobre o seu desempenho e, muitas vezes em conjunto, responderem a avaliacao de
desempenho. Tem a vantagem de ser uma pratica rica por permitir um didlogo
franco entre avaliador e avaliado sobre o esperado e o obtido durante o periodo; e
autoavaliacdo — o proprio avaliado realiza o julgamento sobre o seu desempenho,
com base nos parametros estabelecidos pela empresa. Este método tem como

ponto favoréavel a diluicdo da centralizacdo da avaliagdo” (Santos, 2007, p. 2).
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Conforme Monteiro (2018), pode-se dizer que o desempenho ocorre sob o intuito de
desempenhar uma tarefa positiva. Entretanto, os demais tragos, como por exemplo a
extroversdo e a capacidade de ser amavel, ndo sdo tao fortemente vinculados ao
desempenho de um modo geral, embora o sejam em outras atividades. E esta forma pois
“a extroversdo, quando esta relacionada com o desempenho é apenas nas situacdes

relacionais, como, interagdes com os outros” (Monteiro, 2018, p. 8).

Assim, podemos observar nas palavras de Stoffel (2000, citado por Santos, 2007, p. 3)
onde defendem que a avaliagdo do desempenho percebido no trabalho deve ser um

processo

“[...] participativo para ter a participagdo do gestor de equipe e dos integrantes da
equipe na negociacdo democréatica de um plano de trabalho viavel e ambicioso,
que tenha como foco principal a consecucdo das metas organizacionais. Dinamico
para considerar a evolucdo dos fatos e o contexto no qual estdo inseridos, com
flexibilidade suficiente para permitir ajustes que se fizerem necessarios a melhoria
do préprio processo e de seus resultados. Continuo para ter carater de acdo
permanente, de forma que qualquer descontinuidade pode eliminar os ganhos
obtidos até entdo e substitui-los por sensacfes de descrédito e desconfianca dos
funcionarios para com o sistema de gestdo da empresa. E sistematizado para ser
um procedimento metodoldgico com caracteristicas, etapas e sequéncia bem

definidas e objetivos pré-estabelecidos” (Santos, 2007, p. 3).

No mesmo sentido, é interessante comentar que, para Monteiro (2018, p. 9), o

desempenho é relacionado a:

“[...] descricdo das fun¢des, do comportamento do individuo no periodo em que
realiza a funcéo para atingir resultados, enquanto que o desempenho contextual
estd associado com as expectativas que se possa ter relativamente ao
comportamento do colaborador num determinado tempo de acordo com o
contributo para o alcance dos resultados organizacionais, através do contexto

psicologico, social e organizacional” (Monteiro, 2018, p. 9).

Sendo desta forma, € possivel fazer uso das palavras de Rosa e Furian (2011, p. 7), onde
estes aclaram que os colaboradores, além de competentes, devem estar “comprometidos

com a organizagdo e empenhados em realizar um bom trabalho, visto que, o sucesso de
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uma empresa é resultado do trabalho em grupo, do comprometimento e da adesdo a um

objetivo comum”.

Em resumo, o desempenho percebido no trabalho pode ser compreendido como as
habilidades e competéncias presentes e efetivadas no ambiente laboral, em uma relacao
de reciprocidade entre desempenho dos trabalhadores e objetivos institucionais. Este
constructo representa o resultado da mensuracdo das acGes, produtividade e demais
fatores envolvidos na atividade laboral. Resultado do comprometimento e empenho do
colaborador com a organizacao, visando o desempenho comum. Trata-se de um fator que
representa um foco de atencdo estratégica das empresas, que visam ampliar a sua taxa ao
maximo possivel entre os trabalhadores. Pode ser mensurado de forma direta, conjunta
ou por autoavaliagdo, geralmente influenciado pela atuacdo do gestor, com fatores
dindmicos de influéncia que pode ter o seu desenvolvimento conduzido por metas ou
objetivos para melhoria. O desempenho percebido no trabalho € um constructo
multifatorial formado por fatores comportamentais e de resultado, que interfere
diretamente no desempenho institucional e na melhoria dos processos de trabalho, quando
a sua percecdo € positiva. Sendo desta forma, um colaborador que apresenta
comprometimento, tem também um desempenho que costuma ser maior e mais engajado
que quele ndo que nao possui este critério, sendo mais vinculado as diretrizes
institucionais e seus valores, bem como as formas particulares de desenvolver processos.
Este tipo de orientacdo ¢ diferentemente associado a qualificacdo dos individuos e. como

este fator se relaciona com o trabalho, como se visa adiante.
1.4 Sobrequalificacdo Académica Percebida

Gongalves-Neto (2017) observa que é possivel identificar exemplos e casos de
instituicGes de ensino que buscam ofertar possibilidades para o aprendizado de novas
competéncias, a fim do atendimento das expectativas demandadas pelas organizacdes em
relagdo a performance de tarefas. Tornou-se, conforme este autor, enfatico o discurso de
que o individuo mais qualificado promove melhores recompensas organizacionais, tem
maiores oportunidades de crescimento na carreira e maior perspetiva de empregabilidade.
Todavia, nem sempre o curriculo mais completo ¢ o mais valorizado: conforme as
palavras de Gongalves-Neto (2017, p. 9), “ha casos nos quais o individuo investe em
qualificacdes que, provavelmente, nunca serdo demandadas por sua organiza¢do ou o

serdo por pouco tempo, até serem substituidas por outras”.
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Estes conceitos podem ser verificados nas palavras de Maciel e Camargo (2013, p. 1),

que discutem de forma abrangente a sobrequalificagéo no trabalho:

“a percecdo de sobrequalificagdo no trabalho é fenbmeno que emerge nas
situacBes em que o individuo percebe incongruéncias a partir de altos graus de
elaboracdo de seus conhecimentos e habilidades que contrastam com as minimas
exigéncias dessas habilidades no desempenho de suas funcbes ou quando a
organizacdo restringe o uso de suas qualificagbes e impossibilita o

desenvolvimento de novas habilidades”.

Diante disso, complementa Gongalves-Neto (2017) ser possivel afirmar que a
concorréncia por boa colocacdo no mercado de trabalho tornou-se mais acirrada.
Contudo, quando o individuo ndo percebe beneficios ao seu investimento em
qualificacdo, pode ter inicio outro fenbmeno, que possui cada vez maior visibilidade nos
ultimos anos: a sobrequalificacdo — que, conforme o autor, pode ser conceituada como a
situagdo em que as pessoas tém mais experiéncia, conhecimento e habilidades que o

necessario para a funcdo que exercem.

Neste conceito, € importante trazer a exposicdo de Gongalves-Neto e Borges-Andrade
(2018), os quais esclarecem: a conexdo pessoa-trabalho consiste na analise das
particularidades do individuo em relacdo ao cargo ou funcdo que desempenha, o que é
feito sob a consideracdo das aptiddes e exigéncias tanto do individuo quanto da
organizagdo. Com o objetivo de definir o conceito de sobrequalificacdo, ainda 0s mesmos
autores utilizaram uma juncdo conceitual que envolvem teorias de subemprego e de

congruéncia pessoa-trabalho.

Diante disso, é necessario frisar, em leitura ao exposto pelos autores supracitados, que a
sobrequalificacdo pode ser observada, principalmente, nas formas de sobrequalificacdo
objetiva e percebida. Desta forma, Chevalier (2003) ressalta que a sobrequalificacdo pode
apresentar duas situac@es: a primeira acontece, por exemplo, quando o individuo que
possui formacédo superior esta em uma ocupacdo que ndo exige tal condigdo, mas esta
satisfeito com a mesma. A segunda, ainda conforme Chevalier (2003), ocorre quando uma
situacdo desta natureza corre, mas o individuo esté insatisfeito com a ocupacdo devido a
ndo correspondéncia com a sua formagdo, uma vez que avalia que suas qualificacGes

excedem as exigidas por seu emprego.
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Cabe comentar ainda que, a sobrequalificacdo pode ainda apresentar-se como
“overeducation, que esté relacionada ao excesso de escolaridade para obter o emprego, e
como overskilling, que esta relacionado ao excesso de habilidades necessarias para

executar as atividades” (Pereira, 2019, p. 5), a sobrequalificacdo académica percebida.

Di Stasio (2017) entende que o conceito de overeducation assume maior importancia nos
casos de inclusdo em quadros de emprego em que o trabalho promove experiéncias
limitadas e h& poucos ou mesmo inexistentes indicadores alternativos que mostrem as
potencialidades do individuo. Nestes casos, conforme Di Stasio (2017), a recorréncia das
contratacbes em tais condicGes é associada a preferéncia institucional por contratar
sobrequalificados que tenham alguma relagdo com a atividade desenvolvida, em maior

ou menor grau, raramente de forma incidental.

Desta forma, “o individuo sobre qualificado pode ser rejeitado pelo ponto de vista dos
contratantes, caso estes considerem que perderdo o empregado depois de pouco tempo”
(Pereira, 2019, p. 5). Este autor observa que, no caso do overskilling, ocorre que a
contratacdo de um profissional com formacao superior & demanda ao cargo se da sempre
acompanhada de habilidades que sdo de competéncia de desenvolvimento natural
formativo deste individuo. Logo, é uma consequéncia que nao pode ser evitada quando

ha esse tipo de alocacdo de médo-de-obra.

Em mesmo sentido destas colocacdes, Menezes (2016) ressalta essa tematica como
extremamente abrangente no quesito ocorréncia, ou seja, pode estar presente praticamente
em todas as areas de atuacdo, e no ambito do Servico Publico ndo é diferente. Em
especifico ao servico publico, a questdo da sobrequalificacdo académica percebida
envolve o anseio de adentar em uma carreira publica, ainda que o cargo tenha requisitos
inferiores a formag&o presente. Isto ocorre “[...] ndo apenas a busca por estabilidade,
status e realizacdo pessoal, como também reflete o contexto sociopolitico e econdmico
do pais” (Menezes, 2016, p. 111)

Interessante observar que, de acordo com Bergue (2014), individuos buscando mais
capacitacdo para garantir melhor ocupacéo, findam passando em diversos concursos até
alcancarem o desejado. Este € um movimento que tem reflexos diretos na rotatividade do
servico publico e que gera dificuldades de gestdo estratégica, uma vez que nem sempre é

possivel atingir engajamento, envolvimento e permanéncia de individuos que atuem
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respaldados a estes principios no ambiente publico. Ainda Bergue (2014) observa que a
permanéncia em um cargo termina vinculada apenas a ocorréncia de uma aprovagdo em
outro, quais sejam o0s investimentos e intentos feitos para promover a fixacdo e

desenvolvimento humano.

A este respeito, cabe comentar que, através do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo (PCCTAE), os servidores efetivos sdo assegurados pela
Lei 11.091 (2005), que apresenta uma estrutura de progressao por capacitacao e incentivo
a qualificacdo. Esta lei concede ao servidor, além do incentivo financeiro, a possibilidade

do crescimento profissional e intelectual.

Entretanto, como observa Menezes (2016), essa situacdo muitas vezes pode estar
propensa a ocorréncia da sobrequalificacdo, considerando que as atribui¢des dos cargos
podem ndo acompanhar o desenvolvimento do servidor, gerando disfungdes no sistema
que podem reduzir o nivel de satisfacdo laboral — uma vez que a instituicao podera possuir
um quadro muito capacitado e qualificado para atividades simples e sem nenhum atrativo
intelectual. Desta forma, para muitos cargos, Pereira (2019, p. 6) observa que “as
habilidades especificas, assimiladas no ambiente de trabalho, sdo mais pertinentes do que
as habilidades aprendidas no sistema escolar”. Assim, a sobrequalificacdo académica
percebida do individuo pode ser descrita por muitos como indesejavel frente a alguns
pontos do cargo exercido. Ainda conforme Pereira (2019), isso € comum, por exemplo,
entre sujeitos que trabalham em ocupagfes de Ensino Médio, mesmo com formacédo
superior, 0 que pode gerar certo grau de insatisfacdo e desencadear consequéncias

negativas para o individuo e também para a organizacao.

Na observacédo de Vaisey (2006), a literatura a respeito da sobrequalificacdo, é ressaltado
gue uma das argumentacGes que fundamenta os principais debates ao tema é sua relagédo
entre a satisfacdo ou insatisfacdo com o emprego e o bem-estar. Isto seria responsavel por
promover, muitas vezes, um senso de revolta contra o sistema entre aqueles que
vivenciam o emprego em condigdo de sobrequalificacdo, o que favorece quadros como

desgastes, desinteresse, rotatividade de pessoal e correlatos (Vaisey, 2006).

Em outra frente, autores como Weymer, Maciel e Castor (2014) ressaltam 0s possiveis
aspetos positivos da sobrequalificacdo académica percebida, com uma defesa de que “[...]

aqueles funcionarios que se percebem como sobrequalificados, e embora exista
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propensdo a sair, desempenham performance superior sob a perspetiva de seus

supervisores” (p. 98).

Em resumo, mesmo no servico publico, a contratacdo de servidores sobrequalificados é
acompanhada do maior risco de rotatividade, pela possibilidade de busca por aprovacédo
em concursos de maior exigéncia, renda e responsabilidades, compativeis as condicdes
apresentadas. A sobrequalificacdo é a ocupagdo de posto de trabalho que requer
qualificacdo menor que a presente, com ou sem satisfacdo com tal fato, conforme os
fatores contextuais presentes nas relacdes gerais de trabalho. Trata-se de uma préatica
eventualmente assumida por empresas que direcionam a contratacdo para areas com
alguma aproximacao as categorias de super oferta presentes nestes individuos, em maior
ou menor grau e de forma nem sempre intencional. Nela, pode ser identificado um
descompasso para mais entre aptidGes e exigéncias presentes no individuo e aquelas
necessarias e/ou possiveis de serem aplicadas a uma organizacdo e incongruéncia
formativa, na qual ocorre elevada qualificacdo (consequentemente habilidades e
competéncias) que se apresentam contrarias as minimas exigéncias do posto de trabalho
ou necessidades da organizacdo. A sobrequalificacdo € mais frequente no segmento do
Servico Publico, mas que nele tem seus efeitos minorados em razdo de compensadores
como estabilidade e maior faixa salarial comum, em uma condic&o de contratagdo com
excedente de qualificacdo ou competéncias/habilidades frente a necessidade da empresa,
com comum desempenho dos trabalhadores em média superior aos demais, embora mais
propensos a rotatividade. Quando ocorre a sobrequalificacdo estdo presentes aptidfes que
ndo podem ser aproveitadas no trabalho, seja por falta de demanda ou de qualquer outra
possibilidade, gerando subutilizacdo do potencial presente no trabalhador. Maior
experiéncia, conhecimentos, habilidades ou dominios que o conjunto demandado pelo
posto de trabalho assumido, fato que fendmeno que pode se apresentar na forma de
escolaridade superior a exigida ao posto de trabalho e/ou no excesso de habilidades
requeridas ao cargo e que costuma ser associado a baixa permanéncia ou desenvolvimento
no posto de trabalho, sendo eventualmente evitada pelo entendimento de que logo o
trabalhador buscard um posto mais adequado ao que pode oferecer ou obter do trabalho.
Nela, o trabalhador ndo se encontra satisfeito com a sobrequalificacdo, em geral ela se

torna razao de desgaste e rotatividade funcional.

Uma vez descrita a sobrequalificacdo em geral e a sua forma académica percebida, com
seus plurais aspetos positivos, negativos e interacGes, pode-se afirmar que a sua presenga
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nem sempre € associada a um especto negativo: um trabalhador sobre qualificado, mas
que encontra medida de compensacéo e satisfacdo em suas atividades profissionais, néo
encontra na pratica um empecilho ou dificuldade. Embora esta situagdo seja mais comum
no ambiente pablico, pela estabilidade e possibilidade de salarios mais elevados, que no
privado, ela permite afirmar que a avaliacdo do que é ou ndo negativo em um grupo que
apresente este fendmeno depende de uma analise contextual. Nos casos negativos, assim
como os demais fatores tratados, a sobrequalificagdo académica percebida termina

favorecendo a inten¢éo de saida, como tratado no tdpico seguinte.
1.5 Intencgbes de Saida

Em Silva (2014) é possivel identificar, em conformidade ao interesse de nossa
dissertacdo, que a intencdo de saida € um fendmeno pessoal, que se apresenta junto a uma
ou mais condicdes de insatisfacdo, por parte do trabalhador. Desta forma, o autor destaca
que esta intencdo é uma variavel de atitude que esta diretamente ligada & maneira como
o individuo percebe o0 ambiente de trabalho, e como este Ihe desperta a insatisfacdo e falta
de comprometimento com a funcdo desempenhada. Assim, é comum a correlacdo entre
“[...] intengdes de saida e compromisso passando este a ser integrado muitas vezes como

uma das variaveis principais no estudo das intenc¢Ges de saida” (Silva, 2014, p. 14).

Monteiro (2018) observa que as intencdes de saida s&o o gatilho inicial da rotatividade de
pessoal, pelo que as organizacGes se deparam com diversos conflitos internos que podem
gerar maior ocorréncia de insatisfacdo e intencdo de saida. Entre estes eventos estdo a
sobrequalificacdo académica percebida e 0 compromisso organizacional. Considera-se
ainda que “[...] os jovens sdo cada vez mais instruidos, o que se torna dificil para os
recursos humanos, adequar as suas habilitacGes literarias com a funcéo a desempenhar, o
que eventualmente, ird ter efeitos ndo s6 a nivel da dedicacdo, da motivacdo, como
também podera ter repressdes a nivel do compromisso” (Monteiro, 2018, p. 51). Isto torna
possivel considerar, em interpretacdo ao citado, que a intencédo de saida pode ocorrer pela
sobrequalificacdo profissional, trazendo como possivel varidvel mediadora a satisfacao.
Sendo desta maneira, pode atuar também em diversos comportamentos. Maciel e
Camargo (2013, p. 220) ressaltam que “[...] a intencdo de saida como o produto de um
processo decisorio essencialmente linear que reflete a vontade do individuo em néo

pertencer mais a sua organizacao, [...] o desejo percebido de movimento para fora da
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organizacdo. [...] Vérios estudos comprovaram a relagdo significativa entre a intengéo de

saida e a saida efetiva da organizacéo”.

Em interpretacdo a estes autores supracitados, no que diz respeito a condicGes
organizacionais, observa-se que a intencdo de saude termina por gerar um quadro em que
ha incompatibilidade entre habilidades e exigéncias, bem como, ha dificuldades para o
desenvolvimento de contra crescimento que possam se apresentar de modo significativo
para dissuadir o desejo de deixar a organizagdo. No mesmo sentido, Gomes Menezes e
Bastos (2020) diferenciam o sentido da intencdo de saida do desejo de deixar a
organizacao, pois o0 desejo nao € determinante da medida de saida, mas define o inicio de
comportamentos para tanto. Quando a intencdo se manifesta, ela € o primeiro passo
presente, conforme os autores, para a intencdo de saida. A intencdo marca a

materializacdo do desejo, e se consolida com a sua concretizacao.

Para Rosa, Milhomem, Moraes Filho, Santos, Mello Fracas e Fidelis (2019), a intencao
de saida é o inverso do florescimento institucional pelo colaborador, onde se mostra um
percurso de dissociacgao, contrario ao que se mostra quando had uma premissa de saudavel
e produtiva permanéncia. Os autores ressaltam que, embora o colaborador possa nédo
consolidar a sua saida, pelos mais diferentes motivos, a persisténcia da intengdo mostra
uma condigdo emergente, que pode apenas nao ser realizada por fatores que ndo sejam
ligados a uma relacdo positiva com a empresa. Por esta razdo, Rosa et al. (2019) reforgcam
a importancia de valorizar o rastreio e o trabalho de reversdo das intengbes, quando
possivel, pois isto se refere a saide do relacionamento da empresa com o trabalhador,
bem como com o maior controle dos custos e fatores negativos implicados na

rotatividade.

A intencdo de saida é o prenuncio mais emergente do desfecho de uma ou mais situacoes
ruins em que institui¢do e colaborador ndo se convergiram em mesmo sentido (Felix &
Blulm, 2020). A insatisfacdo do trabalhador, na interpretacdo destes autores, gera
medidas consistentes de esquematizacdo da saida, que podem ser em curto prazo, ou nao,
e figuram, em uma espécie de trama de prejuizos, uma permanéncia condicional, até que
surja uma oportunidade de melhor aproveitamento ou, até ndo seja mais possivel suportar

a descontinuidade.
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Silva (2014) observa que, na comparacdo entre satisfacdo laboral, compromisso
organizacional e as intencfes de saida, “o compromisso organizacional tem uma relagdo
mais forte com as intengdes de saida do que com a satisfagdo laboral” (p. 14). Neste
sentido, em uma analise mais proxima dos motivadores da intencdo de saida, Maciel e
Camargo (2013, p. 224) ressaltam que “o principal elemento que figura como resultado
da intencdo de saida do individuo no trabalho é sua acdo, sobretudo em termos de
produtividade e outros tipos de comportamento em ambito individual, com reflexos no

desempenho organizacional”.

Desta maneira, sob o embasamento de Felix e Blulm (2020), é possivel afirmar que a
intencdo de saida pode ser colocada como ponto decisério em um ciclo processual
direcionado a um colaborador em uma determinada organiza¢do. No entanto, Azevedo
(2019) observa que as empresas podem reverter este quadro, se intervirem em tempo e
com medidas efetivas, sobretudo abordando de forma aberta e conduzida os profissionais
em seus ambientes de trabalho, bem como, aplicando medidas profissionais de rastreio
das intencdes e programas modelados para a realidade de cada universo institucional.

Em conformidade ao exposto no paragrafo anterior, € possivel completar o pensamento
de Azevedo (2019) no entendimento de que, embora a intencdo de saida seja um passo
para a rotatividade, a reversdo de dinamicas pouco produtivas no espago organizacional
pode ser um caminho inicial para a formagéo de uma postura inversa a esta, ou seja, 0
desejo de permanéncia. A intencdo de permanéncia, ainda conforme Azevedo (2019),
substitui os comportamentos de afastamento por outros que se contrapdem mediando a
permanéncia do trabalhador e que sdo, desta forma, mais produtivos e voltados
adequacao, resiliéncia e continuidade laboral.

Em resumo, a intencdo de saida é representada pela sistematizacdo do desejo de sair de
uma instituicdo ou posto de trabalho, desejo estruturado de medidas e atitudes para este
desligamento, eventos que ocorrem junto ao pensamento e organizacdo sélida dos
requisitos necessarios para tanto, sendo o primeiro passo efetivo, atitudinal, para a
rotatividade. Trata-se de um fendmeno reversivel, mas, em geral, pouco identificado com
precocidade, que determina a materializacdo da saida da instituicdo e decorre de
frustracOes e desencontros relacionados ao ambiente de trabalho, suas possibilidades e a
oferta de condicOes gerais a esta finalidade. A intencéo de saida é o desejo do individuo

de ndo permanecer mais em uma organizacéo, situacdo consolidada a partir de atitudes
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que levam a este desligamento. Condicéo de forte vinculo a rotatividade, pois, em geral,
é a sua precedente, € um termo distinto do desejo de saida, que é o que lhe d& abertura e
que tem condicdo menos objetiva. Representa a intencdo concreta, atitudinal, de
abandonar uma organizacéo e consolida o projeto iniciado pelo desejo de saida. Trata-se
de um processo inverso ao florescimento institucional, e que evidencia ruturas na relagdo
entre empresa e colaborador, sendo de emergente intervencdo ou forte inclinagdo para
desfecho em intengdo de saida, um prenincio emergente do desligamento de um
colaborador que pode ser revertido com medidas pontuais, bem como pode se consolidar
em curto, médio ou longo prazo. Evidéncia de fragilidade interna na relacdo com o
colaborador, que leva a perda de seu interesse, engajamento, motivacao e demais fatores
positivas de permanéncia institucional. A intencdo de saida é uma condi¢do em que,
mesmo que ndo imediatamente culmine na rotatividade, quando ndo mediada em sua
natureza, compromete o desempenho institucional, sendo reversivel — embora grave — e
evidenciando a auséncia ou fragilidade de fatores capazes de despertar 0 desejo de

permanéncia e a atitude desta natureza.

Este capitulo sumariou o quadro conceitual relevante e respetiva literatura subjacente,

para esta revisao, onde:

a) O envolvimento no trabalho é um critério determinante para comportamentos positivos
Ou negativos se presente ou ausente, respetivamente. Trata-se de um critério formado pela
reciprocidade e devolutivas de comportamentos positivos e vinculantes entre empresas e
colaboradores, que permite engajamento, dedicacdo e senso de prazer e reconhecimento

na presenga institucional, bem como exceléncia e zelo no trabalho;

b) a satisfacdo laboral é um critério complexo, individualizado, que permeia 0 quanto a
organizacdo é suficiente em atender as expectativas do colaborador e como apresenta
fatores positivos para este fim. O senso de satisfacdo envolve recompensas,
reconhecimento, estabilidade e/ou a oferta de valores, cenarios, condi¢cdes e experiéncias
que tornam justa, na avaliacdo do colaborador, as trocas entre trabalho e retorno
profissional para além do salario. Um mesmo grupo pode ter avaliacdes ou percecdes de
satisfacdo distintas quanto ao seu trabalho, o que torna o seu atendimento uma meta

desafiadora a gestao;
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¢) o desempenho percebido no trabalho é um indicador importante que evidencia o quanto
os colaboradores tém se aproximado ou distanciado dos objetivos institucionais, 0 que
possibilita & gestdo reprogramar seu trabalho e abordagem para melhores resultados — ou

identificar falhas problematicas em seu capital humano para correcéo.

d) a qualificacdo e a sobrequalificacdo se apresentam como medidas fundamentais ao
trabalho, adaptacdo e resultados. Se a qualificacdo presente € inferior a necesséria ha
problemas, ao mesmo tempo em que a sobrequalificagdo — quando ndo equacionada a
outras condic¢des que contraponham o senso de menor produtividade ou aproveitamento
do trabalhador — pode degradar a relacdo de envolvimento, interesse, satisfacdo e

desempenho do colaborador.

e) as ruturas que se apresentam entre os critérios de satisfacdo, envolvimento,
desempenho e qualificacdo tém acdo sistémica que, quando atinge a um grau elevado,
conduzem ao desejo de afastamento do ambiente de trabalho — as inten¢des de saida. Estas
intencgdes sdo eventos multifatoriais que culminam com a quebra da permanéncia, com a
busca por outras possibilidades profissionais e, de modo amplo, com a degradagdo do

envolvimento no ambiente de trabalho.

Colocada esta revisdo analitica, o capitulo seguinte aborda o I6cus e a unidade de anélise
deste estudo, o Instituto Federal do Mato Grosso do Sul.
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CAPITULO I1 — O INSTITUTO FEDERAL DE MATO GROSSO DO SUL
(IFMS): A QUALIFICACAO NO TRABALHO
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Esta pesquisa foi desenvolvida no IFMS, uma instituicdo criada a partir do ano de 2008
no Brasil, mas, cuja historia representa um processo de interesse e oferta formativa as
classes populares, a fim de capacitagcdo, com qualidade para o mercado de trabalho e
sociedade em geral, tanto em cursos técnicos, quanto superiores (Brasil, Mec & Setec,
2016). Ainda conforme esta referéncia, a historia do IFMS ndo € de uma instituicdo
inicial, mas, de um produto oriundo de um trabalho continuado e de longa data, iniciado
primeiramente, pelas Escolas Agrotécnicas (EA) e, mais tarde, pelos Centros Federais de
Educacao Profissional e Tecnologicas (CEFETSs). A partir destas bases, os Institutos
Federais (IFs) passaram a ser criados em todo o Brasil, somando atualmente 644 campi

ativos.

Para uma melhor compreensdo a respeito da qualificacdo no trabalho, € fundamental uma
abordagem sucinta, de como a qualificacdo profissional se desenvolve no cenario
brasileiro — em especial, a partir do inicio do século XX, quando teve inicio a formacao
da rede federal de ensino no Brasil (Rosa, 2017). Este autor afirma que a entdo
denominada Rede Federal de Educacéo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica teve inicio
em 1909, com a fundacéo de 19 escolas de aprendizes artifices, pelo entdo Presidente da
Republica Nilo Pecanha (1909-1910). Para este autor, 0 objetivo da rede era promover
qualificacdo para adultos, jovens e adolescentes das classes populares, tendo em
finalidade, ndo somente o seu preparo técnico e intelectual, mas, também, o incentivo ao

trabalho licito e a reducéo da vulnerabilidade a criminalidade.

A comento, € interessante mencionar que essas escolas foram a origem dos CEFETs. No
inicio, os CEFETs eram voltados as classes mais desfavorecidas, no entanto, “[...] se
configuram hoje como importante estrutura para que todas as pessoas tenham efetivo

acesso as conquistas cientificas e tecnoldgicas” (Garcia, 2018, p. 12).

Este mesmo intuito pode ser constatado no recorte em sequéncia colacionado, do caput e
art. 2° constante no Decreto Presidencial n. 7.566 (1909), em execucéo da lei n. 1.606, de
29 de dezembro de 1906:

“[...] Considerando:

Que o augmento constante da populacdo das cidades exige que se facilite as
classes proletarias os meios de vencer as dificuldades sempre crescentes da luta

pela existéncia: que para isso se torna necessario, ndo so habilitar os filhos dos
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desfavorecidos da fortuna com o indispensavel preparo técnico e intelectual, como
faze-los adquirir héabitos de trabalho proficuo, que os afastara da ociosidade
ignorante, escola do vicio e do crime; que € um dos primeiros deveres do Governo

da Republica formar cidadaos uteis a Nacao:

[.]

Art. 2°. Nas Escolas de Aprendizes Artifices, custeadas pela Unido, se procurara
formar operarios e contra-mestres, ministrando-se 0 ensino pratico e 0s
conhecimentos técnicos necessarios aos menores que pretendem aprender um
oficio, havendo para isso até o numero de cinco oficinas de trabalho manual ou
mecénico que forem mais convenientes e necessarias no Estado em que
funcionar a escola, consultadas, quanto possivel, as especialidades das industrias
locais [...].” (Decreto n. 7.566, 1909, online).

Tendo esta base de finalidades e ja algumas décadas a frente, os primeiros CEFETs foram

criados partir do ano de 1978, inicialmente com a transformacéo a este modelo de trés

“[...] escolas federais, do Rio de Janeiro, Minas Gerais e Parana [...] equiparando-se, no

ambito da educacdo superior, aos centros universitarios” (Garcia, 2018, p. 9).

Este processo foi detalhado por Araujo (2016, p. 29), da seguinte forma:

“Sancionada durante a ditadura, no governo Geisel, a lei 6.545 de 30 de junho de
1978, disp0s sobre a transformacdo das escolas técnicas federais de Minas Gerais
e Parané e da escola técnica federal Celso Suckow da Fonseca, no Rio de Janeiro,
em Centros Federais de Educacdo Tecnoldgica, assegurando sua autonomia
didatica, financeira, técnica e de direcdo como uma autarquia federal, autorizando
a abertura e funcionamento de cursos tecnolégicos, como o curso de curta duracao

em Engenharia de Operacao”.

E importante ressaltar que, em conformidade a Aradjo (2016), a partir desta data, 0s

CEFETSs se tornaram aptos a organizar cursos tecnologicos de nivel superior, sob a

premissa de inovar e diversificar seu ramo de atuacdo. O limite, segundo este mesmo

autor, contudo, foi estabelecido na permanéncia na &rea de formacdo profissional,

orientados a principal finalidade de formar individuos aptos a oferecer mdo de obra

qualificada.
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Esta finalidade formativa ganhou maior destaque com o aumento das discussfes acerca
da qualificacdo do trabalho receberam destaque crescente a partir da década de 1980,
sobretudo na Europa — impulsionadas pelas evolucbes e inovagbes tecnoldgicas,
econbmicas, politicas e culturais (Tartuce, 2004). Ainda para Tartuce (2004), dois
principais polos de discussao se formaram naquele periodo, Franca e na Alemanha, sob o
enfoque da discussao das melhores possibilidades de distribuigéo do trabalho e o lugar da

qualificacdo da médo-de-obra neste processo.

Garcia (2018) observa também, que, nos anos de 1980, o Brasil experimentou o fomento
da tematica formativa junto aos primeiros movimentos da abertura ao mercado
internacional, dado pelo estabelecimento da globalizagdo. De acordo com estes autores,
a qualificacdo se tornou emergente com a diversificagdo dos panoramas financeiros e
produtivos mas, em paralelo, também assumiu importancia pela ampliacdo da
concorréncia e oferta em produtos e servicos. Ainda Garcia (2018) afirma que, em
resposta a este movimento social e profissional, os sistemas publico e privado de
formacdo profissional iniciaram reflexdes e praticas que levaram a restruturacdo e
inovacédo dos cursos ofertados, sob a premissa da diversificacdo das grades curriculares

para atender as novas exigéncias de mercado.

Como consequéncia destes processos internos e externos, no Brasil, Tartuce (2004)
afirma que a qualificagdo profissional assumiu visibilidade cristalizada em importancia a
partir da década de 1990, como meio de flexibilizar as relacdes de trabalho e reduzir o
desemprego. Na visdo de Tartuce (2004), rapidamente os discursos sobre a importancia
da qualificacdo ganharam notoriedade publica cada vez maior, surgindo em diversos
discursos como mecanismo de solucdo para problemas particulares, profissionais e
sociais, com especial acolhida pelo mercado de trabalho ao tema pela associa¢do ao

aumento da produtividade das empresas e, consequentemente, o crescimento do pais.

Na observacdo de Garcia (2018), como repercussdo deste movimento, diversas escolas
técnicas e agrotécnicas foram convertidas em CEFETSs ainda na década de 1990. No ano
de 1996 entrou em vigor a Lei de Diretrizes e Bases da Educacéo (Lei 9.394, 1996) e, um
ano mais tarde, o Decreto Federal 2.208 (1997), que trouxe a determinacéo das bases para
a reforma do ensino profissionalizante no pais. Continua este mesmo autor, Garcia
(2018), em pouco tempo, as entidades educacionais, publicas ou privadas, foram

enquadradas as novas diretrizes educacionais.
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Para Evangelista (2009), estes processos foram orientados em suas bases a formacao do
capital humano para o0 momento de mercado e demanda vivenciados. Isto pode ser mais
bem evidenciado nas palavras de Evangelista (2009, p. 41), com uma narrativa que aborda

com clareza a fundamentacdo do governo no conceito do capital humano:

“O governo brasileiro, fundamentando-se na teoria do capital humano, instituiu, a
partir de 1995, um conjunto de reformas como um mecanismo fundamental para
garantir a conquista de um desenvolvimento econdmico com maior equidade
social. Apropriando-se das recomendac@es cepalinas, 0 Ministério do Trabalho,
em articulagdo com diversas instancias da sociedade, criou o Plano Nacional de
Educacéo Profissional (PLANFOR)”.

A este respeito, é importante comentar que o Plano Nacional de Educacdo Profissional
foi criado sob o interesse do auxilio a trabalhadores com dificuldades para sua insercao
no mercado de trabalho (Evangelista, 2009). O autor discute que o principal publico alvo
do plano eram pessoas que possuiam pouco ou nenhum grau de escolarizacéo, o que as
impedia de realizar inscricbes em cursos profissionalizantes, uma vez que estes exigiam
pelo menos a conclusdo do ensino fundamental. Mas, no ano de 2002, os CEFETs
passaram por uma reestruturacdo e passaram a ofertar cursos de varias modalidades.
Assim, sua estrutura foi ampliada e assumiu “[...] propor¢des maiores, propiciando a
formacdo nas modalidades de Ensino Superior, Educacdo Técnica de Nivel Médio e na
Educacado de Jovens e Adultos” (Evangelista, 2009, p. 59).

A criacdo dos IFs foi conduzida pela Lei n. 11.892 (2008), que promoveu a remodelagem
da Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e Tecnolégica. No Mato Grosso do
Sul, as duas primeiras unidades criadas estavam situadas nos municipios de Campo
Grande e Nova Andradina, que foram posteriormente ampliadas para a cobertura atual de
mais oito municipios, a saber, Aquidauana, Corumba, Coxim, Dourados, Jardim, Navirai,
Ponta Poré e Trés Lagoas (IFMS, 2019).

Na Lei n. 11.892 (2008) consta a personalidade destes Institutos Federais de Educacao,

Ciéncia e Tecnologia, descritos amplamente no art. 2°, em que consta:

“Os Institutos Federais sdo instituicbes de educagdo superior, basica e
profissional, pluricurriculares e multicampi, especializados na oferta de educacéo

profissional e tecnoldgica nas diferentes modalidades de ensino, com base na
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conjugacdo de conhecimentos técnicos e tecnoldgicos com as suas praticas

pedagogicas, nos termos da Lei n. 11.892 (2008, p. 1)”.

Assim, a partir dos Institutos Federais, foi formada nacionalmente uma referéncia na
expansdo, supervisdo e transformacéo da educacéo profissionalizante e técnica brasileira
(Brasil, 2018). Desta forma, ainda no entendimento de Brasil (2018), legitimados pelo
destaque na importancia do ensino ofertado, os cursos e oportunidades formativas
ofertados s&o orientados ao aproveitamento dos potenciais regionais em termos de

oportunidades de trabalho, lazer, cultura e desenvolvimento.

Contemporaneamente, a oferta de cursos profissionalizantes e técnicos disponibilizados

pelo governo federal a toda populacdo brasileira, por meio de sele¢do, conta com:

“[...] 38 Institutos Federais, 2 Centros Federais de Educagdo Tecnoldgica
(CEFET), a Universidade Tecnoldgica Federal do Parana (UTFPR), 22 escolas
técnicas vinculadas as universidades federais e o Colégio Pedro Il. Considerando
0s respetivos campi associados a estas instituicdes federais, tem-se ao todo 661
unidades distribuidas entre as 27 unidades federadas do pais (Brasil, 2018,

online)”.

Nesta pesquisa, um dos elementos objeto de investigacao foi o envolvimento profissional
presente entre servidores técnico-administrativos do IFMS, finalidade para a qual neste
séo apresentados aspetos importantes de sua formacéo, funcionamento e personalidade.

2.1 Estrutura Organizacional do IFMS

O IFMS é constituido no modelo multicampi, em que o funcionamento institucional
ocorre a partir de varias unidades que possuam caracteristicas préprias, mas que
convergem em seus objetivos institucionais e centralidade (IFMS, 2019). Em
continuidade, as diferencas regionais e aproximacao aos contextos sdo beneficiados por
este modelo que, por ser multiregional, acolhe tal personalizacdo a partir da orientacédo
central dos objetivos institucionais comuns (IFMS, 2019).

Com suas particularidades, a decisdo é tomada no IFMS de forma sistémica, nao
individualizada aos campi, em um sistema de funcionamento pluricurricular que, sob o
amparo da Lei n. 11.892 (2008), possibilita que a instituicdo atue em camadas distintas

da educacéo e, neste sentido, IFMS (2017) relata a condicao de que esta atuacao flua de
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forma ndo exclusiva no ambiente formativo em areas, como pds-graduacdo, Ensino
Profissional, Ensino Superior e outras.

A organizacdo e uniformidade desta estrutura plural é conduzida pelo Regimento Interno
e pelo Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), este ultimo elaborado para o
periodo entre 2019-2023 e renovacdo prevista em conformidade ao seu processo de
criacdo, em ato democratico conjunto (IFMS, 2019). Embora o Regimento Interno geral
esteja elaborado e em uso, o IFMS (2019) ainda relata que os campi trabalham para atingir
a elaboracdo de seus regimentos individuais. Divididos em Diretorias e Nucleos, os campi
possuem 0 atendimento técnico-administrativo concentrado nas Diretorias de
Administracdo (DIRADSs), hierarquicamente vinculadas & Diretoria Geral (DIRGE) e
Reitoria.

A estrutura de cargos técnico-administrativos constantes ao IFMS no ano de 2020 é

apresentado no Quadro 1:

Quadro 1 - Cargos e Quantitativo de Funcionarios Técnico-Administrativos do IFMS

Cargo Quantidade de profissionais (n)
Administrador 22
Arquiteto e Urbanista 1
Arquivista 2
Assistente Social 13
Auditor 3
Bibliotecario-Documentalista 16
Contador 15
Enfermeiro-area 10
Economista 1
Engenheiro-area 6
Engenheiro Seguranca de Trabalho 1
Jornalista 7
Médico-area 1
Médico Veterinério 1
Nutricionista 1
Pedagogo-area 26
Psicologo-area 12
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Analista Técnico de Informacao 17
Programador Visual 3
Relacdes Publicas 1
Revisor de Textos 1
Secretario Executivo 9
Tecnico em Assuntos Educacionais 33
Tecnologo-formacéo 23
Engenheiro Agronomo 3
Assistente em Administracao 165
Diagramador 2
Técnico em Agropecuéria 10
Técnico em Alimentos e Laticinios 2
Tecnico em Audiovisual 14
Técnico em Contabilidade 7
Técnico de Tecnologia da Informacao 19
Técnico em Edificacdes 3
Técnico em Eletrotécnica 1
Técnico em Enfermagem 2
Técnico em Laboratorio — area 50
Técnico em Mecénica 1
Tradutor-Intérprete de Linguagem 1
Técnico em Secretariado 5
Assistente de Alunos 30
Auxiliar em Administracédo 54
Auxiliar de Biblioteca 2
Total 610

Fonte: IFMS (2020, online).

A Coordenagéo de Gestao de Pessoas (COGEP) congrega grande parte dos funcionarios
técnico-administrativos, que também podem ser encontrados no Servigo de Tecnologia
da Informacdo e Suporte Técnico (SETIS), entre outras areas de distribui¢do, como 0s
Nucleos Especializados (Nucleo de Gestdo Administrativa e Educacional — NUGED,
Nucleo de Atendimento as Pessoas com Necessidades Especificas — NAPNE e Nucleo de
Estudos Afro-brasileiros e Indigenas — NEABI) (IFMS, 2020).
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Uma vez apresentada parte referente ao objeto de estudo do campo de pesquisa, o IFMS
(Mato Grosso do Sul, Brasil), o capitulo seguinte aborda a organizacdo metodoldgica
aplicada a pesquisa, a fim de clarear o0s passos assumidos a investigacao.
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CAPITULO III - METODOLOGIA E PROCEDIMENTOS DE
INVESTIGACAO
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Este capitulo apresenta os elementos metodologicos que estruturam este trabalho,
fundamentais para alcancar os objetivos propostos. Assim, expde e justifica a
metodologia e método(s) a utilizar, bem como o instrumento de recolha de dados — em
termos de construcdo, pré teste e procedimentos de implementacdo e de recolha de dados.
E apresentada e justificada a populacdo-alvo e acessivel e a amostra. Por fim, sio

indicados os procedimentos para a analise dos dados primarios estatisticos.
3.1 Metodologia e Tipo de Pesquisa

O termo metodologia € referente terminologicamente a um caminho de investigacéo,
empregado em contextos diversos para definir métodos adotados para praticas cientificas
e escolhas metodoldgicas (Nunes, 1993). Este autor memora a origem terminoldgica da
palavra, pela juncdo dos termos gregos que referem a caminho e conhecimento,
ordenando de forma sistematica as praticas, inferindo formas de observacdo de
fendmenos de ordem diversa e seu processamento critico-cientifico. Ou seja, um
conhecimento que age sobre a realidade empirica a fim de que os procedimentos
metodoldgicos formem o aspeto distintivo da pesquisa, com seus recursos e meios de

aplicacdo (Nunes, 1993).

Desta forma, na pesquisa cientifica, a metodologia descreve os métodos investigativos
utilizados para atingir os objetivos propostos para o estudo (Bisquerra, 1989). Prodanov
e Freitas (2013) consideram que, na compreensdo deste contetdo é possivel identificar os
caminhos utilizados pelo investigador para definir as investigagcdes empreendidas, como
as informagdes foram tratadas e o problema, a partir de sua analise. Ainda para Prodanov
e Freitas (2013), € na metodologia de um estudo que residem as informacdes necessarias
a compreensdo do percurso adotado pelo pesquisador, para atingir os objetivos de sua
pratica, bem como as devidas associagdes entre hipéteses, problemas e resultados. Assim,
a metodologia é fundamental, no &mbito da realizacdo de um estudo cientifico, pois

orienta e da validade e confiabilidade.

Para uma maior amplitude instrumental possibilita compreender melhor o fendmeno
avaliado, testar mais amplamente as hipoteses colocadas e identificar, com maior
proximidade o campo estudado, o que de fato ocorre com o fenémeno no lécus pesquisado
(Meirinhos & Osorio, 2010).
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A literatura aponta diversos tipos de pesquisa que podem ser utilizadas num trabalho de
investigacdo, sendo as quantitativas e qualitativas, segundo Coutinho (2016), as
modalidades mais utilizadas. Argilaga (1986) observa que o pesquisador tem liberdade
para a escolha, entre os diferentes tipos de pesquisa, daquele(s) que melhor responde(m)
ao seu interesse de estudo. Ainda para Argilaga (1986), tal liberdade deve ser praticada
com 0 uso de recursos que sejam adequados e convergentes a investigacdo dos problemas
de estudo e que oferecam a possibilidade de atingir as finalidades propostas.

O método investigativo pode, assim, assumir formas diversas, conforme o estudo
proposto, mas, a finalidade apresentada é comum: elucidar o problema de pesquisa a partir
de procedimentos intelectuais e técnicos (Yazan, 2016). Sdo os objetivos investigativos
que conduzem a escolha do método que, por sua vez, estrutura a trajetdria das
intervencdes, praticas e questionamentos gque estardo presentes na pesquisa (Gil, 2008).
A Figura 2 apresenta a estrutura de etapas e procedimentos que conduziram esta
dissertacdo, em um processo gradativo iniciado pela escolha de variaveis, elaboragdo dos
instrumentos de pesquisa, recolha de dados, apresentacdo descritiva da amostra,

apresentacdo dos resultados e, por fim, discussdo dos achados no estudo.

Para este estudo, a investigacdo foi conduzida através do método hipotético-dedutivo,
descrito por Kaplan (1998) como aquele que permite, a partir da observacéo de elementos
do contexto de analise e uso de intuicdo cientifica, chegar a conclusdes referentes as

hipGteses propostas, assumindo ou refutando estas.

Esta pesquisa tem uma natureza quantitativa exploratéria e, sobretudo, confirmatoria,
face ao modelo tedrico identificado a testar. E, ainda, um estudo descritivo, correlacional
e preditivo.

Assim, esta pesquisa, conforme Gerhardt e Silveira (2009), assume uma natureza
quantitativa, uma vez que os resultados sdo estatisticamente quantificados de forma
objetiva, com assertivas estruturadas por sua andlise de resultados. A respeito desta
orientacdo quantitativa, Gunther (2006, p. 203) analisa que “(...) no caso da pesquisa
quantitativa, uma amostra representativa asseguraria a possibilidade de uma
generalizacdo dos resultados.” Dalfovo, Lana e Silveira (2008, p. 6) referem-se a
abordagem quantitativa, como aquela que obtém seus resultados e converte suas analises
a partir de “[...] tudo que pode ser mensurado em numeros, classificado e analisado,

utilizando técnicas estatisticas”. Trata-se de um tipo de pesquisa cuja base de dados é
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obtida pela quantificagdo das informacGes da recolha de dados, com o0s recursos
estatisticos selecionados a fim de reduzir distorgdes de interpretacdo, suficientes a uma
margem de seguranga aos resultados (Dalfovo, Lana & Silveira, 2008).

Poper (1972) explicita que as pesquisas quantitativas necessitam de quadros conceituais
bastante definidos para que sua aplicagéo tenha um retorno efetivo. Assim, antes que seja
aplicada, é necessario definir de forma clara os fendbmenos e hipoteses integrados ao
estudo. Uma vez que a coleta é procedida, a sua conversdo e andlise em registos e
informacdes numéricas permitira a acolhida ou recusa das hipoteses, de forma provisoria
ou ndo. Em geral, a estatistica multivariada € muito frequente nestes estudos, mas também
podem ser utilizados outros recursos matematicos adequados ao objetivo. Além disso,
Richardson (1989) frisa que o método quantitativo € uma escolha usual para estudos
descritivos, uma vez que evidenciam com clareza as caracteristicas e relacGes que
envolvem um fendmeno. Marconi (1982), igualmente, sustenta que, quando a natureza
quantitativa é utilizada em um estudo, os dados se apresentam de forma mais
compreensivel e objetiva, 0 que permite que as relacdes entre as variaveis sejam feitas de

forma mais precisa, visivel e dindmica.

Os processos apontados por Gunhter (2006) sustentam o proposito do estudo em nossa
pesquisa, através de uma analise estruturada, a partir de um processo sistematico de
refinamento de dados, orientado a evidenciar as questdes de interesse, validando ou

refutando objetivamente a sua apresentacéo e perfil na populacgdo estudada.

As pesquisas exploratérias visam relatar em detalhe o quadro de um fenémeno no
ambiente de trabalho e os instrumentos e questdes que servem a andlise sao interpretados
a partir de recursos estatisticos e analiticos (Raupp & Beuren, 2006). Assim, nesta
pesquisa ocorre o relato da realidade especifica dos funcionarios técnico-administrativos
do IFMS (Mato Grosso do Sul, Brasil). Ao final, na filtragem das informacoes e
resultados, o pesquisador consolida a sua intervencdo na forma de uma informacao
dirigida ao objeto (Raupp & Beuren, 2006). Por outro, a validacdo de escalas
internacionais no contexto de uma populacdo brasileira, pela primeira vez, confere,

igualmente, um carater exploratdrio neste contexto.

Jé& a natureza confirmatoria advém da procura da confirmag&o, ou ndo, do modelo tedrico
identificado, traduzido por convalidar uma estrutura de hipdteses. Para Freixo (2013),

esta abordagem tem como finalidade a verificacdo de conhecimento, caracterizando-se
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pela objetividade e predicdo, ndo esquecendo que a quantificacdo € algo fundamental
deste método de investigagdo. Assim, o modelo confirmatério utilizado na pesquisa
procura, através da andlise fatorial, confirmar a estrutura hipotetizada (Pilati & Laros,
2007).

Este estudo é, também, uma pesquisa descritiva o que, conforme detalhado por Gil (2008),
descreve aspetos que concernem a determinada populacdo ou fendmeno pesquisado e
estabelecer uma relacdo entre variaveis, face aos objetos de analise. Para aquele autor,
este tipo de pesquisa visa retratar de forma fidedigna os ambientes de analise, tendo como
principais recursos para a recolha de dados instrumentos como questionarios ou
formulérios. Em concreto, a caracteristica descritiva desta pesquisa pode ser identificada
em seu intuito descrever os elementos implicados no envolvimento no trabalho, presente
entre os servidores técnico-administrativos do IFMS (Mato Grosso do Sul, Brasil). Neste
interesse, o carater descritivo investiga o critério de envolvimento no contexto do trabalho
no servico publico, quais as variaveis que interferem no ambiente de trabalho para o
engajamento e os impactos do perfil investigado de forma ampla no contexto das

atividades laborais.

Em sumula, este estudo é uma pesquisa empirica, de corte transversal, descritiva,
quantitativa confirmatoria, correlacional e preditiva, a qual emprega, recursos estatisticos
do software SPSS/AMOS (Analysis of Moments Structures) com o objetivo possibilitar

uma andlise simultanea de variaveis e confirmar, ou ndo, as relagdes propostas.
3.2 Conceitualizacdo do Modelo de Investigacdo e Formulacéo de Hipoteses

Este capitulo inicia-se com a apresentacdo do modelo proposto de investigacdo, de
seguida sdo descritas as variaveis do estudo e as respetivas escalas de medida;
posteriormente, sdo definidas as hipdteses de investigacdo; assim, este capitulo introduz
0 estudo empirico e suporta, ainda, o contetdo dos capitulos sequentes, nomeadamente,

a metodologia e os procedimentos de investigacdo e a analise de dados / resultados.
3.2.1 Apresentacéo do Modelo de Investigagéo

Um dos modelos para o desenvolvimento deste estudo foram as assertivas gerais
presentes na pesquisa de Andrade (2019), nomeadamente, o “Engajamento no Trabalho

no Servigo Publico: um modelo multicultural”, que trouxe a valorizagdo de constructos
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multidimensionais referentes ao comportamento organizacional, frente ao envolvimento.
No entanto, Andrade (2019) refere que o seu conhecimento seria um importante fator de
abordagem a melhoria das condicGes de trabalho e resultado, uma vez que € de
expectativa a atragdo e maior busca dos individuos pelo trabalho em instituicdes que
respondam pelas aspiracbes daqueles que nela trabalham. A compreensdo do
comportamento dos trabalhadores frente a questdes de engajamento reflete ainda uma
importante discusséo sobre as conotagdes éticas e atitudinais no trabalho, sobretudo em
razdo da necessidade de estudos que, por diferentes escalas, realizem a articulacdo entre
elementos como “[...] valores pessoais e valores organizacionais, satisfacdo no trabalho e
engajamento no trabalho, sobretudo no ambito da administracdo publica, que apresenta
uma légica [...] peculiar” (Andrade, 2019, p. 52).

Para a investigacdo da satisfacdo laboral, foram adotadas diferentes perspetivas teoricas,
como a de Schermenhorn Jr, Hunt e Osborn (2005) e Figueiredo (2012), como a medida
pela qual os individuos se percebem quanto a sua atividade laboral, seja de forma positiva
ou negativa. Trata-se de uma percecao formada pela subjetividade, que pode se apresentar
de diferentes formas entre individuos que compartilham do mesmo ambiente, sendo um

aspeto essencial para a analise de um ambiente laboral (Figueiredo, 2012).

As bases para a construcao da satisfacdo laboral podem ser encontradas em diferentes
perspetivas tedricas, sendo adotada para este estudo a base da teoria de Herzberg, descrita
por Chiavenato (2014) como teoria dos fatores higi6enicos e motivacionais. Nesta
percecdo, a insatisfacdo seria geralmente decorrente de aspetos ligados ao ambiente de
trabalho, enquanto a satisfacdo viria de aspetos ligados ao trabalho de forma direta, como
responsabilidade, progresso e realizacdo pessoal. Nessa forma de perceber a satisfacéo,
Ferreque Herzberg buscava traduzir a vivéncia dos sujeitos frente ao quadro de trabalho,
a partir de fatores intrinsecos (voltados ao desempenho e necessidades mais elevadas para

a realizacdo) e extrinsecos, ligados ao contexto e com apresentacao periférica.

Dessa forma, Silva (2014), Siqueira (2008; 2018) e Robbins (2002) afirmam que a
condic&o de satisfacdo laboral representa um sentimento positivo pelo colaborador frente
praticas e politicas gerenciais, frente a estrutura da empresa e de trabalho que se torna
capaz de retornar aspetos como melhor percecdo da prestacdo laboral e de sua equidade,
justica no trabalho e envolvimento. Assim, a satisfacdo € um elemento que se depreende

de diversos outros, e que se estende também para aspetos que extrapolam a vida laboral
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— pois se ndo ha qualidade no trabalho, a prdpria satisfacdo com a vida se torna complexa
(Conte, 2003; Crites, 1969; Figueiredo, 2012; Locke, 1976; Menezes, 2016; Silva, 2019).

Assim, € possivel sintetizar que a “satisfacdo no trabalho é um sentimento agradavel que
resulta da percecdo de que nosso trabalho realiza ou permite de valores importantes
relativos ao préprio trabalho” (Wagner & Hollenbeck, 2006, p. 121). Desta forma, para
que esta condicdo se consolide, a satisfacdo se constitui em uma abordagem
unidimensional (atitude frente ao trabalho, com dependéncia aos aspetos presentes no
trabalho) e multidimensional (correlacdo de fatores ligados ao trabalho considerando a
satisfacdo conforme os mesmos) (Andrade, 2007; Brazio, 2016; Dias, 2013; Herzberg,
1968; Skinner, 1973; Ribas Junior & Aguiar, 2018; Leite, 2013; Menezes, 2016). Para
esta pesquisa, foi adotada a visdo multidimensional, que segue o alinhamento da maior

parte da literatura.

O envolvimento do trabalho pode ser identificado ainda pelos termos engajamento e
involvment (Kanan & Zanelli, 2011), sendo um elemento representativo ao trabalho
contemporaneo, associado ao desempenho individual e percecdo laboral, com impactos
que atingem o comportamento organizacional de forma sistémica (Bakker & Leiter,
2010).

O envolvimento € formado, em densidade, pelo quanto o individuo se identifica
psicologicamente com o seu trabalho e isto faz com que experimente de forma positiva
as atividades laborais (Schaufeli & Bakker, 2004). Ainda conforme estes autores, quanto
maior a identificacdo do sujeito com o trabalho, maior a energia e vigor despendido pelo

mesmo frente a sua realizacao.

O trabalho realizado com envolvimento apresenta trés fatores que foram identificados por
Maslach (2011): vigor, com a percecao de suficiente capacidade fisica e psicoldgica ao
trabalho; dedicacdo, dada pelo desejo de imergir de forma entusiasmada no trabalho e,
por fim, absorcdo, que é o desejo de realizar de forma ampla e plena as préaticas laborais,

com concentracdo e alegria.

A investigacdo do envolvimento no trabalho partiu das bases teoricas apresentadas por
Lunardi, Zonnato e Nascimento (2019), na percecdo acerca de que este fator é
representativo do quanto existe de vinculo entre o trabalhador e seu ambiente de trabalho.
Maia & Maia (2019) refletem que se uma organizacdo oferece um ambiente satisfatorio

ao desenvolvimento e satisfagdo de seus trabalhadores, estes oferecem como
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contrapartida um maior envolvimento na prestacdo de seu trabalho. Assim, Dias (2013)
reflete que o envolvimento impacta diretamente o desempenho de uma empresa, uma vez
que ha maior entrega e efetividade laboral. Cortella (2012) complementa que, entre
trabalhadores envolvidos, o desenvolvimento continuo do grupo de trabalho é uma
constante - pela natural vontade e empenho e promover a realizacdo ativa das metas da

empresa, uma vez que respondem aos anseios pessoais.

Desta forma, a analise do envolvimento contempla a dimenséo de Alfes et al. (2013), para
quem um funcionério envolvido é reciproco a empresa quanto aos investimentos que
sobre ele recaem, e 0 faz em contrapartidas favoraveis as metas institucionais. Assim, este
fator foi analisado neste estudo a partir, sobretudo, da Teoria da Troca Social que,
conforme descrito por Peng (2020), é voltada a esta sinergia de objetivos. Tao mais
engajado o trabalhador a organizacdo, mais esta corresponde a seus anseios de trabalho
(Silva, 2016).

A consideracdo do envolvimento foi discutida neste estudo sob a premissa da presenca
psicoldgica (Silva, 2014), como fator de sua promocao, conduzindo o trabalhador a um
grau de concentracdo efetivo ao menor erro e maior precisao, satisfacdo e qualidade
(Macey & Schneider, 2008; Peng, 2020). Para que atinja esta condicdo de alta satisfacéo,
o colaborador deve se envolver de forma direta com seus pares, em sinergia aos objetivos
empresariais (Saks, 2006) e em um quadro de protecdo suficiente ao campo de trabalho
que permita a reducdo ou controle de fatores insidiosos de exaustdo, sobrecarga e
insatisfacdo (Schaufeli, 2013; Silva, 2014; Rodrigues, 2016; Vazquez et al., 2019).

A sobrequalificacdo laboral é um conceito que foi formalmente tratado de forma inicial
no ano de 1976, pelo estudo The Overeducated American, que tratou dos desajustes entre
a formacdo dos profissionais frente as habilidades e competéncias buscadas por
empregadores. Assim, como definicdo, a sobrequalificacdo refere-se ao quadro em que o
trabalhador possui maior qualificacdo que a necessaria ou indicada para o seu posto de
trabalho (McGuiness, 2006; Rosa & Furian, 2011; Tomazzoni & Costa, 2020). Este
quadro leva a desajustes em que, se ndo ocorre uma compensacéo efetiva, o trabalhador
sente-se restrito em suas funcdes e perspetivas, uma vez que possui condigOes de oferecer

mais ao campo de trabalho do que € possivel ser aceito (Groot & Van Den Brink, 2000).

O avanco da sobrequalificagdo no mercado de trabalho ocorre, em forma de ondas,

sempre que as crises se manifestam. Isto ocorre em razao de que, nos quadros de crise, 0S
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sujeitos sentem-se impelidos ao aceite do trabalho disponivel, qual seja a sua qualificagdo
— 0 que faz com que terminem em fun¢Ges menos exigentes que a sua capacidade (Felix
& Blulm, 2020; Groot & Van Den Brink, 2000; Langhi, 2020; Monteiro, 2018; Stoffel,
2000).

Embora tenha este aspeto econémico condicionado, a sobrequalificacdo é uma condicdo
que conduz a reflexao sobre o desperdicio de recursos laborais, uma vez que embora uma
empresa possa ter um grupo de trabalho eclético e de conhecimento aprofundado, nem
sempre € capaz de aproveitar, de forma produtiva, este campo para o seu desenvolvimento
estratégico (Caroleo & Pastore, 2015; Monteiro, 2018; Rosa & Furian, 2011; Santos,
2007).

A intengdo de saida é o desejo, planeamento, idealizacdo ou ideacdo do abandono do
posto de trabalho, rumo a outra oportunidade ou apenas afastamento daquela (Tett &
Meyer, 1993). Ainda para Tett & Meyer (1993), bem como para Silva (2014), embora, de
uma maneira geral, a intencdo de saida seja 0 termo mais estudado, a intencao de saida
funciona como uma espécie de semente desta medida final, indicando o risco de perda de
trabalhadores frente a fatores que tornam a permanéncia indesejavel em sua avaliacéo.
Para Wasti (2003), ¢ a intencdo de saida que prediz a grave intencdo de saida e que pode

ser, quando percebida de forma tempestiva, intermediada a resolucdo do problema.

A intencdo de saida foi descrita de forma histérica pelo modelo de March e Simon (1958),
no qual ela se liga a caréncia de elementos que sustentem a permanéncia com satisfacéo,
indicando, conforme Azevedo (2019), a rutura de fatores positivos no ambiente
organizacional. Assim, para Maciel e Camargo (2013), Monteiro (2018), Silva (2014) e
Rosa et al. (2019), trata-se de uma intencdo mediada pelo desejo de afastamento das
ruturas presentes entre o que o colaborador espera do ambiente de trabalho e aquilo que,

de fato, tal ambiente pode oferecer.

Desta forma, considerando o exposto antes e os trabalhos identificados na reviséo de

literatura, propde-se o0 modelo de investigacao para esta pesquisa, para validacao.
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Figura 1 — Modelo do Estudo

DP****

Fonte: Elaboragéo propria.

* SAP: Sobrequalificagdo Académica Percebida; **ENVOL: Envolvimento no Trabalho; *** SAT. LAB:
Satisfacdo Laboral, ****DP: Desempenho Percebido e ***** TURNOVER: Inteng¢des de saida.

Como é possivel identificar, numa breve analise do modelo anterior, serviram como
varidveis do presente estudo, o envolvimento no trabalho, as intencGes de saida
(turnover), satisfacdo, sobrequalificagdo académica percebida e desempenho
profissional, formando estas varidveis um conjunto de relagdes antecedentes e
consequentes. Cada uma destas variaveis foi suportada por estudos, modelos e escalas
respetivas, em especial, com base nos estudos de Andrade (2019), Almeida (2013), Bland
e Altman (1997), Bozeman e Perrewé (2011), Costa (2018), Fine e Nevo (2008),
Gongcalves-Neto et al. (2017), Francisco (2015), Meyer e Allen (1991), Maciel e Camargo
(2013), Rocha et al. (2016), Rodrigues et al. (2013), Schaufeli e Baker (2004), Takahashi
et al. (2015) Vazquez et al. (2015), Waar, Cook e Wall (1979), Weymer et al. (2014),
Williams e Anderson (1991).

Assim, em seguida sdo apresentados os itens, das diversas escalas de medida e respetivos
itens, identificada(o)s em estudos anteriores, e inerentes a cada variavel do modelo de

investigacao, face a literatura revista.
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3.3 Descrigao das Variaveis do Estudo

3.3.1 Satisfacdo Laboral

O quadro 2 indica os itens da escala que respondem a variavel satisfacdo laboral:

Quadro 2 — Questdes Atinentes a Variavel Satisfacdo Laboral

Codificacdo Variavel Satisfacdo Laboral (SL) — 15 itens

Item

SL1 Satisfacdo com as condicdes de trabalho.

SL2 Satisfagdo com a autonomia para escolher os metodos ou 0 modo de
executar as tarefas.

SL3 Satisfacdo com os companheiros de trabalho.

SL4 Satisfacdo com o reconhecimento que € obtido pelo trabalho bem
realizado

SL5 Satisfacdo com superior imediato (chefia direta).

SL6 Satisfacdo com a responsabilidade que ¢ atribuida nas tarefas.

SL7 Satisfacdo com o salario e beneficios.

SL8 Satisfacdo com as possibilidades de aplicar capacidades e aptiddes.

SL9 Satisfagdo com o relacionamento entre a dire¢ao da empresa e 0s
trabalhadores.

SL10 Satisfacdo com as possibilidades de progresséo na carreira.

SL11 Satisfacdo com o modo como globalmente a empresa é gerida.

SL12 Satisfacdo com a atencdo que € dada as sugestoes.

SL13 Satisfacdo com o horario de trabalho.

SL14 Com a variedade de tarefas realizada.

SL15 Com a estabilidade do meu emprego

Fonte: adaptado de Bland e Altman (1997) e Waar, Cook e Wall (1979).

3.3.2 Envolvimento no Trabalho

No Quadro 3 os itens da escala que responde a variavel envolvimento no trabalho:
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Quadro 3 — Questdes Atinentes a Variavel Envolvimento no Trabalho

Codificacdo | Variavel Envolvimento no Trabalho (ET) — 17 itens
Item
ET1 No meu trabalho, sinto-me cheio (a) de energia.
ET2 No meu trabalho, sinto-me com forga e vigor.
ET3 Quando me levanto pela manhd, tenho vontade de ir trabalhar.
ET4 Consigo trabalhar por longos periodos de tempo.
ET5 Em meu trabalho, eu sou muito forte mentalmente.
ET6 No meu trabalho, sou sempre persistente mesmo quando as coisas nao
correm bem.
ET7 O meu trabalho tem imenso sentido e significado para mim.
ETS8 Estou entusiasmado (a) com o meu trabalho.
ET9 O meu trabalho inspira-me.
ET10 Tenho orgulho no trabalho que realizo.
ET11 Para mim, o meu trabalho é desafiador.
ET12 Sinto que “tempo voa” quando estou trabalhando.
ET13 Quando estou trabalhando, esqueco tudo que se passa ao meu redor.
ET14 Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.
ET15 Sinto-me envolvido com o meu trabalho.
ET16 “Deixo-me levar” pelo meu trabalho.
ET17 E dificil “desligar-me do trabalho”.

Fonte: adaptado de Schaufeli e Baker (2004) e Vazquez et al. (2015).
3.3.3 Sobrequalificacdo Académica Percebida

O Quadro 4 evidencia os itens pertencentes a escala que traduz a variavel

sobrequalificacdo académica percebida:

Quadro 4 — Questdes Atinentes a Varidvel Sobrequalificacdo Académica Percebida

Codificagdo | Variavel Sobrequalificacdo Percebida (SP) — 9 itens

Item
SP1 Este trabalho requer menos habilitacdes das que eu ja tenho.
SP2 A experiéncia profissional que eu tenho, ndo é necessaria para ser

bem-sucedido neste trabalho.
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SP3 Eu tenho habilitacfes que ndo sdo necessarias para este trabalho.

SP4 Alguém com menos habilitacdes do que eu, poderia executar bem este
trabalho.

SP5 A Formacéo que tenho néo esta sendo totalmente utilizada neste
trabalho.

SP6 Tenho conhecimentos de que ndo preciso para realizar o meu trabalho.

SP7 O meu nivel de escolaridade esta acima do nivel de escolaridade
exigido para este trabalho.

SP8 Alguém com menos experiéncia de trabalho do que eu, poderia realizar
este trabalho tdo bem quanto eu.

SP9 Tenho mais habilitacGes do que preciso para realizar o meu trabalho.

Fonte: adaptado de Fine e Nevo (2008).

3.3.4 Intencdo de Saida

O Quadro 5 apresenta os itens que respondem a escala de intencdo de saida:

Quadro 5 - Questdes Atinentes & Variavel Intencdo de Saida

Codificacdo | Variavel Intencdo de Saida (IS) — 5 itens

Item

IS1 Num futuro préximo, provavelmente irei comecar a procurar outro
emprego.

1S2 Neste momento, estou ativamente em busca de outro emprego noutra
organizacdao.

1S3 Né&o tenciono deixar este emprego.

1S4 E pouco provavel que procure um emprego noutra organizagao ao
longo do préximo ano.

1S5 Né&o estou pensando em deixar 0 emprego neste momento.

Fonte: adaptado de Bozeman e Perrewé (2001).

3.3.5 desempenho Percebido no Trabalho

O Quadro 6 contém os itens referentes ao desempenho percebido no trabalho:
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Quadro 6 — Questdes Atinentes a Variavel Desempenho Percebido

organizacéo.

Codificacdo Variavel Desempenho Percebido (DP) — 4 itens
Item
DP1 Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta

DP2 Sinto realmente os problemas desta organiza¢do como se fossem meus.
DP3 Nao me sinto como “fazendo parte da familia” na minha organizacao.
DP4 Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizagao.

Fonte: adaptado de Williams & Anderson (1991) .

Assim, de modo sistematizado, 0 Quadro 6 apresenta as variaveis e itens que compdem

este estudo, de acordo com a base tedrica

Quadro 7 — Quadro Sintese das Variaveis e Itens do Estudo

Constructo

variavel

/

Itens

Fonte

Satisfacao
Laboral (SL)

SL1: Satisfagdo com as condigbes de
trabalho.

SL2: Satisfacdo com a autonomia para
escolher os métodos ou 0 modo de executar

as tarefas.

SL3: Satisfacdo com os companheiros de
trabalho.

SL4: Satisfagdo com o reconhecimento que

¢ obtido pelo trabalho bem realizado

SL5: Satisfagdo com superior imediato
(chefia direta).

SL6: Satisfacdo com a responsabilidade que

¢ atribuida nas tarefas.

SL7: Satisfacdo com o salério e beneficios.

SL8: Satisfacdo com as possibilidades de

aplicar capacidades e aptiddes.

SL9: Satisfacdo com o relacionamento entre

a dire¢do da empresa e os trabalhadores.

Bland & Altman
(2997); Waar,
Cook & Wall
(1979).
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SL10: Satisfagcdo com as possibilidades de

progressao na carreira.

SL11: Satisfagdo com o modo como

globalmente a empresa é gerida.

SL12: Satisfagdo com a atencdo que € dada

as sugestoes.

SL13: Satisfacdo com o horario de trabalho.

SL14: Com a variedade de tarefas realizada.

SL15: Com a estabilidade do meu emprego.

Envolvimento no
Trabalho (ET)

EE1: No meu trabalho, sinto-me cheio (a)

de energia.

EE2: No meu trabalho, sinto-me com forca

e vigor.

EE3: Quando me levanto pela manha, tenho

vontade de ir trabalhar.

EE4: Consigo trabalhar por longos periodos

de tempo.

EE5: Em meu trabalho, eu sou muito forte

mentalmente.

EE6: No meu trabalho, sou sempre
persistente mesmo quando as coisas ndo

correm bem.

EE7: O meu trabalho tem imenso sentido e

significado para mim.

EE8: Estou entusiasmado (a) com o meu
trabalho.

EE9: O meu trabalho inspira-me.

EE10: Tenho orgulho no trabalho que

realizo.

EE11: Para mim, o meu trabalho é

desafiador.

EE12: Sinto que ““tempo voa  quando

estou trabalhando.

Schaufeli & Baker
(2004) e Vazquez
et al. (2015).
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EE13: Quando estou trabalhando, esqueco
tudo que se passa ao meu redor.

EE14: Sinto-me feliz quando trabalho

intensamente.

EE15: Sinto-me envolvido com o meu
trabalho.

EE16: “"Deixo-me levar™ pelo meu
trabalho.

EE17: E dificil ~"desligar-me do trabalho™.

Sobrequalificacéo
Percebida (SP)

SAl: Este trabalho requer menos

habilitacdes das que eu ja tenho.

SA2: A experiéncia profissional que eu
tenho, ndo é necessaria para ser bem-

sucedido neste trabalho.

SA3: Eu tenho habilitagbes que ndo sdo
necessarias para este trabalho.

SA4: Alguém com menos habilitagdes do

que eu, poderia executar bem este trabalho.

SA5 A Formagdo que tenho ndo estd sendo
totalmente utilizada neste trabalho.

SA6: Tenho conhecimentos de que nao

preciso para realizar o meu trabalho.

SA7: O meu nivel de escolaridade esta
acima do nivel de escolaridade exigido para

este trabalho.

SA8: Alguém com menos experiéncia de
trabalho do que eu, poderia realizar este

trabalho tdo bem quanto eu.

SA9: Tenho mais habilitagbes do que

preciso para realizar o meu trabalho.

Fine & Nevo

(2008).

Intengéo de Saida

[ Turnover (1S)

IS1: Num futuro préximo, provavelmente

irei comecar a procurar outro emprego.

Bozeman
Perrewé (2001).

&
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1IS2: Neste momento, estou ativamente em

busca de outro emprego noutra organizacao.

IS3: Ndo tenciono deixar este emprego.

IS4: E pouco provavel que procure um
emprego noutra organizacdo ao longo do

proximo ano.

IS5: Néo estou pensando em deixar o

emprego neste momento.

CO2: Sinto realmente os problemas desta

organizagdo como se fossem meus.

CO3: Nio me sinto como “fazendo parte da

familia” na minha organizacao.

CO4: Niao me sinto “emocionalmente

ligado” a esta organizagdo.

CO5: Esta organizacdo tem um grande
significado pessoal para mim.

CO6: Nao sinto um forte sentido de

pertenca a minha organizacéo.

CO7: Seria muito prejudicado se saisse
agora desta organizacdo, mesmo Se eu

quisesse.

CO8: Muito da minha vida seria
prejudicado se decidisse querer deixar,

neste momento, a minha organizagao.

CO9: Neste momento, manter-me na minha
organizacdo é uma questdo tanto de
necessidade como de desejo.

CO10: Acredito que tenho muito poucas
opcOes para considerar deixar esta

organizacéo.

C011: Uma das poucas consequéncias
negativas em deixar esta organizagéo seria

a escassez de alternativas disponiveis.
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C012: Uma das principais razdes para
continuar a trabalhar nesta organizacdo é
que deixa-la, exigiria um consideravel
sacrificio pessoal: outra organizacao podera
ndo cobrir a totalidade de beneficios que
aqui tenho.

CO13: Se ndo tivesse ja dado tanto de mim
a esta organizacdo, poderia considerar

trabalhar numa outra.

CO14: Néo sinto qualquer obrigagdo em

permanecer no meu atual emprego.

CO15: Mesmo que fosse uma vantagem
para mim, ndo sinto que seria correto deixar

a minha organizagéo neste momento.

CO16: Sentir-me-ia culpado se deixasse a

minha organizagao neste momento.

CO17: Esta organizagdo merece a minha

lealdade.

CO18: Néo deixaria a minha organizacao
neste momento porque tenho um sentido de
obrigacdo para com as pessoas que la

trabalham.

C019: Devo muito a minha organizacéo.

Desempenho
Percebido (DP)

DP1: Ficaria muito feliz em passar o resto

da minha carreira nesta organizacao.

DP2: Sinto realmente os problemas desta

organizagdo como se fossem meus.

DP3: Nao me sinto como “fazendo parte da

familia” na minha organizacao.

DP4: Ndo me sinto ‘“emocionalmente

ligado™ a esta organizagao.

Williams &
Anderson (1991) .

Fonte: Elaboracéo propria.
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Para além destes elementos, foi elaborado ainda o perfil sociodemografico dos
colaboradores, a fim de oferecer uma perspetiva geral do campo de estudo sobre os
servidores do IFMS (MS, Brasil). Os itens foram selecionados a partir dos perfis comuns
sociodemograficos da literatura, com o diferencial da inclusdo da unidade e do tempo de
servico no IFMS e do exercicio ou ndo de funcéo gratificada, e se encontram descritas no
Quadro 8:

Quadro 8 — Aspectos Sociodemograficos.

Variaveis Autores

Sociodemograficas | Sexo Bland e Altman (1997);
Faixa etaria Bozeman e Perrewé (2001);
Estado civil Fine e Nevo (2008); Meyer e
Formagcdo académica Allen (1991); Schaufeli &

Atuacdo no IFMS | Unidade de atuacdo no IFMS Baker (2004); Vazquez et al.
Tempo de atuagéo no IFMS (2015); Waar, Cook e Wall
Funcio gratificada (sim ou ndo) | (1979);  Williams e

Anderson (1991).

Fonte: Autoria propria.
3.4 Descricao e formulacdo das hipoteses de investigacéo

Uma hipotese € uma antevidéncia preliminar sobre duas variaveis que precisam de ser
avaliadas (Welman, Kruger & Mitchell, 2005). As hipdteses operacionais de investigacdo
representam questdes geradas pela teoria, literatura e problema de pesquisa (Fortin,
2000). Podendo ser falsas ou verdadeiras, ttm como fim sugerir explicacdes para factos
e constituir a solucdo para o problema, pois, se bem elaboradas conduzem a verificacdo
empirica que é a finalidade da pesquisa cientifica (Gil, 2008). Neste sentido é interessante
revisar que, conforme Fortin (2000), em pesquisas como esta dissertacao, a elaboragéo de
questdes de investigacdo permite alinhar o trabalho investigativo e conduzir o seu
direcionamento, mantendo o foco da pesquisa e cristalizando a analise dos dados
coletados. Em concreto, neste trabalho, as hipoteses apresentadas foram elaboradas de
acordo com a revisdo da literatura, os objetivos e o problema geral do estudo, em conjunto
com o modelo de investigacdo proposto. Isto mostra que ha nestes critérios o sentido
apresentado por Correia e Mesquita (2014), em que as questdes de investigagéo clareiam

0 desenvolvimento e orientagéo do estudo.
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Depois da apresentacdo do modelo teorico e a descricdo dos itens de cada variavel, é
determinante analisar e propor, agora, as hipdteses operacionais, a aferir no estudo

empirico.

Os instrumentos utilizados por Rocha, Silva e Ceretta (2016) evidenciaram, sobre o
envolvimento no trabalho, que mesmo nos ambientes que possam apresentar conflitos e
aspetos problematicos, ele pode se mostrar elevado — uma vez que depende de um
conjunto de fatores que, em alguns momentos, pode substituir ou permitir algum nivel de

desajuste interno no ambiente de trabalho, sem que seja comprometido.

Rodrigues et al. (2013) desenvolveram um estudo, a fim de compreender as razoes do
envolvimento no trabalho, entrincheiramento e regulacdo emocional entre servidores
publicos, tendo por amostra 400 servidores, em atuacdo no municipio de Florianopolis,
nas mais diversas fungdes. O comprometimento organizacional se mostrou como um fator
que eleva o envolvimento do servidor em seu trabalho, pois, existe uma comunicacédo
mais bem estabelecida entre a regulacdo emocional e 0 que é necessario ao servico
desempenhado. Rodrigues et al. (2013) observaram que o envolvimento assegura as
contrapartidas positivas do servico publico.

As assertivas acerca do envolvimento partem de uma série de variaveis e seus efeitos na
atividade laboral, entre elas a sobrequalificacdo. Costa (2018) compreende que a
sobrequalificacdo € um quadro em que a capacitacdo de trabalhador é superior ao que é
demandado ao exercicio de seu trabalho e isto, ao final, conduz a desajustes. Nesse
desequilibrio, Costa (2018) observa gue o trabalhador se insere em um trabalho que nédo
requer suas competéncias, que é inferior em demanda a sua qualificacdo e que, de acordo
com o que percebe sobre si neste trabalhado, termina sendo um fator extrinseco que rompe
ou afeta com o envolvimento do sujeito no campo laboral. Ainda Costa (2018) relata que
este fator pode ser identificado a partir de medidas objetivas e subjetivas, ambas
direcionadas a “ideia que os trabalhadores tém sobre a propria utilizagdo de competéncias

nos seus empregos”(Costa, 2018, p. 11).

Quanto a sobrequalificacéo de forma antecedente ao envolvimento frente ao trabalho, esta
tematica foi investigada no contexto do Sistema Unico de Saude (SUS) brasileiro foi
investigada por Francisco (2015). Este autor identificou que o ambiente publico nacional
apresenta um aumento constante de servidores sobrequalificados, o que afeta o

desenvolvimento continuo, pelo desestimulo, gerando a queda do envolvimento do
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servidor, pela percecdo de poucas oportunidades de colocar em pratica 0 seu
conhecimento em nivel pareado ao presente, ou mesmo de ter reconhecimento dentro de
sua area de formagdo. Ainda Francisco (2015) ressaltou que os efeitos deletérios da
sobrequalificacdo podem ser reduzidos por remuneracéo e estabilidade, mas, nem sempre
isto € o suficiente para a permanéncia de um sentimento de pertenca do servidor ao seu
cargo. Desta forma, a sobrequalificacdo se mostrou determinante ao envolvimento no

trabalho no estudo (Francisco, 2015).

A relacdo entre a intencdo de saida e o envolvimento foi tratada por Takahashi et al.
(2015), no contexto da motivacao no servico publico e permanéncia na carreira militar da
Policia Militar do Parana/Brasil. Embora em um contexto distinto do trabalho no IFMS,
ainda que como parte do servi¢co publico, os mesmos autores identificaram que a
constituicdo do desejo de saida de uma instituicdo ocorre como um fator determinante
contra o envolvimento. Isto se d& em razéo de que, como observado por Takahashi et al.
(2015), o desejo de deixar um cargo publico vem do desvio real das fungdes e da
experiéncia laboral as expectativas. Desta forma, como sustentam 0s mesmos autores, a
intencdo de saida é formada gradativamente pelo distanciamento entre a realidade
funcional e o desejo que levou ao ingresso, e o envolvimento cai na medida em que esta
distancia se eleva; assim, geralmente, estdo presentes valores afetivos, racionais e
relacionados ao status do ingresso no servigo publico que, de forma gradativa perdem o
seu peso com o chogue da realidade funcional. Assim, a partir do estudo de Takahashi et
al. (2015), as intencGes de saida podem revelar aspetos pontuais que formam a dissuasao
do servidor técnico-administrativo do IFMS de seu ambiente de trabalho.

Quanto a satisfacao laboral como dependéncia ao envolvimento, Teixeira Neto, Marques
e Paiva (2017) investigaram a integracdo entre elementos que formam a satisfagédo
(motivacdo, recompensas e desempenho) no servico publico, tendo por base uma
investigacdo quantitativa realizada entre 1090 servidores brasileiros. Os mesmos autores
identificaram que a satisfacdo advém de uma série de fatores inter-relacionados, sendo
resultado direto do envolvimento, mas, também, produto dependente da capacidade de o
ambiente de trabalho considerar as individualidades, suas demandas, manter um bom
clima de trabalho e oferecer condigdes de base para que as tarefas sejam desenvolvidas,
0 que inclui recompensar das mais diversas ordens — inclusive de reconhecimento. A
partir do estudo de Goncalves-Neto et al. (2017), o desempenho profissional foi

posicionado como fator multissistémico e selecionado para a investigacao neste estudo.
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A satisfacdo, de uma forma geral, foi apontada por Gongalves-Neto et al. (2017) como
um fator elementar para a progressao do éxito das organizagdes, assim como um elemento
vinculado ao sucesso profissional e também pessoal. Dessa forma, Gongalves-Neto et al.
(2017) sintetizaram os achados comuns da literatura emergente e de base gquanto a
satisfacdo laboral e evidenciou que esse sentimento, quando presente em trabalhadores,
surge de um quadro multidimensional formado por elementos pontuais como
remuneracgdo, trabalho, seguranca, reconhecimento, beneficios e valor atribuido ao
trabalho. Sendo desta forma, sempre que existe a busca por identificar este elemento, é
importante que as escalas ou aproximacdes propostas tenham a complexidade das suas

dimensdes constitutivas.

Na relacdo entre sobrequalificacdo académica percebida e satisfacdo laboral, é possivel
identificar a relacdo presente entre estes elementos, que foi ressaltada por Maciel e
Camargo (2013), como algo constituido de forma fragil em uma relacdo que requer
atencdo ao equilibrio. Conforme Maciel e Camargo (2013), se o trabalhador encontra
beneficios de salarios e outros elementos que compensam 0s aspetos negativos da
autopercepcao em sobrequalificacdo, a satisfacdo pode surgir deste quadro. No entanto,
Maciel e Camargo (2013) frisam que, em situacdes opostas, em que ndo ha essa
compensacdo, a insatisfacdo e seus efeitos surgem. Para Weymer, Maciel e Maciel
(2014), os fatores que promovem a insatisfacdo relacionada a sobrequalificacdo
decorrem, geralmente, de quadros como nivel de responsabilidade, retorno salarial e
perspetivas de carreira. Os mesmos autores pontuam que, embora essas ndo sejam as
Unicas questbes que possam se impor nas relacdes de sobrequalificacdo quanto a

satisfacdo, elas sdo as principais.

Foi considerada ainda para este trabalho a relacdo entre desempenho percebido no
trabalho, sobrequalificacéo e satisfagdo laboral. De acordo com Weymer e Maciel (2014),
se uma organizacgdo oferece um sistema de recompensas positivo a seus trabalhadores, a
expectativa natural é de que desenvolvem maior desempenho e tenham a percecdo
concreta disso, afinal, atuam a partir da orientacdo a uma finalidade. No entanto, ainda
para Weymer e Maciel (2011), os resultados de desempenho dependem de tempo de
maturacdo, a fim de que o envolvimento do trabalhador possa se constituir a ponto de
modificar o seu comportamento frente ao ambiente de trabalho. Assim, o envolvimento é
necessario ao desempenho percebido no trabalho e seus resultados impactam, em uma

triade de dialogo, conforme Almeida (2013), na satisfacdo. Quanto maior o desempenho
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percebido no trabalho, maior e melhor tende a ser a satisfacdo e o envolvimento — e
também Almeida (2013) permite ver a devolutiva reciproca de aumento coletivo quando

cada uma dessas variaveis se eleva.

Em reflex@o as hipdteses, inicialmente, é interessante observar que o anseio de ingresso
no servico publico, pela cultura nacional que protagoniza a estabilidade no trabalho como
um elemento desejavel ao sucesso profissional — caso brasileiro — leva ao recorrente
ingresso de individuos altamente qualificados a cargos publicos que requerem uma
formacéo inferior e, a este respeito, Francisco (2015) reflete que o envolvimento do

trabalho de um servidor sobre qualificado é complexo.

Embora exista a questdo de estar em um cargo que requer menos do que aquilo que pode
oferecer, Francisco (2015) observa que, enquanto estiverem presentes aspetos positivos
de estabilidade e remuneracgdo, bem como bom relacionamento com chefias diretas, clima
organizacional propicio e outros valores positivos, dificilmente a sobrequalificacdo se

tornara um fator suficientemente forte para a rutura do envolvimento laboral, per si.

A sobrequalificacdo estd presente na abordagem do envolvimento no trabalho em
diversos momentos da literatura, como no estudo de Gongalves-Neto (2017), que destaca
os beneficios institucionais deste evento, quando ha capacidade de boa elaboracdo do
mesmo, j& que 0s recursos humanos presentes tendem a ser superiores aos contratados.
No entanto, 0 mesmo autor observa que a falta de valorizacdo deste profissional e da
atencdo normativa ao fendmeno pode ser responsavel pela destituicdo do envolvimento
de modo paulatino. No mesmo sentido, Maciel e Camargo (2013) observam que a sobre
qualificacdo gera incongruéncias cada vez mais complexas conforme a sua intensidade —
se mais leve, nem sempre chega a ser determinante ao envolvimento, mas, quando em
niveis criticos, somados de baixa responsabilidade institucional, pode gerar efeitos

representativos.

Os impactos da sobrequalificacdo no envolvimento no trabalho foram também tratados
por Goncalves-Neto e Borges-Andrade (2018), sobretudo pelos sentidos subjetivos de
subemprego e desvalorizagdo que a condi¢do acarreta ao sujeito, sendo o0 mesmo discutido
por Chevalier (2003), que destaca o maior risco de afastamento da identidade individual
com o trabalho, uma vez que ele se dissocia da capacidade formativa e pode, em casos
acentuados, ser uma destituicdo do status formativo. Nestes casos, conforme a percegédo

de Chevalier (2003), Di Stasio (2017) e Pereira (2019), a sobrequalificagéo, seja na forma
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de maior escolaridade ou habilidades estabelecidas, € um risco ao envolvimento pelos

aspetos sistémicos da identidade do sujeito quais atinge.

Desta forma, a relacdo entre sobrequalificacdo e envolvimento no servigo publico foi
discutida por Bergue (2014) e como um fator definido pelas interacGes entre estabilidade,
status e a vida sistémica do sujeito e suas representacdes frente ao trabalho. A queda do
envolvimento no trabalho entre individuos sobrequalificados foi discutida também por
Vaisey (2006), que ressaltou a comum fragilidade motivacional destes sujeitos como o

principal elemento critico da relacdo com o trabalho.

Assim, a relacdo entre sobrequalificacdo e desempenho se apresentam de forma
igualmente complexa e interligada ao envolvimento. Rosa e Furian (2011), por exemplo,
observaram que a expectativa entre individuos sobrequalificados é de alto desempenho,
frente a sujeitos normoqualificados ou subqualificados. Contudo, Monteiro (2018) e
Tomazzoni e Costa (2020), o envolvimento no trabalho deve ser alimentado de forma
constante, sobretudo a partir de estratégias motivacionais e 0 sucesso destas medidas, de
forma geral, definem se a sobre qualificacdo serd um quadro equacionado no ambiente de
trabalho ou se fara a ponte entre a sua presenca e a perda do envolvimento.

Assim, a sobrequalificacdo é usualmente relacionada em estudos a menor produtividade,
com consequente afastamento do trabalhador de aspetos fundamentais a produtividade e
permanéncia na instituicdo (Mobley, 1982), de forma que € possivel correlacionar de uma
maneira sistémica, a presenca da sobrequalificacdo relacionada de forma negativa ao
envolvimento. Para Erdogan et al. (2011), quando um individuo tem uma percecao de
sobrequalificacdo no trabalho, pode vir a identificar-se como ndo importante ou nédo
suficientemente relevante ao seu meio de trabalho, conforme sua experiéncia individual
e, desta forma, afastar-se de iniciativas ou atitudes ligadas ao envolvimento. Kristof
(1996) permite referenciar uma associagdo indireta da sobrequalificagdo a um menor
envolvimento no trabalho, pois a percecdo de inadequacdo do trabalhador ao posto e
mesmo de baixo aproveitamento dos aspetos que pode oferecer, pode desmotivar o
mesmo a manter-se energicamente ativo na empresa — contudo, este efeito é subjetivo,
pois ha trabalhadores aos quais a condi¢édo sobre qualificada pouco ou nada afeta a relagéo
no trabalho, uma vez que seus motivadores pessoais podem ser mais representativos ao

envolvimento que os fatores negativos. Assim, torna-se interessante investigar este fator
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e a possivel relacdo ao envolvimento no contexto do servi¢o pablico e, de acordo com os

autores expostos, propomos a seguinte hipotese:

H1 (-):A sobrequalificacdo académica percebida tem um efeito significativo, direto e
negativo sobre o envolvimento no trabalho dos servidores publicos administrativos do
IFMS.

Em continuo, o envolvimento no trabalho tem sido tratado em diversos estudos, a
exemplo das pesquisas de Andrade (2019), Amorim (2010), Rocha et al. (2016) e
Rodrigues et al. (2013), que apresentam o constructo como decorrente de interacfes
diversas no ambiente laboral, bem como, apontam que a qualidade ou o decréscimo do
envolvimento € estabelecido a partir de um processo continuado, que se inicia com 0s
afastamentos entre os objetivos individuais no ingresso ao servico publico e culmina com

a intencdo de saida.

O reconhecimento do envolvimento no trabalho como fator decorrente de aspetos
sistémicos é reiteradamente reforcado na literatura, como pode ser percebido nos estudos
de Alfes et al. (2013), Cortella (2012), Dias (2013), Lunardi, Zonatto e Nascimento
(2019), Macey & Schneider (2008), Maia e Maia (2019), Peng (2020), Rodrigues (2016),
Saks (2006), Schaufeli (2013), Silva (2014), Silva (2016) e Vazquez et al. (2019). O
envolvimento representa, para Lunardi, Zonatto e Nascimento (2019) um fator que resulta
de toda a dindmica do meio de trabalho, sobretudo do quanto o trabalhador se identifica
e desenvolver pertenca ao campo de trabalho, sendo mais ou menos produtivo e envolvido

na medida em que estes fatores positivos de identidade se apresentam de modo sistémico.

O envolvimento se relaciona ao clima organizacional (Maia & Maia, 2019), mas, também,
a especificidade de uma ‘serie de outros fatores, em especial alguns pouco evidenciados,
como empatia, redes interpessoais e estruturas internas que tornam o ambiente de trabalho
um campo de resiliéncia e fatores positivos, bem como, de um relacionamento desejavel

e satisfatorio com o trabalho (Dias, 2013).

Toda a rede de atuacgao de recursos humanos se envolve na promog¢do se um ambiente
favoravel ao envolvimento laboral, quando responde, ativamente, aos critérios de
aproximagdo entre funciondrios, suas aspiragdes laborais e metas institucionais (Alfes et

al., 2013; Cortella, 2012). Desta forma, € possivel depreender que o envolvimento

66



depende da prontiddo organizacional para oferecer trocas positivas com os funcionarios,
em que pese ndo somente aspetos e estratégias financeiras ou econémicas (Peng, 2020;
Silva, 2016), mas, também, se comuniquem diretamente com o colaborador. Por tal razéo,
autores como Silva (2014) afirmam que, qual ou quais fatores sdo determinantes ao
envolvimento em uma empresa variam de acordo com cada realidade, assim como o peso

diferencial ou igualitario que pode ser atribuido e distribuido entre eles.

Andrade (2019) reflete que o envolvimento depende do quanto a organizagdo é capaz de
oferecer ao colaborador, frente as suas necessidades, bem como dos niveis de frustracao,
afastamento e ndo reconhecimento que se fazem presentes. Para este autor, o0 ambiente
organizacional é formado por fatores positivos e negativos que interagem em uma espécie
de equilibrio em que, tendo por ponto de base os elementos que nutrem o interesse laboral
e a motivacdo, quando ocorrem ruturas representativas, o envolvimento entra em
gradativa diluicdo. O que manteria a qualidade do envolvimento entre trabalhadores e o
campo de trabalho, mesmo no cenério publico, seria a convergéncia entre 0s anseios
individuais e seu desempenho de trabalho, com os objetivos institucionais e o campo de

trabalho e suas possibilidades.

Rocha, Silva e Ceretta (2016) discutem que o envolvimento no trabalho no setor publico
é um fator construido por multiplos elementos de interacdo, em que a sua presenca atribui
maior resiliéncia a problematicas menos graves de uma empresa sem afetar o desejo de
permanecer e desenvolver um trabalho de qualidade. Isso indica, ainda conforme estes
autores, a possibilidade de que existam fatores de maior peso em sua sustentacdo que, em
maior ou menor grau, formam uma equagdo em que os servidores identificam prés e
contras neste processo. No mesmo sentido, ainda Rocha et al. (2016) sugere que os fatores
de maior nutri¢do do envolvimento no trabalho no setor publico seriam aqueles que fazem
surgir no servidor o senso de satisfacdo e diferenciacdo frente ao trabalho, gerando um
quadro positivo na ocupagéo do seu status. Enquanto esta equacdo se mostra prazerosa,

observa, Rocha et al. (2016), o servidor mantém-se positivamente envolvido.

A satisfacdo seria um elemento de subjetivo na relacdo do trabalhador com o seu campo
de trabalho, pois é possivel que alguns trabalhadores, ainda que se sintam
sobrequalificados, valorizem outras esferas de importancia ou valores para sustentar a sua
relacdo com o trabalho, evitando ao maximo as situa¢fes que possam causar reducgdo de

satisfacdo laboral (Maynard, 2011). Locke (1976) reflete que a satisfacdo laboral é
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resultado das formas pelas quais os individuos experimentam a sua relacdo com o trabalho
e 0s sentimentos dela gerados. Assim, quando um trabalhador se encontra envolvido e
com um sentimento ativo e potente de colaboracdo com uma organizacdo, € muito mais
provavel que se perceba satisfeito com este ambiente. Assim, Spector (1997) permite
perceber que, se ha prazer e apreciacdo do sujeito no trabalho, haveria consequentemente
um nivel de satisfacdo positivo e de envolvimento decorrente, relacionado ao desejo de
permanecer e contribuir a este meio, em uma relacdo positiva. Isto colocado, foi

constituida a seguinte hipotese:

H2 (+): O envolvimento no trabalho tem um efeito significativo, direto e positivo sobre

a satisfacdo laboral dos servidores publicos administrativos do IFMS.

A satisfacdo laboral é um tema de amplo tratamento na literatura (Brazio, 2016; Dias,
2013; Leite, 2013), sendo interpretada de forma pontual como um determinante a
qualidade do trabalho, envolvimento, desempenho e outros fatores positivos que se
relacionam a critérios desejaveis ao trabalho. De acordo com Crites (1969) e Locke
(1976), a satisfacdo laboral € um ponto base para o desenvolvimento de outras perce¢des
positivas associadas ao trabalho e a préatica laboral, consequentemente, afetando o

desempenho.

A satisfacdo é uma varidavel multidimensional e muito especifica nas empresas, como
observado por Siqueira (2018). O mesmo autor também observa que a sua presenca gera
um desejo de melhoria continua que, usualmente, é ligado ao envolvimento. Quanto mais
atendido e satisfeito um colaborador em uma empresa, maior tende a ser o0 seu
envolvimento com o trabalho, como manifesto para ali permanecer, devolvendo de forma
positiva as intervengdes positivas que recebe (Robbins, 2002). A caréncias de elementos
institucionais favoraveis a satisfacdo € associada a uma queda gradativa no desempenho,
uma vez que Dias (2013), Hora, Ribas Junior e Aguiar (2018), Leite (2013) e Silva (2019)
referem a importéancia deste fator para gerar prazer associado ao trabalho, como um ponto

central do desejo e realizacdo do impulso produtivo.

Satisfacdo e envolvimento teriam uma relagdo diametralmente positiva no trabalho, uma
vez que, Conte (2003) menciona a necessidade humana da busca de bem-estar e
realizacdo, de tal forma que a empresa, ao apresentar constructos de satisfagao, responde
proactivamente a tal procura e forma uma resposta subjetiva, ao que Leite (2013)

descreveu, entre aquilo que o individuo que trabalha julga merecer e aquilo que seu
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trabalho Ihe oferece. Neste sentido, mesmo o ambiente institucional conta para uma maior
satisfacdo e, naturalmente pode refletir no desempenho percebido no trabalho: Andrade
(2007) indica que um bom clima organizacional é um elemento fundamental para 0 maior

engajamento e capacidade produtiva de resposta.

Desta maneira, de forma subjetiva ou objetiva, a literatura indica formas diversas de
aproximacdo das empresas a satisfacdo e dos cenarios capazes de conduzir ao maior
desempenho percebido no trabalho: Skinner (1973) discute que ha fatores objetivos e
subjetivos que podem ser trabalhados neste sentido, no intuito de identificar entre os
trabalhadores o que desejam e replicar nas possibilidades institucionais e em seus
resultados. As correlagdes positivas entre satisfacdo e envolvimento teriam, desta forma,
uma base estabelecida nas teorias comportamentalistas, encabecadas por Skinner (1973),
em que os estimulos positivos dados pela instituicdo seriam as bases para um

comportamento envolvido e positivo aos objetivos institucionais.

Para Diestel, Wegge e Chmidt (2014), a satisfacdo laboral se apresenta de forma interna
ou externa: a externa € voltada as condicdes de trabalho e a interna, é orientada
propriamente ao desempenho dos individuos nas atividades. Desta forma, Locke (1976)
defende que trabalhadores satisfeitos tenham, consequentemente, um desempenho mais
positivo. Colaboradores satisfeitos com o seu trabalho seriam mais efetivos em seu
desempenho, com tendéncia a uma qualificacdo e melhoria crescente, a fim de manter
uma linha ascendentes de coeréncia desta sensacdo ou afeto positivo ao trabalho (Saane,
Sluiter, Verbeeck & Frings-Dresen, 2003). Desta forma, desempenho e produtividade
teriam uma correlacdo positiva, uma vez que trabalhadores satisfeitos seriam propensos
a desenvolver esforcos mais potentes para o crescimento de seus espacos de trabalho, o
que naturalmente decorreria de uma atuacdo produtiva mais ampliada (Devi & Nagini,

2013). A partir destas premissas, foi elaborada a seguinte hipotese:

H3 (+):A satisfacdo laboral tem um efeito significativo, direto e positivo sobre o

desempenho percebido no trabalho dos servidores pablicos administrativos do IFMS.

A destituicdo de aspetos sociolégicos importantes seria, no entendimento de Amorim
(2010), um dos principais fatores de decréscimo da formacdo de um afeto positivo e
pertenca ao cendrio laboral. Assim, este mesmo autor discute que, quando o servidor

recebe com seu trabalho o reconhecimento de necessidades sistémicas para o trabalhar,
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ele tende a se envolver com maior poténcia em suas tarefas, sobretudo quanto a
remuneracdo e o status social de seu trabalho. Estes fatores, no entendimento de
Rodrigues et al. (2013), seriam suficientemente ativos para a formagdo de uma base
interior para a manutencdo do envolvimento mesmo frente a episddios regulares no
servico publico associados a frustracdo, embates burocraticos e raiva. Os autores
ponderam que a estabilidade é um fator importante, que retira do servidor o sentimento
de medo associado ao cotidiano e isto gera uma homeostase importante ao trabalho —uma
vez que 0 medo é um dos sentimentos humanos que maior desconforto acarreta. Com
isso, Rodrigues et al. refletem sobre a possibilidade de que o envolvimento guardaria
relacfes ao senso de protecdo do servidor pablico quanto a suas necessidades em uma

linha relativamente estavel.

O desejo de deixar um cargo no servigo publico é relativamente raro no Brasil, e decorre
geralmente de eventos como melhores oportunidades no mesmo setor, conflitos intensos
de inadaptacdo ou problemas sérios que formam barreiras a permanéncia do servidor.
Assim, Takahashi et al. (2015) observaram que o envolvimento do servidor, nestes casos,
é um determinante quando nao existem possibilidades fixas de nova coloca¢cdo no mesmo
setor, e em geral a intencdo de saida evidencia uma grave rutura entre a realidade do

servico publico e as expetativas do servidor.

Assim, Teixeira Neto, Marques e Paiva (2017) refletem que o relacionamento positivo
com o trabalho é resultado de uma sistematica troca entre aspiracdes, realidades,
expectativas e possibilidades que ocorre entre o servidor e o0 servi¢o publico, em uma

relacdo multissistémica.

A possivel relacdo entre intencGes de saida e envolvimento foi tratada por Silva (2016),
guando menciona que o envolvimento fixa o sujeito no desejo de pertencer e se
desenvolver no campo institucional. Assim, este autor compreende que um colaborador
envolvido, naturalmente, responde com desejo de permanéncia e ndo de dissuasdo do
ambiente educacional. Seus comportamentos refletiriam as demandas necessarias a

permanéncia, sobretudo conduzidos pelo envolvimento (Silva, 2016).

A associacdo entre a baixa qualidade de vinculagdo ao trabalho e a intencdo de saida foi
abordada por Vaisey (2006), com a percecdo de que sujeitos envolvidos usualmente
recebem da instituicdo uma série de estimulos para isso, pois, a relacdo ser humano-

trabalho ndo seria naturalmente prazerosa — assim, para aqueles autores referem que se
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hd um baixo envolvimento, existiriam também condi¢cdes de médio e longo prazo
desfavoraveis ao desejo de permanéncia e positividade no trabalho, resultando no desejo
de saida. Assim, a partir da anélise de Vaisey (2006), € possivel que exista um ciclo de
méao dupla entre estes dois fatores: baixo envolvimento gera intencdo de saida e esta
intencdo tem por raiz fatores que conduzem ao baixo envolvimento no ambiente

institucional.

Estudos como os de Mobley (1982) relacionam o envolvimento como um fator potencial
de reducdo da intencdo de saida dos trabalhadores, 0 que ocorreria em razdo do natural
desejo de permanéncia que existiria dos individuos em espacos que trazem afetos e
vivéncias agradaveis. Um trabalhador envolvido, ainda conforme Mobley (1982), tem
experiéncias positivas com seu trabalho e com suas vivéncias produtivas, e assim deseja
permanecer um maior tempo no ambiente colaborativo, assumindo relacdes qualitativas
crescentes com a organizacdo. A partir destas percecdes tedricas, foi desenhada a hipdtese
sequente:

H4 (-): O envolvimento no trabalho tem um efeito significativo, direto e negativo sobre
a intencdo de saida dos servidores publicos administrativos do IFMS.

A sobrequalificacdo € um fendmeno que causa uma série de desequilibrios no campo de
trabalho e que pode gerar uma falta de equalizacao entre as expectativas e necessidades
do trabalhador e a capacidade de retorno da empresa (Weymer & Maciel, 2011). Desta
forma, um trabalhador sobre qualificado, ainda conforme este mesmo autor, é um sujeito
sobre o qual pesam aspetos, cuja determinacdo, a permanéncia no trabalho usualmente
ensejam duas situacdes: a primeira delas, a identificacdo de aspetos compensadores
suficientes para a permanéncia em longo prazo no campo de trabalho ou, a segunda, a
permanéncia tempordaria, sem um vinculo projetado de longo prazo a obtencdo de

reciprocidade com a empresa (Almeida, 2013; Weymer & Maciel, 2011).

O desempenho de um trabalhador terminaria apresentando, na interpretacdo de Almeida
(2013), um vinculo direto com o quanto existe de resposta e identidade entre o trabalhador
e a empresa. Segundo ainda Almeida (2013), seria na consisténcia desta identidade que
poderiam ser identificados fatores como o impulso de qualificacdo, assertividade,
qualidade e de avango constante nas praticas e intervengdes de trabalho, a fim de atingir

maior resposta efetiva a demanda produtiva.
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Estudos como o de Erdogan et al. (2011) observam que trabalhadores sobrequalificados
tendem a ter uma percecéo de produtividade e interesse produtivo menor em seu trabalho,
por terem neste campo vias importantes de contrariedade a uma condigdo satisfatoria a
seus interesses ou objetivos. O mais comum é que 0 desempenho seja menor que 0
esperado, como observaram Erdogan et al. (2011), e que o colaborador tenha a percecéo
clara de menor entrega produtiva, com uma queda qualificativa em sua potencialidade de
contribuicdo aos objetivos da empresa e, consequentemente, desenvolvimento de uma
relacdo produtiva adoecida com o trabalho. Erdogan e Bauer (2009) observam que um
trabalhador sobre qualificado apresenta menor bem-estar no trabalho, com constantes
inquietacOes e desagrados que afetam a sua forma de viver e produzir no campo laboral.
Assim, a partir de Erdogan e Bauer (2009), é possivel observar que a sobrequalificacdo
poderia atuar diretamente no desempenho dos trabalhadores, que teria redugdo como um
produto das condicdes de trabalho vigentes. Desta forma, foi constituida a quinta hipétese

deste estudo:

H5 (-):A sobrequalificacdo académica percebida tem um efeito significativo, direto e
negativo sobre o desempenho percebido no trabalho dos servidores publicos

administrativos do IFMS.

A sobrequalificacdo, como fator amplo, pode vir a atingir fatores mais amplos
relacionados ao trabalho, a exemplo da satisfacdo (Teixeira Neto, Marques & Paiva,
2017). Ainda conforme os mesmos autores, a percecdo de satisfacdo € um elemento
subjetivo, constituida de forma prépria a cada individuo e que tem relacdo a qualidade e
completude do meio laboral em atender as demandas do trabalhador e oferecer, em
conjunto, bom clima organizacional, estrutura suficiente e relac6es/fatores intrinsecos e
extrinsecos vinculados ao sentimento de prazer ao integrar 0 grupo organizacional
(Teixeira Neto, Marques & Paiva, 2017).

Entende que um trabalhador satisfeito tem um desempenho mais positivo e colabora ao
conjunto institucional por perceber e exercer a reciprocidade aos investimentos que sdo
e/ou foram realizados em sua formacdo, manutencdo e ambiente de trabalho —
compreendendo assim a sistematica do ambiente institucional e o valor da conformidade
com suas metas (Maciel & Camargo, 2013). Trabalhadores sobrequalificados possuem

um maior risco de imersdo em quadros de insatisfacdo dados os desequilibrios no
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ambiente laboral que fazem com que suas competéncias ndo sejam demandadas ou

necessarias (Maciel & Camargo, 2013).

Assim, o trabalhador possui recursos que pode encontrar percecdo de viabilidade, mas
ndo pode exercer as contrapartidas possiveis a empresa, assim, ndo a sua satisfagdo
terminaria afetada pela baixa possibilidade de seu ambiente de trabalho absorver, aplicar
e desenvolver seu potencial (Weymer, Maciel & Maciel, 2014). Sendo esta a perce¢édo

teorica, foi desenvolvida a Ultima hipdtese, conforme em sequéncia:

H6 (-):A sobrequalificacdo académica percebida tem um efeito significativo, direto e

negativo sobre a satisfacdo laboral dos servidores publicos administrativos do IFMS.

No Quadro 9 consta uma sintese das hipdteses tedricas propostas.

Quadro 9 - Resumo das Hipdteses Tedricas do Estudo

Hipoteses tedricas da investigacao
H1 (-) | A sobrequalificacdo académica percebida tem um efeito significativo, direto e
negativo sobre o envolvimento no trabalho dos servidores publicos
administrativos do IFMS.
H2 | O envolvimento no trabalho tem um efeito significativo, direto e positivo
(+) | sobre a satisfacdo laboral dos servidores publicos administrativos do IFMS.

H3 | A satisfacdo laboral tem um efeito significativo, direto e positivo sobre o
(+) | desempenho percebido no trabalho dos servidores publicos administrativos do
IFMS.

H4 (-) | O envolvimento no trabalho tem um efeito significativo, direto e negativo
sobre a intencdo de saida dos servidores publicos administrativos do IFMS.

H5 (-) | A sobrequalificacdo académica percebida tem um efeito significativo, direto e
negativo sobre o desempenho percebido no trabalho dos servidores publicos
administrativos do IFMS.

H6 (-) | A sobrequalificacdo académica percebida tem um efeito significativo, direto e
negativo sobre a satisfacdo laboral dos servidores publicos administrativos do
IFMS.

Fonte: Autoria propria.

3.5 Instrumento de Medida de Recolha de Dados

O questionario traduz uma técnica de investigacdo em que sdo elaboradas questdes para
um objetivo especifico, as quais sdo aplicadas aos individuos de forma a obter

informacdes acerca de conhecimentos, atitudes, crengas, entre outros aspetos (Gil, 2008).
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O processo de analise quantitativa aplicado neste estudo foi conduzido por pesquisa
Survey que, conforme Pinsonneault e Kraemer (1993), é um tipo de recurso que busca
conhecer aspetos especificos de uma determinada populacdo-alvo, para a qual, o
instrumento de medida e pesquisa, usualmente, é o questionario estruturado. O uso deste
recurso € indicado, especialmente em situacdes, nas quais, 0 interesse prevalente seja
descrever um fendbmeno ou comportamento de forma quantitativa em uma populacao e
quando existe a possibilidade de uso de instrumentos pré-existentes, como escalas ja
definidas. A pesquisa aplicada neste estudo é feita, assim, em conformidade com
Pinsonneault e Kraemer (1993), através de questionario, é possivel aferir se os a forma

com a qual os fatos séo percebidos estd em conformidade ou ndo com a realidade.

O instrumento de medida, questionario estruturado, como técnica de investigacdo, contém
questdes, com resposta(s) fechada(s), ja propostas e identificadas, com a finalidade
especifica de, vinculada(s) ao objeto e objetivos do estudo, recolher informacédo (Gil,
2008). Quanto a forma do instrumento de medida questionério, Lakatos e Marconi (2006)
afirmam que pode ser fisico, de forma impressa, ou digital, distribuidos por arquivos
digitalizados para preenchimento ou por plataformas que hospedam e distribuem os
questionarios, sendo a preferéncia por estes recursos uma escolha baseada geralmente em
sua versatilidade e excelente custo-beneficio, com baixa onerosidade na aplicacao,
sobretudo, em meios ou plataformas digitais. No estudo, foi feita a opcéo digital e ele foi
distribuido pela plataforma Google Forms. O questionario foi hospedado nesta

plataforma digital e uma c6pia de sua versao pode ser encontrada no Apéndice |.
3.5.1 Construcdo do Questionario

Como procedimento técnico e no &mbito da revisdo da literatura e pesquisa quantitativa,
foi elaborado e aplicado um instrumento de medida (ver Apéndice 1) composto, no todo,
por questdes fechadas (58 questdes), que, além de um perfil inicial sociodemografico dos
participantes (8 questbes), investigou de forma especifica a satisfacdo laboral (15
questdes), envolvimento no trabalho (17 questdes), sobrequalificacdo académica
percebida (9 questdes), intencdo de saida (5 questbes) e desempenho profissional (4

questdes), todas em apresentacéo de escala do tipo Likert.

O questionario, com excecdo da parte sociodemogréafica, decorre de escalas de medida
internacionais, pré-existentes, com prévia e adequada validacdo psicométrica. Assim,

foram reunidas escalas distintas, conforme apresentado nos paragrafos seguintes, e a sua
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selecdo decorreu de forma compativel com os objetivos e desenho da investigacdo. Um
outro aspeto relevante na construgdo do questionario foi a sua tradugdo e adaptacgdo, para
portugués.

Porque o primeiro contacto que o inquirido tem com o questionario é fundamental para o
sucesso da aplicacao deste e resultado de respostas (Hill & Hill, 2009), em primeiro, na
apresentacdo do questionario, foi apresentado um texto introdutorio sobre o tema em
estudo, indicando o seu propdsito, os motivos de realizacdo de pesquisa e apelando ao

inquirido sobre a importancia do seu contributo na resposta.

A parte do questionario sociodemografico foi desenvolvido para esta pesquisa, pelo autor,
tendo por finalidade identificar aspetos gerais dos inquiridos respondentes da amostra
obtida. Em concreto, é formado por questdes fechadas de mudltipla escolha com
alternativas objetivas, que inquerem: sexo, faixa etaria, estado civil, formacdo académica,
unidade de atuacdo no campo de estudo (IFMS) e se o servidor possui funcao gratificada

ou cargo de direcéo.

Jé& a outra parte do instrumento de medida, engloba varias variaveis, nomeadamente: 1)
a satisfacao laboral, a qual, foi mensurada a partir da escala de satisfacéo foi desenvolvida
por Waar, Cook e Wall (1979), sendo orientada a identificar como os trabalhadores
percebem a sua relacdo e experiéncia com o trabalho, bem como o contetdo de sua
atividade; esta parte do questionario é formado por 15 itens, com resposta por escala
Likert que varia de 1-7 pontos, onde l1=muito insatisfeito; 2 =insatisfeito; 3 =
modernamente insatisfeito; 4=nem insatisfeito, nem satisfeito; 5=modernamente
satisfeito; 6 = satisfeito e 7= muito satisfeito. Os itens, segundo Bland e Altman (1997),
foram divididos entre a satisfacdo intrinseca e extrinseca, logo, € um instrumento que

permite uma analise ampla com a satisfacéo laboral.

O envolvimento no trabalho, nesta dissertacdo, foi mensurado com o uso da escala de
Utrecht de envolvimento no trabalho, em uma escala inicialmente elaborada em 24 itens,
que depois foi formada por uma versdo mais curta de 17 itens e, posteriormente, em
versao reduzida para 15 itens. Neste estudo, a versao integral de 17 itens foi a considerada
(Schaufelli & Baker, 2004). Esta escala investiga, em termos de subdimensdes, o vigor,
a dedicacdo e absorcdo no trabalho.

As perguntas predefinidas / fechadas deste constructo sédo apresentadas sob a forma de

escala Likert, com intervalo de 0-6 pontos, sendo: 0=nunca; 1=quase nunca/ poucas vezes
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por ano ou menos; 2=raramente / uma vez por més ou menos; 3=as vezes / algumas vezes
por més ou menos; 4=frequentemente / uma vez por semana; 5=muito frequentemente/

algumas vezes na semana e 6=sempre/todos os dias.

Quanto a sobrequalificacdo académica percebida, a escala utilizada foi a escala de sobre
qualificacdo percebida, de Fine e Nevo (2008), na versdo que passou por adaptacdo a
populacdo portuguesa. Esta escala, como observado por Fine e Nevo (2008) envolve
dimensBes de incongruéncia e ndo crescimento que, respetivamente, respondem as
inconsisténcias entre qualificacdo e requisitos do campo de trabalho (com maior
qualificacdo frente as necessidades) e a segunda, a baixa perce¢do de oportunidades ou
mudancas no ambiente de trabalho, a fim do desenvolvimento laboral. Esta escala, na
descricdo dos mesmos autores, € formada por nove itens, de resposta igualmente em
escala Likert, porém mais simplificada, de 1-5, em que: 1=discordo totalmente; 2=

discordo; 3=nem concordo nem discordo; 4=concordo e 5=concordo totalmente.

A variavel intencdo de saida foi investigada a partir da escala de intencbes de saida
voluntarias (Turnover Intentions), desenvolvida por Bozeman e Perrewé (2001), que
apresenta estrutura de resposta também baseada em escala Likert, de 1-5 pontos
(ondel=discordo totalmente; 2=discordo; 3=ndo concordo nem discordo; 4=concordo e
5=concordo totalmente), com um total de cinco questdes que se orientam a identificar os
niveis presentes entre o0s investigados em deixar uma empresa, bem como sua situacao

passiva ou ativa a este respeito.

Para a analise do desempenho percebido no trabalho, foi selecionada a escala self related
performance (performance auto-relatada), desenvolvida por Williams e Anderson (1991),
em sua versdo reduzida, a partir da versao adaptada para uso na populacéo portuguesa. A
partir de quatro questdes bastante objetivas, o instrumento de Williams e Anderson (1991)
também se apresenta com respostas em forma de escala Likert, entre 1-5 pontos, para
selecdo de resposta, sendo 1=discordo totalmente; 2=discordo; 3=ndo concordo nem

discordo; 4=concordo e 5=concordo totalmente.

Em todo o processo na aplicagdo do questionério, com a intencéo de diminuir o risco da
ndo obtencdo de respostas as questdes apresentadas, todas estas foram definidas como
obrigatorias. Este tipo de questdo permite que as respostas sejam homogéneas e

facilmente analisadas (Gil, 2008). Por outro lado, e como forma de simplificacdo, as
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variaveis foram codificadas, facilitando o processo de analise com o programa estatistico

usado.
3.5.2 Pré-teste do Questionario

Anteriormente a versdo final e aplicacdo do questionario, este foi objeto de pré-teste. Gil
(2008) pontua sobre a importancia da realizacao de pre-teste do instrumento de pesquisa,
a fim de que a possivel existéncia de falhas seja sanada e o questionario a ser aplicado no
estudo possa se apresentar de forma consistente. Nesta fase podem ocorrer corregdes,
ajustes na extensédo e demais medidas que visem regular a otimizacao do instrumento para
melhores resultados (Gil, 2008). Assim, € possivel depreender de Gil (2008) que esta em
causa dar maior precisdo ao inquérito final, validando-o para aplicagcdo. O pré-teste do
questionéario foi direcionado a uma amostra de 15 individuos, com idade maior de 18
anos, 0s quais emitiram a sua percecao geral sobre tempo, extensdo do questionario teste,
complexidade e construcdo frasica utilizada nos itens. Neste processo de feedback, ndo
foram indicados problemas relevantes, a ndo ser, pequenos erros ortogréaficos. Estes

inquiridos ndo responderam ao questionario oficial final.
3.5.3 Procedimentos de Administracdo do Questionario e de Recolha de Dados

O questionario estruturado desta pesquisa, foi disponibilizado para acesso na plataforma
Google Forms no dia 13 de maio de 2019 e permaneceu aberto para recolha de respostas
até o dia 25 de junho de 2019, quando foi encerrado e os dados primarios coletados para
analise estatistica, posteriormente, realizada com o programa Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS) (IBM®, EUA).

O instrumento foi enviado por contato digital (e-mail) a populacdo acessivel pretendida
de forma integral, via banco de dados de contato institucional, com preenchimento e
integracdo condicionados a aceitacdo do Termo de Consentimento Livre e Espontaneo,
documento que é parte das exigéncias para pesquisas com seres humanos no Brasil, como
constante na Resolucédo n. 466 (2012), do Conselho Nacional de Satde (CNS) e de acordo
com as exigéncias do Comité de Etica em Pesquisa (CEP) e Conselho Nacional de Satide
(CONEP).
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A anuéncia digital do termo permitiu a abertura dos gquestionarios aos participantes, no
tempo e periodo de melhor conveniéncia do integrante, com retorno previsto para os sete

dias Uteis sequentes a rece¢do, condigdo que foi integralmente cumprida.
3.6 Populagdo-Alvo e selecdo da Amostra

Gil (2008) aporta o entendimento dos fatores que diferenciam os conceitos de populagéo-
alvo e amostra: em seu entendimento, a populagdo-alvo representa todo o conjunto de
pessoas que apresentam certas carateristicas comuns de interesse de orientacdo de uma
pesquisa. Coutinho (2016) refere que populacéo € diferente de populacdo acessivel, sendo

esta definida por uma parte da populacéo da qual se ira escolher a amostra.

Ainda Gil (2008) descreve que a amostra, por sua vez, corresponde a um subconjunto da
populacdo-alvo que apresenta caracteristicas idénticas e peculiares de interesse a
pesquisa, ou seja, fatores que levardo a sua integracdo e interesse do estudo, sendo
estatisticamente a base para a investigacdo desenvolvida. Coutinho (2016) refere que a
amostra € constituida por um conjunto de individuos com as mesmas carateristicas da
populacdo onde foi obtida, de quem se irad recolher os dados. Assim, a populacdo-alvo
deste estudo seria formada pela totalidade dos 35.273 servidores técnico administrativos
da Rede Federal de Educacao Profissional, Cientifica e Tecnoldgica - Institutos Federais
do Brasil. Ndo sendo possivel aceder a esta populacdo-alvo ou universo, por falta de
tempo para o término desta pesquisa, bem como, por falta de recursos financeiros e
materiais, a populacéo acessivel é formada pelos servidores técnico-administrativos do
IFMS (Mato Grosso do Sul, Brasil), da qual retiramos uma amostra ndo probabilistica,
isto €, uma técnica que seleciona as unidades amostrais por conveniéncia (Coutinho,
2016; Mertens, 1998).

Desta forma, foi realizado um levantamento prévio quantitativo de populacdo acessivel
de servidores técnico-administrativos do IFMS (Mato Grosso do Sul, Brasil), que indicou
o total de 610 individuos (IFMS, 2020), distribuidos em diversos cargos e lotados nos
campi de Mato Grosso do Sul em diversos setores ou zonas de atendimento. Foi obtida
uma amostra de 255 respondentes, maiores de 18 anos, nimero superior a0 minimo
desejavel por Mertens (1998), o qual refere que a amostra deve ser formada no minino de
100 integrantes. Por outro lado, de acordo com Hair, Black, Babin e Anderson (2014), o
tamanho de uma amostra, com recurso a diversos tipos de analises de dados, deve ser

formado, no minimo, por cinco elementos para cada item de cada variavel. Assim, tendo
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em conta os 50 itens, relativos a 5 variaveis / escalas analisadas no nosso estudo, entéo,
este deveria apresentar, no minimo, 250 respostas validas. Ora, atendendo a que se obteve
uma amostra neste estudo de 252 respostas vélidas, a relacdo entre o nimero de variaveis,
itens e o0 tamanho da amostra é favoravel, tornando o processo de recolha de amostra e a

sua dimensao adequadas.

Como nota final mais detalhada, a taxa de resposta foi de 25,2% = 252/610; por outro
lado, refira-se, ainda, que a unidade amostral obtida foi analisada, como representativo
do conjunto técnico-administrativo, sem segmentacao por cargos ou funcdes, uma vez
que isto acarretaria grupos numerosos em contraponto com outros que seriam de
unicomponentes, em uma complexidade dispensavel a andlise pelo detalhamento

quantitativo apresentado pelos instrumentos e suas intervengdes validadoras.
3.7 Procedimentos de Andlise de Dados

De acordo com Gil (2008), analisar os dados tem como fim organizé-los e resumi-los, de
modo a possibilitar a prover respostas ao problema proposto para a investigacdo; por outro
lado, a interpretacdo e discussdo dos dados, segundo o aquele autor, traduz o sentido mais
amplo das respostas, 0 que é possivel, mediante a ligacdo com estudos anteriormente
realizados e/ou conhecimentos obtidos. Assim, de modo que se possa analisar e discutir
os resultados da pesquisa, iniciar-se-a por descrever, de forma geral, 0s procedimentos
realizados para a analise dos dados. A amostra ndo probabilistica, conforme aplicacdo do

questionario, foi submetida a um conjunto de anélises estatisticas.

A primeira etapa do procedimento do tratamento dos dados foi orientada para a
caraterizacdo e andlise estatistica descritiva da amostra, estruturados em graficos e tabelas
de frequéncias / percentagens, além de medidas de tendéncia central (média, mediana),
de dispersdo (desvio padrdo, minimo e maximo), bem como de distribuicdo (simetria e

curtose), para sua melhor compreenséo.

Na segunda etapa foram realizadas analises da validade e fiabilidade das escalas e da
validade convergente e divergente, bem como anéalise correlacional de Pearson, em
relagdo as variaveis do estudo. Finalmente, foi realizado o teste das hipdteses teoricas do
estudo, teste do modelo apresentado, utilizando neste processo uma metodologia de

equacdes estruturais Path Analysis e inferéncia estatistica.
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De acordo com Damasio (2012), a realizacdo de uma andlise fatorial exploratéria visa
identificar as varidveis latentes que se destacam e melhor representam o conjunto
daquelas que foram analisadas. Assim, o intuito é, para Pestana e Gageiro (2008), atingir
a identificacdo dos fatores que possuem relacdo estatistica a cada variavel e aquelas que
possuem carga fatorial superior a 0.6 (valores minimos), em mais de um de seus
componentes. Ainda conforme Pestana e Gageiro (2008), a aplicacdo de uma analise
fatorial confirmatoria visa identificar quais elementos se efetivam como integrantes de
efetiva influéncia no campo de analise, quando a pesquisa é procedida tendo por base
ideias preexistentes sobre como os dados se relacionam e entrecruzam. Nesta dissertacao,
foi utilizada a estratégia indicada por Figueiredo Filho e Silva Junior (2010), com uso da
regra de eigenvalue, em que os fatores cujo valor homénimo é superior a 1 devem ser
extraidas, pois teria baixa representatividade no contexto investigado. Assim, em
conformidade a Artes (1998), a analise fatorial considerou os aspetos de comunalidades
presentes, foi considerado que aquela que maior valor apresentasse seria a responsavel
pela explicitagdo do item a qual integra. As comunidalidades, para Artes (1998),
representam indices que sdo atribuidos as varidveis originais que, a partir da representacao
percentual, informam quanto cada variavel pode ser explicada dentro do modelo adotado
para a sua analise fatorial. J& os loadings foram analisados conforme os critérios definidos
por Ribeiro (2015), com a selecdo de fatores que se apresentaram de forma igual ou

superior a 0,32, conforme a dimensdo da nossa amostra.

Foi utilizado o indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) para a analise de significancia e
fiabilidade das variaveis, tendo por conta o valor de significancia superior a 0,5, a fim de
explicitar a correlacdo satisfatdria entre as variaveis. Para a aferi¢cdo da esfericidade de
Barlett (p), a significancia adotada foi o padrdo utilizado para este indice (0,05), que foi
aplicado como referencial para indicar a presenca de possibilidade de correlacéo entre
uma matriz denominada por sua natureza de correlacdo a outra de natureza de identidade
(Malhotra, 2006).

O coeficiente de correlagdo de Pearson (R) foi utilizado para expressar a correlagao entre
variaveis e, quanto mais proximo de 1 se apresentou R, maior a capacidade explicativa
(Soares, Deliza & Gongalves, 2008). Mathiesen, Merino, Castro, Mora e Navarro (2011)
foram a base de selecdo do coeficiente de Pearson (R2), que foi aplicado a fim do
conhecimento da variavel apresentada por uma variavel dependente a partir da explicagdo
das variacOes presentes naquelas de natureza independente. Ainda em Mathiesen et al.
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(2011) foi identificada a base para a estruturacdo da fiabilidade e da consisténcia interna
das respostas colhidas junto a amostra, com o uso do coeficiente de alfa de Cronbach,
que, em nossa dissertacdo, foi adicionado de um indice de complemento, a fiabilidade
composita. Assim, ainda conforme Mathiesen et al. (2011), este indice indica a
consisténcia interna dos questionarios utilizados frente a sua proposta investigativa, o que
é especialmente importante ao ndo uso de escalas validadas — sendo considerado como
piso a fiabilidade a presenca de um valor de alfa de Cronbach de 0.60, conforme orientou
Mardéco (2014), que em sua escala avalia da seguinte forma a fiabilidade: > 0.9 (muito

boa), 0.8-0.9 (boa), 0.8-0.8 (Razoavel), 0.6-0.7 (fraca, mas aceitaveis) e < 0.6, inaceitavel.

O recurso utilizado para o trabalho estatistico em nossa dissertacéo foi o pacote estatistico
SPSS, que foi aplicado também para a realizacdo da analise de sensibilidade fatorial.
Junto a este recurso, foram realizadas testagens adicionais, a partir dos seguintes recursos:
teste ndo-paramétrico de normalidade Kolmogorov-Sminov (K-S) (para verificacdo de
distribuicdo de variavel) e Variancia Extraida Média (VEM) (verificacdo da qualidade do
modelo por meio de validade convergente). No caso da VEM, seu teor representa a
possibilidade de identificar se ha ou ndo associagdo entre fatores analisados, e, em nossa
dissertacdo, foi utilizado um valor de piso > 0.5, em adequacéo as orientagdes constantes
em Hair et al. (2010). Ainda conforme Hair et al. (2010), essa avaliagdo € feita a partir da
consideracdo da validade divergente no momento em que o loading obtido é superior ao
produto dos loadings identificados em demais escalas que integram a analise. Neste
contexto, a variancia média foi calculada a partir das orienta¢cdes de Mardco (2010), em

que:

VEM = YN (loading itmn )’

Y N (loading itm n)* n+ ¥~ (1 — loading itm n)

Em sequéncia a estes procedimentos, foi realizado o ajuste do modelo e a verificacdo de
consisténcia, procedimentos que foram realizados com o0 uso de Qui-Quadrado (X2),
indice de Ajustamento Goodness-of-Fit Index (GFl), indice de ajuste comparativo
Comparative Fit Index (CFl), razdo Qui-Quadrado e Graus de Liberdade (X2/gl), raiz de

residuo médio Roto Mean Residual (RMR) e, por fim, raiz da média quadratica dos erros
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de aproximacgé@o Root Mean Square Error of Aproximation (RMSEA) (Yu, 2002; Hair et
al., 2009; Mardco, 2010).

Ainda conforme Yu (2002), Hair et al. (2009) e Mar6co (2010), os indices de ajustamento
utilizados foram aplicados da seguinte forma: para Normal Fit Index (NFI), CFl e GFl,
<0.8 (mau), 0.8-0.9 (sofrivel), 0.9-0.95 (bom) e >= 0.95 (muito bom); para RMESEA,
>0.10 (inaceitavel), 0.05-0.10 (bom), <= 0,05 (muito bom) e X?/gl, >5 (mau), 2-5

(sofrivel), 1-2 (bom) e <1 (muito bom).
3.8 Resumo do Capitulo

Neste capitulo foram tratados os procedimentos metodolégicos que conduziram esta
dissertacdo e seu processo investigativo. Assim, foi possivel identificar os critérios de
definicdo do tipo de estudo, do plano de investigacdo e seus méetodos, dos procedimentos
da elaboragdo do questionario e dos procedimentos que conduziram a sua interpretacao.
Em conjunto, o procedimento de obtencdo da amostra foi detalhada e seu processo de

formacdo. Foram ainda expostos os procedimentos de recolha e analise de dados,
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CAPITULO IV — APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DE
RESULTADOS
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A finalidade deste capitulo é relatar os dados primarios recolhidos, em termos da sua
apresentacdo, sua analise e discussdo no locus do estudo, com base no instrumento de
medida utilizado, recorrendo ao programa estatistico de tratamento de dados SPSS
Statistics vs 24 e 0 SPSS Amos 24.

Assim, este capitulo é formado pela analise descritiva dos itens e pela analise da validade,
fiabilidade e sensibilidade das escalas de avaliacdo usadas, bem como a anélise
correlacional. Foi realizado, igualmente, o teste as hipOteses, através da estatistica

inferencial. Por fim faremos a discussao dos resultados.
4.1 Caraterizagcdo da Amostra

Esta dissertacdo foi constituida com uma amostra véalida, formada por 255 servidores
publicos técnico-administrativos do IFMS (Mato Grosso do Sul, Brasil) dos seus varios
campi. Em concreto: Aquidauana (n=19), Campo Grande (n=33), Corumba (n=15),
Coxim (n=28), Dourados (n=21), Jardim (n=12), Navirai (n=16), Nova Andradina
(n=12), Ponta Pord (n=20), Trés Lagoas (n=22) e Reitoria (centralizada em Campo

Grande, MS) (n=57). Quanto ao género, o Grafico 1 apresenta a sua distribuicéo:

Graéfico 1- Frequéncia de Servidores por Sexo.

| Area do Grafico
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Fonte: Elaboragdo propria.
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De acordo com a figura 1, a maioria destes servidores sdo do sexo feminino (n=164,
64.31%). O Graéfico 2 investiga a distribuicdo etaria, a fim de identificar as principais

faixas dominantes apresentadas.

Grafico 2 - Frequéncia de Servidores por Faixa Etéria.
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Fonte: Autoria propria.
Segundo o Gréfico 2, existe uma maior predominancia de servidores com idades entre 0s
31 e 0s 40 anos (n=136, 53.33%) estando o grupo com 18 a 25 anos (n=10, 3.92%) menos

representado. Quanto ao estado civil, o Gréafico 3 detalha esta situagédo amostral:

Gréfico 3 - Frequéncia de Servidores por Estado Civil.
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Fonte: Elaboragdo propria.
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No Grafico 3 é possivel identificar um maior nimero de servidores casados (n=125,
49.02%), sendo inferior o numero de divorciados (n=18, 7.06%). Os aspetos formativos

foram pesquisados no grupo considerado e constam sintetizados no Gréfico 4:
Gréfico 4 - Frequéncia de Servidores por Habilitacbes Academicas.
| Area do Grafico
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0% %
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INCOMPLETO
Fonte: Elaboragéo propria.

No que respeita as habilitacGes, conforme o Grafico 4, a maioria tem uma especializacdo
(n=146, 57.25%), sendo inferior o numero de servidores com apenas o ensino médio (n=3,
1.18%) e também com doutorado (n=8, 3.14%). Quanto a frequéncia de servidores por

unidade de atuacéo, o Grafico 5 sintetiza a realidade identificada no campo de pesquisa:

Gréfico 5 - Frequéncia de Servidores por Unidade de Atuagéo.
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Fonte: Autoria propria.
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A Reitoria é a unidade de atuacdo no IFMS que se encontra mais representada na presente
amostra (n=58, 22.75%), enquanto que, por outro lado, é mais reduzido o nimero de
participantes pertencentes a Jardim (n=12, 4.71%) e Nova Andradina (n=12, 4.71%)

(Grafico 5). Os cargos de ingresso mais comuns foram quantificados no Grafico 6:

Gréfico 6: Frequéncia de Servidores por Nivel.
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Fonte: Autoria propria.

Os cargos de ingresso mais comuns sdo o Nivel D (n=107, 41.96%) e o Nivel E (n=108,
42.35%), estando o Nivel C claramente menos representado (n=40, 15.69%) (Gréfico 6).

O Grafico 7 indica o aspeto de tempo de trabalho do servidor na instituicao:

Gréfico 7: Frequéncia de Servidores por Tempo de Trabalho.
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Fonte: Autoria propria.

Conforme o Gréfico 7, constata-se que um numero superior de servidores se encontra a
trabalhar ha entre 5 a 10 anos (n=104, 40.78%), sendo minimo o nimero de participantes
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que trabalham ha mais de 10 anos (n=3, 1.18%). Quanto a presenca ou nao de gratificacao

em suas funcdes, as respostas foram apresentadas no Gréfico 8:

Gréfico 8: Frequéncia de Servidores por Fun¢do Gratificada ou Cargo na Direcao.
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Fonte: Autoria propria.

Por fim, também se verifica que a maioria dos participantes ndo tem uma funcao
gratificada ou cargo de direcdo (n=173, 67.84%) (Gréafico 8). No item sequente encontra-
se apresentada a analise descritiva dos itens que formaram a escala de avaliacéo,

permitindo a sua andlise a partir de delimitadores especificos.
4.2 Analise Descritiva dos Itens das Escalas de Avaliacdo

Neste ponto apresentamos a distribuicéo dos resultados obtidos em cada item selecionado
para as diferentes escalas de avaliagéo utilizadas. Neste sentido, comecando pelos itens
relativos ao envolvimento, podemos observar na Tabela 1, que, considerando uma escala
que varia entre 0 a 6 pontos que a maioria dos itens apresenta resultados elevados. De
acordo com a distribuicdo dos resultados verificamos que em todas as variaveis a
distribuicdo é assimétrica negativa, o que revela uma tendéncia para resultados mais

elevados.
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Tabela 1 - Medidas de Tendéncia Central, Dispersdo e Distribuicdo Relativas aos Itens do Envolvimento

Desvio

Itens do Média Mediana Padrio Minimo Miximo Simetria  Curtose
Envolvimento M) Md) (DP) (Min) (Max) (Si) (Cu)
No meu trabalho, sinto-me cheio (a) 418 4.00 130 0.00 6.00 5.54 1.29
de energia. ’ ’ ? ’ ? ’ ?
No meu trabalho, sinto-me com forga 415 4.00 128 0.00 6.00 482 057
e vigor‘ bl El > k) El b >
Quando me levanto pela manha,

tenho vontade de ir trabalhar. 4,09 3,00 167 0,00 6,00 -6,34 0,39
Consigo trabalhar por longos 430 5,00 1,41 0,00 6,00 6,24 1,58
periodos de tempo.

Em meu trabalho, eu sou muito forte 433 5,00 130 0.00 6.00 656 3.62

mentalmente.

No meu trabalho sou sempre
persistente, mesmo quando as coisas 443 5,00 1,27 0,00 6,00 -6,04 3,03
nédo correm bem.

O meu trabalho tem imenso sentido e

. . 4,63 5,00 1,42 0,00 6,00 -7,49 2,94
significado para mim.
Estou entusiasmado (a) com o meu 407 400 1.56 0,00 6,00 5,14 0,18
trabalho.
O meu trabalho me inspira. 4,17 5,00 1,53 0,00 6,00 -5,64 0,85
Eu t.enho orgulho no trabalho que 471 5,00 1.48 0.00 6,00 8,69 447
realizo.
Para mim, o meu trabalho & 442 5,00 1,58 0,00 6,00 -6,20 0,79
desafiador.
Sinto que “tempo voa” quando estou

4,06 4,00 1,61 0,00 6,00 -4,86 -0,24

trabalhando.
Quando estou trabalhando, esquego
todo o resto que se passa a minha 3,53 4,00 1,61 0,00 6,00 -4,07 -0,98
volta.
Slnto-me feliz quando trabalho 421 500 1.51 0.00 6.00 6.74 2,67
intensamente.
Sinto-me envolvido(a) com o meu 438 5.00 1,43 0.00 6.00 6,19 1,73
trabalho.
“Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 3,93 4.00 1,51 0.00 6.00 -4,71 0,17
E dificil "desligar-me do meu 332 3.00 1.75 0.00 6.00 -1.15 3.10

trabalho”.

Fonte: Autoria propria.

Na Tabela 2 encontram-se os resultados relativos aos varios itens representativos da
satisfacdo laboral, notando, também, um maior predominio de resultados mais elevados
na amostra, considerando as medidas de tendéncia central e de distribuicdo obtidas

(variaveis com distribuicdo assimétrica negativa).
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Tabela 2 - Medidas de Tendéncia Central, Dispersdo e Distribuicdo Relativas aos Itens da Satisfacdo

Laboral
Itens da Satisfacdo Laboral M Md DP Min Méx Si Cu
Com as condigdes fisicas do trabalho. 5,32 6,00 1,30 1,00 7,00 -7.18 419

Com a autonomi_a para escolher os métodos ou 0 modo 541 6,00 1,35 1,00 7.00 -6,53 2,76
de executar as minhas tarefas.

Com os seus companheiros de trabalho. 5,66 6,00 1,29 1,00 7,00 -8.23 471
Com o reconhecimento que obtenho pelo trabalho bem 5,10 6,00 161 1,00 7.00 -5,85 0,44
realizado.

Com o meu superior imediato (chefia direta). 5,55 6,00 1,51 1,00 7,00 -7.69 2,67

g(r):;a? responsabilidade que me é atribuida nas minhas 5,50 6,00 115 1,00 7.00 -6,03 2,63

Com o seu salario e beneficios. 491 5,00 1,52 1,00 7,00 5,13 0,20
Corn:a\ possibilidade de aplicar as minhas capacidades e 5,09 5,00 147 1,00 7.00 -6,25 1,66
aptiddes.
Com o relacionamento entre a dire¢do da Organizagao e 481 5,00 163 1,00 7.00 -4,93 -0,86
os trabalhadores.

-4,26 -0,34

Com as minhas possibilidades de progressdo na carreira. 4,87 5,00 1,48 1,00 7,00
Com o modo como globalmente a Organizagio é gerida. 4,36 5,00 1,53 1,00 700 227 -183

Com a atengéo que € dada as minhas sugestdes. 4,85 5,00 1,53 1,00 7,00 -5,31 0.49
Com o meu horério de trabalho. 523 600 15 100 700 % 058
Com a variedade de tarefas que realizo. 5,04 5,00 1,42 1,00 7,00 -452  -0,32
Com a estabilidade do meu emprego. 6,24 6,00 0,87 3,00 7,00 -8,43 5,72

Fonte: Autoria propria.

O desempenho encontra-se representado por 4 itens que também apresentam resultados
elevados considerando uma escala de 1 a 5 pontos, e a distribuicdo assimétrica negativa.
(Tabela 3):

Tabela 3 - Medidas de Tendéncia Central, Dispersdo e Distribuicdo Relativas aos Itens do Desempenho
Percebido no Trabalho.

Itens do Desempenho Percebido M Md DP Min Max Si Cu
452 5,00 063 1,00 500 -943 12,20

427 4,00 0,72 1,00 5,00 -59 426

Realizo adequadamente as tarefas que me estdo destinadas.

Independentemente das circunstancias, tenho produzido trabalho de elevada
qualidade.

440 400 069 100 500 -804 844
458 500 0,60 1,00 5,00 -10,86 16,12

Atinjo os niveis de desempenho requeridos para a minha fungéo.

Desempenho sempre as tarefas que me sdo atribuidas.

Fonte: Autoria propria.

No que refere & possibilidade de intencdo de saida de acordo com os itens da Tabela 4
(valores medios mais baixos e distribuicdo simétrica ou assimetrica positiva), podemos

verificar que a mesma tende a ser reduzida.
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Tabela 4 - Medidas de Tendéncia Central, disperséao e distribuicdo relativas aos itens de Intencdo de

Saida.

Itens Intencéo de Saida M Md DP Min Max Si Cu
Num futuro préximo, provavelmente irei comegar a procurar outro emprego. 3,06 3,00 1,41 1,00 5,00 036 -4,17
Neste momento, estou ativamente em busca de outro emprego noutra organizagdo. 2,22 2,00 1,41 1,00 5,00 556 -2,12
Né&o tenciono deixar este emprego. 303 300 136 1.00 500 033 -380
E pouco provavel que procure um emprego noutra organizagdo ao longo do 274 300 142 1.00 5.00 153 4.07
préximo ano.

N&o estou pensando em deixar o emprego neste momento. 236 2.00 1.39 1.00 5.00 453 211

Fonte: Autoria propria.

Os resultados obtidos nos varios itens alusivos a sobrequalificacdo académica percebida

revela uma tendéncia para uma menor percecdo relativa a qualificacdo mais elevada,

considerando os valores médios mais baixos, assim como uma maioria de distribuicdes

simétricas (que revelam valores em torno da média) (Tabela

).

Tabela 5 - Medidas de Tendéncia Central, Dispersao e Distribui¢do Relativas aos Itens da

Sobrequalificagdo.

Itens Sobrequalificacio M Md DP Min Max Cu
Este trabalho requer menos habilitagdes das que eu ja tenho. 2,71 3,00 134 100 5,00 1,33  -3,79
A experiéncia profissional que eu tenho, ndo é necessaria para ser bem- )
sucedido neste trabalho. 225 200 131 100 500 5.27 169
Eu tenho habilitacOes que ndo sdo necesséarias para este trabalho. 294 300 136 1,00 500 -041 -424
Alguém com menos habilitaces do que eu, poderia executar bem este 271 300 134 100 500 0.90 388
trabalho. ' ' ! ! ’ ' '
A formacdo que tenho ndo estd sendo totalmente utilizada neste 323 300 134 100 500 219 -342
trabalho. ' ' ! ! ' ' '
Tenho conhecimentos de que ndo preciso para realizar o meu trabalho. 3,18 3,00 1,32 100 500 -1,82 -344
O meu nivel de escolaridade esta acima do nivel de escolaridade exigido 327 300 146 100 500 -169 -431
para este trabalho.

Alguém com menos experiéncia de trabalho do que eu, poderia realizar 278 300 125 100 500 0,63 310
este trabalho tdo bem quanto eu.
Tenho mais habilitagbes do que preciso para realizar o meu trabalho. 329 300 128 100 500 -229 -2,87

Fonte: Autoria propria.

Apbs analisar os resultados obtidos em cada um dos itens para cada uma das escalas de

avaliacdo, passamos a agrupar os itens em escalas de avaliacdo, recorrendo para o efeito

a analise fatorial exploratéria. Este tipo de analise associado a uma andlise fatorial

confirmatodria também servira para testar a validade das escalas formuladas.
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4.3 Andlises da Validade Fatorial das Escalas — Analise Exploratéria e

Confirmatoria
4.3.1 Envolvimento

Uma vez que a escala ndo se encontra, ainda validada para a populagéo brasileira, foi
necessario realizar uma andlise fatorial exploratoria no sentido de verificar qual a
estrutura fatorial ideal para a amostra do nosso estudo. Neste sentido, foi, inicialmente,
realizada a extracdo de fatores do valor proprio (eigen value) superior a 1, obtida uma
solugdo de apenas dois fatores. Porém como pretendemos uma solugdo fatorial de 3
fatores conforme a escala original, forcamos a analise a extracdo de 3 fatores, obtendo-se
0s resultados da tabela 6. Também foram analisados os valores de KMO e do teste de
Bartlett obtidos, de modo a verificar se a correlacdo existente entre os itens permite a
realizacdo deste processo de anélise fatorial. Assim conforme a Tabela 6, € possivel notar
que, em funcédo do valor de KMO (0.95) e do Teste de Bartlett (4117.59, p<0.001), os
presentes itens encontram-se correlacionados de modo adequado para a realizagdo de uma
analise fatorial. Deste modo, efetuada a analise, observamos que os 3 fatores extraidos
sd0 responsaveis por 74.27% da variancia do Envolvimento.

Na mesma tabela também se observa que todos os itens apresentam um adequado nivel
de saturagcdo com o fator que representam (>0.32), o que é um indicativo de adequada

validade fatorial.

Tabela 6 - Andlise Fatorial Exploratéria dos Itens do Envolvimento.

Dimenséo / fator

Itens Envolvimento

H? Vigor Dedicacdo Absorcao

1. No meu trabalho, sinto-me cheio (a) de energia. 0.82 0,91
2. No meu trabalho, sinto-me com forca e vigor. 0.81 0,65
3. Quando me levanto pela manhé, tenho vontade de ir trabalhar. 0.73 0,51
4.  Consigo trabalhar por longos periodos de tempo. 0.67 0,75

Em meu trabalho, eu sou muito forte mentalmente. 067 0,61

No meu trabalho sou sempre persistente, mesmo quando as coisas ndo correm

bem. 0.64 0,40
7. O meu trabalho tem imenso sentido e significado para mim. 0.79 0,87
8.  Estou entusiasmado (a) com o meu trabalho. 0.85 0,88
9. O meu trabalho me inspira. 0.85 0,60
10. Eu tenho orgulho no trabalho que realizo. 0.79 0,87
11. Para mim, o meu trabalho é desafiador. 0.80 0,48
12. Sinto que “‘tempo voa " quando estou trabalhando. 0.74 0,79
13.  Quando estou trabalhando, esqueco todo o resto que se passa a minha volta. 0.68 0,55
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14. Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 0.52 0,59

15. Sinto-me envolvido(a) com o meu trabalho. 0.77 0,80

16. “Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 0,85
17. E dificil “desligar-me do meu trabalho”. T032

KMO 0.95
Teste de Barlett (p) 4117.59(0.000)
% de variancia especifica 62.44% 6.73% 4.99%
% de variancia total 74.27%

Fonte: Autoria propria.

Ainda com o objetivo de testar a validade fatorial da escala de envolvimento foi realizada
uma andlise fatorial confirmatdria a estrutura fatorial obtida anterior.

Conforme a Figura 2, verificamos que inicialmente os indices de ajustamento obtido se
apresentam inadequados (x?/gl=6.19, RMSEA=0.14, NFI1=0.83. CFI1=0.85, GFI=0.73).
Apos a correlagdo entre residuos dos itens ja foi possivel obter indices de ajustamento
adequados (x2/gl=1.73, RMSEA=0.05, NFI=0.96, CFI=0.98, GFI=0.93) que permitem

confirmar a validade fatorial da escala de envolvimento (Figura 3).

Figura 2 - Analise Fatorial Confirmatdria da Escala de Envolvimento (Anélise Inicial).
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Figura 3 - Andlise Fatorial Confirmatéria da Escala de Envolvimento (Analise Final).
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Fonte: Autoria propria.

De modo a definir a escala de Envolvimento Geral foi realizada uma anélise fatorial
confirmatoria de segunda ordem tendo-se constatado que inicialmente os indices de
ajustamento obtidos ndo se apresentam satisfatorios (x?/gl=6.19, RMSEA=0.14,
NFI=0.83. CFI=0.85, GFI=0.73) (Figura 4). Estabelecendo-se correla¢des entre residuos
ja foi possivel obter uma estrutura fatorial com indices adequados e validos ((x2/gl=2.05,

RMSEA=0.06, NFI=0.96, CFI=0.97, GFI1=0.92) (Figura 5).
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Figura 4 - Analise Fatorial Confirmatdria da Escala de Envolvimento em Geral (Analise Inicial)
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Figura 5 - Analise Fatorial Confirmatéria da Escala de Envolvimento em Geral (Anélise Final).
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Fonte: Autoria propria.

4.3.2 Escala de Satisfacdo Laboral

A analise fatorial exploratdria dos itens associados a satisfacdo laboral teve resultados
numa solucdo inicial de 3 fatores. Porém como pretendemos manter o mesmo nimero de

fatores da escala original (Satisfacdo Intrinseca e Satisfacdo Extrinseca) realizamos uma
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nova andlise extraindo apenas 2 fatores que explicam 56.98% da variancia total da
satisfagdo. O valor do KMO (0.91) e do Teste de Bartlett (2109.10, p<0.001) também se
apresentam adequados, tornando exequivel este tipo de analise. A maioria dos itens

apresentam cargas fatoriais adequadas (>0.32) com o fator que representam.

Contudo, o item 1 satura em simultaneo dois fatores, o que leva a sua exclusdo; apenas a
o item “com seu salario e beneficios” apresenta satura¢do inadequada com o fator que
conceptualmente deveria pertencer, o que levou a sua excluséo e a realizacdo de uma nova

analise fatorial sem o mesmo (Tabela 7).

Tabela 7 - Resultados Relativos a Analise Fatorial Exploratéria dos Itens da Satisfacdo Laboral (Analise

Inicial).
. Fator
Itens Satisfacdo Laboral H?
1 2
1) Com as condigdes fisicas do trabalho. 0.33 0,54 0,42
2) Com a autonomia para escolher os métodos ou o
) 0.65 0,34
modo de executar as minhas tarefas.
3) Com os seus companheiros de trabalho. 0.39 0,62
4) Com o reconhecimento que obtenho pelo trabalho
. 0.74 0,32
bem realizado.
5) Com o meu superior imediato (chefia direta). 0.65 0,79
6) Com a responsabilidade que me é atribuida nas
. 0.66 0,34
minhas tarefas.
7) Com o seu salario e beneficios. 0.68 0,79
8) Com a possibilidade de aplicar as minhas
. . 0.70 0,41
capacidades e aptiddes.
9) Com o relacionamento entre a direcdo da
. 0.60 0,75 0,51
Organizagéo e os trabalhadores.
10) Com as minhas possibilidades de progressdo na
. 0.68 0,82
carreira.
11) Com o modo como globalmente a Organizagao é
. 0.55 0,64 0,62
gerida.
12) Com a ateng¢do que € dada as minhas sugestoes. 0.70 0,48
13) Com o meu horério de trabalho. 0.35 0,32
14) Com a variedade de tarefas que realizo. 0.50 0,48
15) Com a estabilidade do meu emprego. 0.38 0,42
KMO 0.91
Teste de Bartlett (p) 2109.10 (0.000)
% de variancia especifica 45.73% 11.25%
% de variancia total 56.98%

Fonte: Autoria propria.

Ap0s outra analise fatorial em que foi retirado o item “com o meu horario de trabalho”
por baixa saturacdo (<0.32) com o fator que conceptualmente deveria pertencer, obteve-

se uma estrutura fatorial de apenas dois fatores, que conjuntamente explicam 59.77% da
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satisfacdo laboral. O valor de KMO (0.92) e do Teste de Bartlett (1964.23, p<0.001) estéo

adequados o que torna possivel a presente analise. Por fim nota-se que todos os itens

saturam adequadamente com o fator a que pertencem (>0.32) (Tabela 8).

Obteve-se entdo dois fatores:

1) Satisfacdo intrinseca, definida por 7 itens que explicam 9.07% da variancia da
Satisfacdo Laboral.

2) Satisfacao extrinseca, definida por 6 itens que explicam 50.70% da variancia

da satisfacdo laboral.

Tabela 8 - Resultados Relativos a Analise Fatorial Exploratéria dos Itens da Satisfacdo Laboral (Analise

Final)
H? Fator
Itens Satisfagéo Laboral
1 2
1. Com as condigoes fisicas do trabalho. 0.32 0.56
2. Com a autonomia para escolher os métodos ou o 0.63
modo de executar as minhas tarefas. 058
Com os seus companheiros de trabalho. 0.49 0.68
Com o reconhecimento que obtenho pelo trabalho 0.72 054
bem realizado.
5. Com o meu superior imediato (chefia direta). 0.67 0.81
6. Com a responsabilidade que me é atribuida nas 0.69 0.47
minhas tarefas.
8. Com a possibilidade de aplicar as minhas 0.70 063
capacidades e aptiddes.
9. Com o relacionamento entre a direcdo da 0.66 0.69
Organizagéo e os trabalhadores.
10. Com as minhas possibilidades de progressdo na 0.71 079
carreira.
11. Com o modo como globalmente a Organizagdo é 0.65 056
gerida.
12. Com aatencéo que é dada as minhas sugestdes. 0.71 0.72
14. Com a variedade de tarefas que realizo. 0.49 0.56
15. Com a estabilidade do meu emprego. 0.32 0.41
KMO 0.92
Teste de Bartlett (p) 1964.23 (0.000)
% de Variancia Especifica 50.70% 9.07%
% de Variancia total 59.77%

Fonte: Autoria propria.

De modo a confirmar a validade da estrutura fatorial obtida realizamos uma anélise

fatorial confirmatdria, cujo resultado inicial se apresenta na figura 6. Nesta primeira

analise nem todos os indices de ajustamento obtidos (x%/gl=4.96; RMSEA=0.13;
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NFI=0.84; CFI=0.86; GFI=0.82) se apresentam adequados e nao permitem confirmar a
validade da presente estrutura fatorial. Assim no sentido de melhorar a estrutura obtida
foram estabelecidas correlacBes entre os residuos dos itens, o que j& permitiu obter uma
estrutura fatorial valida (x?/gl=1.64; RMSEA=0.05; NFI=0.96; CFI=0.98; GFI=0.96)

(Figura 7).

Figura 6 - Andlise Fatorial Confirmatéria da Escala de Satisfagdo Laboral (Analise Inicial).

ATISFAGAC!
INTRINSECA

x2di=4.958: RMSEA= 125
NFI=,836, CFI=.863; GFI=821

Fonte: Autoria propria.

Figura 7 - Andlise Fatorial Confirmatdria da Escala de Satisfagcdo Laboral (Anélise Final).

x2df=1641, RMSEA= 050
NFI=,960, CF|=984, GFl=,958

Fonte: Autoria propria.
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Figura 8 - Analise Fatorial Confirmatdria da Escala de Satisfagdo Laboral em Geral (Analise Inicial).
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Figura 9 - Anélise Fatorial Confirmatéria da Escala de Satisfacdo Laboral em Geral (Anélise Final).
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Fonte: Autoria propria.
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Na tabela 9 apresentamos os resultados obtidos na anélise fatorial exploratdria aos itens
do desempenho percebido no trabalho. O valor de KMO (0.80) e do Teste de Bartlett
(589.98, p<0.001) permitem confirmar a adequabilidade da matriz de correlagdes dos
itens selecionados para a analise fatorial. Também na mesma tabela se verifica que foi
extraido um unico fator (estrutura unidimensional) que explica 74.97% da variancia do
desempenho percebido no trabalho. Todos os itens apresentam uma adequada saturagéo
fatorial (>0.32).

Tabela 9 - Resultados Relativos a Andlise Fatorial Exploratdria dos Itens do Desempenho Percebido.

Itens do Desempenho Percebido H? Loadings
Realizo adequadamente as tarefas que me estéo destinadas. 0,76 0.87
Independentemente das circunstancias, tenho produzido trabalho de elevada qualidade. 0,75 0.87
Atinjo os niveis de desempenho requeridos para a minha funcéo. 0,80 0.89
Desempenho sempre as tarefas que me sdo atribuidas. 0,70 0.84
% de Variancia Total 74.97%
KMO 0.80
Teste de Bartlett (p) 589.98 (0.000)

Fonte: Autoria propria.

A andlise confirmatéria realizada a estrutura fatorial do desempenho percebido no
trabalho ndo permitiu, numa fase inicial, confirmar a validade da presente estrutura
(x?/g1=13.26, RMSEA=0.23, NFI=0.96, CFI=0.96, GF1=0.95) (Figura 10). Apds ajustar
a estrutura fatorial através das correlacdes entre residuos ja foi possivel obter indices de
ajustamento adequados (x?/gl=0.51, RMSEA=0.00, NFI1=0.99, CFI=1.00, GF1=0.99) que

confirmam a validade da escala de desempenho percebido no trabalho (Figura 10).

Figura 10 - Analise Fatorial Confirmatoria da Escala de Desempenho Percebido (Andlise Inicial e Final).

¥ DESEMPENHO ¥~ DESEMPENHO
PERCEBIDO g PERCEBIDO

%2df=13,255; RMSEA=,220 ¥2df=,514; RMSEA=,000
:NFI=,955; CFI=958; GFI=,948 ‘NFI=,999; CFI=1,000; GFI=,999

Fonte: Autoria propria.
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4.3.3 Sobrequalificacdo Académica Percebida

Da andlise fatorial exploratéria realizada aos itens alusivos a sobrequalificacdo académica
percebida podemos verificar que a matriz correlacional dos mesmos é adequada a
realizacdo deste tipo de analise dado os valores de KMO (0.87) e do Teste de Bartlett
(1077.53, p<0.001) (Tabela 10).

A estrutura fatorial inicial resultou unidimensional, ou seja, definindo-se um Unico fator
que explica a sobrequalificacdo académica percebida. Porém no sentido de obter uma
estrutura fatorial semelhante a escala original de Fine e Nevo (2008), foi realizada uma
nova analise fatorial com a extracdo de 2 fatores, cujos resultados revelam uma
percentagem de variacdo de 63.39%. Todos os itens apresentam uma adequada saturagao

fatorial (loadings >0.32), conforme Tabela 10:

Tabela 10 - Resultados Relativos a Analise Fatorial Exploratoria dos Itens Sobrequalificacdo Percebida
(Analise Inicial).

- Fator
Itens 1 2

Este trabalho requer menos habilitagdes das que eu ja tenho. 0.60 0.64
A experiéncia profissional que eu tenho, ndo ¢ necessaria para ser bem-sucedido neste trabalho. 0.58 0.76
Eu tenho habilitagdes que ndo sdo necessarias para este trabalho. 0.65 0.75
Alguém com menos habilitagdes do que eu, poderia executar bem este trabalho. 0.75 0.61
A formagao que tenho ndo esta sendo totalmente utilizada neste trabalho. 0.66 0.33
Tenho conhecimentos de que nio preciso para realizar o meu trabalho. 0.61 0.76
O meu nivel de escolaridade esta acima do nivel de escolaridade exigido para este trabalho. 0.41 0.64
Alguém com menos experiéncia de trabalho do que eu, poderia realizar este trabalho tdo bem
. 0.76 0.86
Tenho mais habilitagdes do que preciso para realizar o meu trabalho. 0.69 0.83
% varidncia especifica 52.65%  10.74%
% de variancia total 63.39%
KMO 0.87
Teste de Bartlett (p) 1077.53 (0.000)

Fonte: Autoria propria.
Conforme os resultados iniciais obtidos na anélise fatorial confirmatdria (Figura 11) ndo
foi possivel confirmar a validade fatorial confirmatdria da presente escala, considerando
os indices de ajustamento inadequados (x?/gl=6.51, RMSEA=0.15, NFI=0.85, CFI=0.87,
GF1=0.87). Deste modo esta estrutura foi ajustada mediante a correlagé@o entre residuos
dos itens, ja se tornando possivel obter indices de ajustamento adequados (x%/gl=1.30,
RMSEA=0.03, NFI=0.98, CFI1=0.99, GF1=0.98) (Figura 11), comprovando-se a validade

fatorial da escala.
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Figura 11- Andlise Fatorial Confirmatdria da Escala de Sobrequalificacdo Percebida (Analise Inicial e
Final).

Incongruéncia

&0 Crescimento,

x2df=1,295; RMSEA=,034
NFI=,979; CFl=995; GFI=580
x2df=6,5605; RMSEA= 147
NFI=,845; CFI= 865, GFI=,869

Fonte: Autoria propria.

Com o objetivo de definir um fator geral para a sobrequalificacdo académica percebida
realizou-se uma andlise fatorial confirmatoria de segunda ordem, cuja estruturas nédo
ajustadas (x?/gl=6.51, RMSEA=0.15, NFI=0.85, CFI=0.87, GFI=0.87) e ajustadas
(x?/g1=1.30, RMSEA=0.03, NFI=0.98, CFI=0.99, GF1=0.98) apresentamos na figura 12.

Figura 12- Analise Fatorial Confirmatoria (segunda ordem) da Escala de Sobrequalificagdo Percebida

(Andlise Inicial e Final).

Incongruéncia

Sobrequalificacdo
Percebida

cbrequalificacdo
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37

%x2df=6.505; RMSEA=,147 x2df=1,295; RMSEA=,034
NFI=845; CFl=865; GFI=869 NFI=,979; CFI=,995; GFI=,980

Fonte: Autoria propria.

4.3.4 Intencao de Saida

No que respeita a intengdo de saida, 0 mesmo foi analisado considerando um conjunto de
5 itens, que, de acordo com a andlise fatorial exploratoria, se correlacionam de modo

adequado entre si, permitindo a realizacdo deste tipo de anélise (KMO=0.81, Teste de
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Bartlett=579.33, p<0.001). A andlise fatorial permitiu obter uma estrutura de um unico
fator que explica 64.37% da variancia da intencdo de saida. Todos os itens apresentam
adequadas comunalidades e cargas fatoriais (>0.32) (Tabela 11).

Tabela 11 - Resultados Relativos a Andlise Fatorial Exploratdria dos Itens Intengéo de Saida

ltens H? Loadings
Num futuro préximo, provavelmente irei comegar a procurar outro emprego. 0,74 -0.86*
Neste momento, estou ativamente em busca de outro emprego noutra organizacéo. 0,64 -0.80*
N&o tenciono deixar este emprego. 0,67 0.82

E pouco provével que procure um emprego noutra organizagao ao longo do préximo ano. 0,56 0.75
N&o estou pensando em deixar 0 emprego neste momento. 0,61 0.78
% de Variancia Total 64.37%
KMO 0.81

Teste de Bartlett (p) 579.33 (0.000)

*jtens saturam negativamente devido a estar colocados na negativa, no sentido de um menor turnout.

Fonte: Autoria propria.

Os itens saturam negativamente devido a estar colocados na negativa, no sentido de uma
menor intencdo de saida. Para além da analise exploratoria que permite verificar como se
agrupam os itens, que neste caso se agrupam numa estrutura unidimensional, também foi
realizada a analise fatorial confirmatéria de modo a confirmar a validade fatorial da escala
obtida. Neste sentido de acordo com os indices de ajustamento inicialmente obtidos
(Figura 13), que ndo se apresentam adequados (x?/gl=8.46, RMSEA=0.17, NF1=0.93,
CF1=0.94, GF1=0.94) ndo é possivel confirmar a validade da presente escala, sendo que
neste sentido foi necessario proceder a correlagfes entre residuos dos itens, o que ja
permitiu obter indices de ajustamento adequados (x?/gl=0.26, RMSEA=0.00, NF1=0.99,
CFI=1.00, GFI=0.99) e confirmar a validade fatorial da escala de intencdo de saida
(Figura 13).
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Figura 13 - Analise Fatorial Confirmatéria da Escala de Intengdo de Afastamento (Analise Inicial e
Final).

TOS
%2di=8,458; RMSEA=171 x2df=,264; RMSEA=,000
MFl=,928; CFl=,935; GFl=,039 MFI=,999; CFI=1,000; GFI=,999

Fonte: Autoria propria.
4.4 Validade Convergente / Divergente

Com o objetivo de analisar a validade convergente e divergente dos itens de cada uma
das escalas de avaliacdo, procedemos ao célculo da Variancia Extraida Média (VEM)
para analisar a validade convergente. De acordo com este valor, a escala satisfagcdo
extrinseca apresenta inadequada validade convergente, uma vez que 0 VEM se apresenta

inferior a 0.50.

Para analisar a validade divergente foi calculado o produto da correlacdo entre as
variaveis em analise, considerando-se que este tipo de validade existe quando este produto
se apresente inferior ao VEM de cada variavel. Analisando os resultados verificamos que
a escala de satisfacdo geral ndo apresenta validade divergente, apenas, com as escalas de
Satisfacdo Extrinseca e Intrinseca, 0 que também seria de esperar uma vez que sao duas
subescalas. Ja no que respeita a escala de Envolvimento Geral notamos que nao apresenta
validade divergente em relacdo as escalas de vigor, dedicacdo e absorcdo, 0 que seria
também de esperar dado pertencerem todas a mesma escala. Por sua vez, a Intencédo de
Saida, Sobrequalificacdo Académica Percebida e Desempenho Percebido apresentam
todas uma adequada validade divergente com as restantes escalas uma vez que o seu VEM

é sempre superior ao quadrado da sua correlacdo com as outras escalas (Tabela 12).
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Tabela 12 - Validade Convergente e Divergente das Escalas de Avaliago.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Envolvimento 0.71a
2. Vigor 0.92b 0.69%a
3. Dedicacéo 0.94b 0.81b 0.95a
4. Absorcédo 0.94b 0.79b 0.85b 0.69a

5. Satisfacdo
; 0,42b 0.33b 0.32b 0.30b 068a
Intrinseca

6. Satisfacéo
0,49b 0.28b 0.27b 0.27b 0,86b 0.48a
Extrinseca

7. Satisfacéo
0.40b 0.36b 0.34b 0.35b 0.92b 0.90b 0.54a
Laboral Global

8. Intencdes de Saida 0120 005b 00%b 008b 006b 004 006b  0.7la

9. Sobre qualificacdo
0,04b 0.03b 0.04b 0.04b 0,06b 0.05b 0,04b 0,12b 0.63?
Percebida

10. Desempenho

percebido 00sb  00sb 0070 003 006b 001  00lb 00lb 000b 0.76a

a. Variancia Extraida Média (VEM); b. Quadrado da Correlagdo

Fonte: Autoria propria.
4.5 Fiabilidade Fatorial das escalas
4.5.1 Envolvimento

De acordo com a Tabela 13, verificamos que quer as subescalas Vigor, Dedicacdo e
Absorcao, assim como o Envolvimento em Geral apresentam indices de consisténcia
interna (alfa de Cronbach) e de fiabilidade compdsita adequados (>0.60), o que revela
uma adequada fiabilidade da escala de Envolvimento em Geral assim como das suas

subescalas.
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Tabela 13 - Analise da Consisténcia Interna da Escala de Envolvimento e Respetivas Subescalas

Correlagéo de

Itens Vigor item total Ah_‘a de Cronbach se o Alfa de Fiabili(,ia_de
i item for excluido Cronbach Composita
corrigida
No meu trabalho, sinto-me cheio (a) de energia. 0,78 0,86
Consigo trabalhar por longos periodos de tempo. 0,67 0,87
Estou entusiasmado (a) com o meu trabalho. 0,82 0,85 0.89 0.93
Sinto que “"tempo voa™ quando estou trabalhando. 0,80 0,85 ' '
Sinto-me envolvido(a) com o meu trabalho. 0,79 0,86
E dificil “desligar-me do meu trabalho”. 0,43 0,92
No meu trabalho, sinto-me com forca e vigor. 0,73 0,85
Em meu trabalho, eu sou muito forte mentalmente. 0,70 0,86
O meu trabalho tem imenso sentido e significado para mim. 0,76 0,84 0.88 077
Eu tenho orgulho no trabalho que realizo. 0,78 0,84 ' '
Quando estou trabalhando, esqueco todo o resto que se passa
a minha volta. 0,62 0,88
Quando me levanto pela manhd, tenho vontade de ir 073 0,86
trabalhar.
No meu trabalho sou sempre persistente mesmo quando as
coisas ndo correm bem. 0.66 0.87
O meu trabalho me inspira. 0,85 0,84 0.88 0.75
Para mim, o meu trabalho é desafiador. 0,62 0,88
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 0,65 0,87
“Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 0,68 0,87
Alfa de Fiabilidade
Envolvimento Geral - - Cronbach Compésita
0.96 0.76

Fonte: Autoria propria.

4.5.2 Satisfacdo Laboral

Os resultados de alfa de cronbach e fiabilidade compdsita revelam-se todos adequados

(>0.60) para a escala de Satisfacdo Global e respetivas subescalas Satisfacdo Extrinseca

e Satisfacdo Intrinseca, o que permite confirmar a fiabilidade destas escalas (Tabela 14).

Tabela 14 - Andlise da Consisténcia Interna da Escala de Satisfagfo Laboral e Respetivas Subescalas.

Correlagéo

Itens da Satisfaco Intrinseca de item Alfa de Cronbach seo Alfade Fiabili(}a_de
total item for excluido Cronbach Composita
corrigida
Com a autonomia para escolher os métodos ou o modo de 075 0.86
executar as minhas tarefas. ' ’
Com o reconhecimento que obtenho pelo trabalho bem realizado. 0,74 0,86
Com a responsabilidade que me é atribuida nas minhas tarefas. 0,73 0,86
Com a possibilidade de aplicar as minhas capacidades e aptidées. 0,82 0,85 088 093
Com as minhas possibilidades de progresséo na carreira. 0,36 0,91
Com a atencéo que é dada as minhas sugestdes. 0,75 0,86
Com a variedade de tarefas que realizo. 0,61 0,88
Com as condicdes fisicas do trabalho. 0,45 0,78
Com os seus companheiros de trabalho. 0,53 0,76
Com o meu superior imediato (chefia direta). 0,62 0,74
Com o relacionamento entre a diregdo da Organizacdo e 0s 065 073 0.79 0.86
trabalhadores. ! !
Com o modo como globalmente a Organizacdo é gerida. 0,60 0,74
Com a estabilidade do meu emprego. 0,42 0,78
Alfa de Fiabilidade
Satisfacéo Laboral Geral - - Cronbach Composita
0.92 0.94

Fonte: Autoria prépria.
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4.5.3 Desempenho Percebido no Trabalho

A escala de Desempenho Percebido também apresenta adequada fiabilidade,
considerando os valores de alfa de cronbach e de fiabilidade compdsita obtidos (>0.60)
(Tabela 15).

Tabela 15 - Anélise da Consisténcia Interna da Escala de Desempenho Percebido.

. Correlagéo de item total ~ Alfa de Cronbach se o item Alfa de Fiabilidade
Itens Desempenho Percebido o . o
corrigida for excluido Cronbach Composita
Re{i\llzo agiequadamente as tarefas que me 0.76 0,85
estdo destinadas.
Independentemente  das  circunstancias,
tenho produzido trabalho de elevada 0,76 0,86
qugll_dade. . ) 0.89 0.93
Atinjo os niveis de desempenho requeridos
> - 0,80 0,84
para a minha funcéo.
Desempenho sempre as tarefas que me séo 0,71 0,87

atribuidas.

Fonte: elaboracéo propria.

4.5.4 Sobrequalificacdo Académica Percebida

Os resultados obtidos na andlise da consisténcia interna (alfa de cronbach e fiabilidade
compdsita) apresentam-se adequado (>0.60), o que revela uma boa fiabilidade fatorial da
escala de Sobrequalificagdo Percebida (Tabela 16).

Tabela 16 - Analise da consisténcia interna da escala de Sobrequalificacdo Percebida

Correlacéo
. de tem Alfade Cronbach e Fioiidade
Itens da Incongruéncia se o item for o
total excluido Cronbach Compdsita
corrigida
Alguém com menos habilitagdes do que eu, poderia executar bem este 0,60 0,73
trabalho.
Tenho conhecimentos de que ndo preciso para realizar o meu trabalho. 0,58 0,74 079 0.84
O meu nivel de escolaridade estad acima do nivel de escolaridade 0,53 0,77 ' '
exigido para este trabalho.
Tenho mais habilitaces do que preciso para realizar 0 meu trabalho. 0,69 0,69
Este trabalho requer menos habilitagcBes das que eu ja tenho. 0,66 0,74
A experiéncia profissional que eu tenho, ndo é necesséaria para ser bem- 0,62 0,75
sucedido neste trabalho.
Eu tenho habilitagcbes que ndo sdo necesséarias para este trabalho. 0,67 0,73 0.80 088
A formacdo que tenho ndo estd sendo totalmente utilizada neste 0,46 0,80 ' '
trabalho.
Alguém com menos experiéncia de trabalho do que eu, poderia realizar 0,50 0,79
este trabalho tdo bem guanto eu.
Alfa de Fiabilidade
Sobrequalificacao percebida Geral - - Cronbach Composita

0.89 0.93

Fonte: Autoria propria.
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4.5.5 IntencBes de Saida

A analise da consisténcia interna (Alfa de Cronbach e Fiabilidade Composita) revela
resultados satisfatérios (>0.60), pelo que é possivel considerar a escala de intengdo de

saida como tendo adequada fiabilidade fatorial (Tabela 17).

Tabela 17 - Anélise da Consisténcia Interna da Escala de Intencdo de Saida

Itens Correlagéo de item Alfa de Cronbach se o Alfa de Fiabilidade
total corrigida item for excluido Cronbach Compoésita
Num futuro préximo, provavelmente irei comecar
0,75 0,81
a procurar outro emprego.
Neste momento, estou ativamente em busca de 0,67 0,83

outro emprego noutra organizacao.
Né&o tenciono deixar este emprego. 0,70 0,83 0.86 0.92
E pouco provavel que procure um emprego noutra 061 0.85
organizagdo ao longo do préximo ano. ! !
Né&o estou pensando em deixar 0 emprego neste
momento.

0,66 0,84

Fonte: Autoria propria.

4.6 Analise da Sensibilidade Fatorial das Escalas de Avaliacdo

Na Tabela 18 apresentamos as medidas de tendéncia central, dispersdo e distribuicao
relativas a cada uma das escalas de avaliacdo formuladas e que serdo utilizadas no modelo
desenvolvido que permitira testar as hipdteses levantadas. Assim verificamos a
distribuicdo é simétrica e positiva nas escalas de intencao de saida e sobrequalificacdo, o
que indica uma tendéncia para valores entre moderados e baixos. Especificamente na
escala de ndo crescimento a distribuicdo é assimétrica positiva o que significa uma
tendéncia para resultados mais reduzidos de ndo crescimento. Nas restantes escalas o
coeficiente de simetria obtido é assimétrico negativo o que revela uma tendéncia para

valores mais elevados.

Tabela 18 - Medidas de Tendéncia Central, Disperséo e Distribui¢do Relativas as Varias Escalas de

Avaliacdo

Escalas Média  Mediana PD:S\%% Minimo Maximo Simetria Curtose

(M) (MD) (DP) (MIN) (MAX) (sh) (Cv)
Vigor (VIG) 4.05 4.33 121 0.00 6.00 -5.19 111
Dedicacéo (DED) 4.27 4.60 117 0.20 6.00 -6.65 2.85
Absorcéo (ABS) 421 4.33 121 0.00 6.00 -5.59 2.32
Envolvimento Geral (ENV) 4,18 4,39 1,16 0,23 6,00 -5.77 2.15
Satisfagdo Intrinseca (SI) 5.12 5.29 111 1,00 7,00 -4.41 0.27
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Satisfagdo Extrinseca (SE) 5.32 5.50 0.97 1,67 7,00 -4.94 1.37

Satisfacéo Geral (SG) 5.23 5.39 0.99 1,33 7,00 -4.60 0.88
Intencdo de Saida (1S) 2.68 2.60 112 1,00 5,00 1.42 -2.80
Incongruéncia (INC) 311 3.00 1.06 1.00 5.00 -0.71 -2.09
Néo Crescimento (NC) 2.78 2.80 0.98 1.00 5.00 2.12 -1.07
Sobrequalificacdo Percebida (SP) 2.84 2.86 1.00 1,00 5,00 1.39 -1.50
Desempenho Percebido (DP) 4.44 4.50 0.58 1,00 5,00 -8.90 14.50

Fonte: Autoria propria.
4.7 Analise das Variaveis Sociodemograficas

A seguir sdo feitas andlises das medidas de tendéncia central (média e mediana), de
dispersdo (desvio padrao) entre as escalas de avaliagdo e os dados s6ciodemogréficos da

nossa amostra.

4.7.1 Diferencgas por Sexo

Analisando os resultados por sexo € possivel verificar de acordo com a Tabela 19 que
apenas existem diferencas estatisticamente significativas, de acordo com o teste t para
amostras independentes, na escala de Sobrequalificacdo Percebida (SP) (t=-2.12, p<0.05)

e na subescala de ndo crescimento (t=-1.95, p<0.05) cujo resultado se apresenta superior

nos homens.
Tabela 19 - Anélise dos Resultados das Escalas de Avaliacdo por Sexo
Feminino (n=164) Masculino (n=91)
Escalas t(p)
M ™Md DP M Md DP
VIG 398 400 123 419 450 118 -1.30 (0.196)
DED 417 440 122 444 480  1.06 -1.78 (0.077)
ABS 416 425 122 430 450 117 -0.89 (0.375)
ENV 410 422 118 431 453 110  -1.36(0.175)
St 511 520 109 515 520 112  -031(0.754)
SE 528 550 093 541 550 1,03 -1.04 (0.300)
SG 519 538 095 528 543 104  -0.68 (0.495)
TO 266 260 112 271 280 1,12 -0.32 (0.747)
INC 304 300 110 326 325 097 -1.74 (0.084)
NC 269 260 102 294 300 001 -1.95 (0.053)
SQA 274 271 103 301 300 0,94 -2.12 (0.035)
op 446 450 052 440 450 066  -0.82(0.414)

Fonte: Autoria propria.
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4.7.2 Diferencas por Idade

No que diz respeito a diferengas de idade, conforme a tabela 20, e de acordo com o0s
resultados obtidos no teste de Kruskall-Wallis é possivel observar que as diferengas entre
faixas etarias, revelam-se significativas para o turnover (intencio de saida) (x*kw=11.34,
p<0.05), e para a escala de envolvimento geral (x2kw=17.36, p<0.05), e para as respetivas
escalas de vigor (x2kw=17.84, p<0.05), Dedicagéo (x2kw=17.62, p<0.005) e Absor¢éo
(x2kw=14.70, p<0.05). Assim verificamos que:

Tabela 20 - Analise dos Resultados das Escalas de Avaliacdo por Idade

18-25 anos (n=10)  26-30 anos (n=49) 3};]4:0122;’3 41-50 anos (n=44) Ma's(gifé)ams

X2kw

Escalas ®)
M M{ MR M Mdi MR M Md MR M Md MR M Md MR

17.64

VIG 378 400 11245 384 3.83 109.11 394 4.17 12139 4.63 492 166.84 425 450 144.94 (0.001)

17.62
DED 3.70 360 87.70 4.09 440 11118 420 460 12344 474 510 16465 4.43 4.80 142.69 (0.001)
*

14.70
ABS 357 342 8515 4.05 4.17 116.96 4.14 425 122.86 4.72 492 16156 4.33 450 139.7 (0.005)
*

ENV 368 380 0405 399 412 11196 409 430 12228 469 499 16549 434 452 143.83 (3_7(583)
Sl 506 500 121.00 510 529 12511 514 543 12963 526 529 13544 475 4,93 10694 (01_'79398)
SE 530 525 11605 537 550 131.68 533 550 12892 538 550 130.33 493 533 109.94 (01_5‘222)
SG 518 512 11515 524 532 12823 524 532 12958 532 540 13349 484 504 106.75 (01_'79f7)
TO 350 380 179.65 2,88 300 141.02 2,69 260 12852 241 220 11049 221 2,60 99.56 (éiﬁ;‘)
"
INC 288 263 109.15 344 325 149.13 306 3.00 12557 2.93 3.00 11500 320 313 13125 (oéfe;;)
NC 272 250 12090 3.07 300 14877 2.65 260 117.71 277 2.80 12083 306 300 151.28 (0%2882)
SQA 277 271 12315 314 300 14928 273 2,71 11987 280 286 12585 300 314 14091 (o§f727)
DP 438 475 12560 4,40 450 12094 443 450 12649 449 450 13426 461 475 14678 (01_'79398)

*Turnover (41-50 anos>18-25 anos (p=0.05) e mais de 51 anos (p=0.05); Envolvimento (41-50
anos>18-25 anos (p=0.039), 26-30 anos (p=0.004) e 31-40 anos (p=0.005); Vigor (41-50 anos>26-30
anos (p=0.001) e 31-40 anos (p=0.003); Dedicacéo (41-50 anos>18.25 anos (p=0.020), 26-30 anos
(p=0.004) e 31-40 anos (p=0.009); Absorc¢éo (41-50 anos>18-25 anos (p=0.023), 26-30 anos (p=0.026) e
31-40 anos (p=0.018).

Fonte: Autoria propria.
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A Tabela indica que a intencdo de saida é superior no grupo com idades compreendidas
entre 0s 18 e os 25 anos comparativamente ao grupo com idades entre 41 e os 50 anos
(p<=0.05) e com mais de 51 anos (p<=0.05), de acordo com o teste de post-hoc de Tukey.
O envolvimento, o vigor, dedicacao e absorcdo é sempre superior nos individuos que tem
idade entre 0s 41 e os 50 anos, comparativamente com as restantes faixas etarias (p<0.05)

menos com 0s que tem mais de 51 anos.

4.7.3 Diferencas por Estado Civil

Os resultados obtidos por Estado civil revelam significativos unicamente para o Turnover
(intengdo de saida) (x?kw=10.23, p<0.05), que se apresenta superior no grupo dos
solteiros, comparativamente, conforme o teste de Tukey, unicamente ao grupo dos
casados (p=0.018) (Tabela 21).

Tabela 21 - Anélise dos Resultados das Escalas de Avalia¢do por Estado Civil

Esca- Casado(a)(n=125) Divorciado(a) (n=18) Solteiro(a) (n=79) Unido Estavel (n=31) X2kw
s M M4 MR M Md MR M Md MR M Md MR (®)
VIG 404 433 12585 420 458 14111 394 417 12090 433 467 139.00 (02_'50594)
DED 432 460 13074 431 480 13786 412 440 11576 452 460 13424 (Oz_f(%)
ABS 421 450 12772 436 442 13556 406 417 11802 452 467 142,03 (02.;17360)
ENV 419 452 12834 429 463 13789 404 431 11744 445 477 13965 (02.;17328)
S| 518 543 13145 526 543 13672 506 514 12119 504 514 11821 (01.67330)
SE 540 550 13262 562 592 15308 521 533 11477 524 550 12039 (055318)
SG 520 555 13232 544 560 14525 513 524 11772 514 539 11861 (03.:’;’4266)
TO 254 260 11758 271 280 12728 298 300 14816 247 240 11087 (é%ﬁ)
INC 314 325 12900 361 350 15083 309 300 12537 280 275  104.00 (0%8757)
NC 278 280 12860 316 290 14942 273 280 12270 265 260 11850 (02.21854)
SQA 286 28 12950 323 2,64 15144 281 285 12411 260 257 110.11 (05'2938)
DP 448 450 12021 418 413 11686 445 450 12527 445 425 12838 (0%5058)

Fonte: Autoria propria.
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4.7.4 Diferenca por Habilitacdes Académicas

Quanto as HabilitacGes Académicas dos participantes, de acordo com os resultados do
teste de Kruskal-Wallis, os resultados estdo muito semelhantes em todas as escalas de
avaliacdo, uma vez que ndo se verifica em nenhuma delas diferencas estatisticamente

significativas em funcéo das habilitagdes (p>0.05) (Tabela 22).

Tabela 22 - Analise dos resultados das escalas de avaliagdo por habilitacbes Académicas

SI S E M D X2kw
Esca- (n=16) (n=42) (n=146) (n=40) (n=8) )
s M Md MR M Md MR M ™Md MR M Md MR M Md MR

126, 012
VIG 397 433 12681 406 433 12774 411 433 12394 396 433 12470 3.94 4 e (099
8)
135, 048
DED 425 480 13244 426 440 12698 432 460 12204 425 450 12455 398 480 7 (0.97
5)
15, 032
ABS 407 417 13750 418 450 12715 428 425 12246 413 433 12656 408 475 o (098
8)

12g. 021
ENV 409 452 13356 416 452 12717 424 433 12306 411 433 12521 399 474 o (0.99
5)
119, 238
SL 526 521 13347 533 557 14187 506 529 12332 523 557 13479 477 536 - (0.63
1)
147, 446
SE 565 558 12131 556 567 12004 523 533 12639 536 550 14186 510 550 ' (0.34
8)

140, 343
SG 546 543 12188 544 563 12000 514 229 13120 529 550 14011 494 547 o5 (0.48
9)

135, 815
TO 286 260 13688 308 300 15500 258 260 12171 251 250 11658 2,88 330 -° (0.08
6)
155, 298
INC 302 300 11666 329 313 13598 304 269 12199 3.16 325 13123 353 363 ;' (0.56
2)

146, 443
NC 260 250 11525 300 300 14392 300 260 12065 285 280 130.10 310 2.90 " (0.35
1)
140, 428
SQA 272 257 12278 310 300 14694 275 271 12143 286 286 12824 305 307 " (037
0)
173 527
DP 438 425 11694 437 425 11515 446 450 130.60 448 450 13196 478 500 o (026
1)

* S| — Superior Incompleto, S — superior, E — Especializacdo, M — Mestrado, D — Doutorado.

Fonte: Autoria propria.
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4.7.5 Diferenca por Nivel de Cargo de Ingresso

Ao nivel do cargo de ingresso é possivel verificar que o mesmo contribui para mudancas

significativas, conforme a Tabela 23:

Tabela 23 - Andlise dos Resultados das Escalas de Avaliagdo por Nivel de Cargo de Ingresso

Nivel “C” (n=40) Nivel “D” (n=107) Nivel “E” (n=108)
Escalas X2kw (p)
M Md MR M Md MR M Md MR

VIG 4.40 4.67 147.76 411 4.50 132.85 3.87 4.00 115.88 6.27 (0.044)*
DED 4.59 5.00 149.65 4.32 4.60 130.52 411 4.30 117.48 5.79 (0.055)

ABS 4.56 4.83 149.98 4.25 4.67 132.00 4.04 4.17 115.90 6.79 (0.034)*

ENV 4.52 4.86 149.79 4.23 4.59 132.16 4.00 4.09 115.81 6.78 (0.034)*
Sl 5,33 5,29 140.63 5,20 5,29 132.34 4,97 5,36 119.02 3.15(0.207)
SE 5.48 5.48 138.46 5.43 5.67 137.59 5.15 5.33 114.62 6.19 (0.045)*
SG 5.40 5.40 139.58 5.32 5.42 135.44 5.06 5.25 116.34 4.78 (0.092)
TO 2,85 3,00 140.06 2,96 3,00 146.24 2,34 2,20 105.46 17.77 (0.000)*

INC 3.54 3.50 158.71 3.46 3.03 150.79 2.61 2.50 94.05 40.25 (0.000)*
NC 2.93 3.00 141.70 3.50 3.00 144.85 2.48 2.40 106.23 16.45 (0.000)*

SQP 3,05 2,93 145.45 3,13 3,00 148.50 2,47 2,29 101.22 24.81 (0.000)*

DP 4,46 4,50 126.21 4,49 4,50 133.37 4,39 4,50 123.34 1.08 (0.582)
*ENV/(Nivel C>Nivel E (p=0.034); VIG (Nivel C>Nivel E (p=0.050); ABS (Nivel C>Nivel E (p=0.030);

TO (Nivel D>Nivel E (p=0.000); SQP (Nivel D>Nivel E (p=0.000); INC (Nivel C>Nivel E (p=0.000);
NC (Nivel D>Nivel E (p=0.000).

Fonte: Autoria propria.

Assim, foi identificado Envolvimento (x?>kw=7.07, p<0.05) que se apresenta mais elevado
no nivel C comparativamente ao nivel E. Vigor (x°kw=6.27, p<0.05) que se apresenta
superior no Nivel C comparativamente ao nivel E. Absorcio (x?kw=6.79, p<0.05) cujo
resultado se apresenta mais elevado no Nivel C, relativamente ao Nivel E. Turnover
(intengdo de saida) (x?kw=17.77, p<0.05) com resultado mais elevado no nivel D,
relativamente ao nivel E. Sobrequalificacdo (x*kw=24.81, p<0.05) cujo resultado é
superior no nivel D, unicamente em relacdo ao nivel E. Ndo crescimento (x’kw=16.45,
p<0.05) cujo resultado é superior no nivel D, unicamente em relacdo ao nivel E e, por
fim, Incongruéncia (x*>kw=40.25, p<0.05) em que o resultado do Nivel C é maior apenas

relativamente ao nivel E.

4.7.6 Diferenca por Tempo na Organizacgéo

Quanto as diferencas nos tempos na Organizagdo, notamos, conforme a Tabela 24, que:
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Tabela 24 - Andlise dos Resultados das Escalas de Avaliagdo por Anos na Organizagdo

De 1 a 3 anos De 3 a5 anos De 5a 10 anos Mais de 10 anos Menos de 1 ano
Escsala (n=65) (n=71) (n=104) (n=3) (n=12) X2k (p)
M MI MR M MIi MR M Mi MR M Md MR M Md MR
41 45 1341 38 40 1136 40 43 1323 51 48 1923 38 45 1257
VIl 9 9 6 5 0 5 9 3 5 1 3 3 9 o 5 081029
44 48 1383 40 42 1107 42 46 1300 52 52 1890 43 48 1416
DED %" o 27 4 o0 3 7 0 0o 0o o o 2 o 7 1740102
43 1339 40 41 1156 42 43 12901 51 50 1896 43 46 1429
ABS g 467 T 5 7 8 o0 3 8 7 o 71 2 1 o 50400289
43 45 1355 39 41 1123 51 50 1309 51 50 1915 41 46 1380
ENV . 4 s 7 2 5 7 0o 8 6 1 o 8 8 a4 650016
53 55 1424 49 51 1180 50 52 1222 61 61 1975 51 57 1410
S5 7 o 7 4 3 7 9 9 4 4 o o 1 g 460119
¢ 54 55 135 52 55 1191 52 53 1216 65 63 2293 55 60 1690 1188(0018)
3 0o 2 4 0 6 5 3 8 o0 3 3 9 8 0 =
53 54 1400 51 53 1184 51 53 1212 63 62 2126 53 58 156.0
6 % % 5 1 1 8 6 1 9 2 4 71 5 3 g 9470050
28 28 1366 29 30 1443 24 23 1135 21 26 25 24 1183
To 28 28 136 29 30 143 24 25 185 21 20 g1g3 20 24 U3 9350080
e 31 30 1207 30 30 1234 31 32 1279 34 30 1403 33 32 1430  0.900
6 0 8 4 0 4 0 5 0 2 o0 3 8 5 8 (0.925)
Ne 27 28 1285 26 30 1165 28 28 1306 38 32 2025 30 30 1510 6101
8 0 6 4 0 7 1 0 4 0 0 o0 8 o0 4 (0.192)
28 28 1306 26 28 1164 28 28 1305 36 31 1763 31 30 1480
S % 5 o0 8 6 4 8 6 6 2 4 3 1 7 g A4la0s3e
45 47 1430 43 42 1180 44 45 1241 48 50 1818 44 47 1256
P 5 5 o 8 5 7 o0 o0 2 3 0 3 4 5 7 624018

*Satisfacdo Extrinseca (SE) (Mais de 10 anos>1-3 anos (p=0.029), 3-5 anos (p=0.010) e 5-10 anos
(p=0.012)); Satisfacdo Geral (SG) (Mais de 10 anos>3-5 anos (p=0.029) e 5-10 anos (p=0.033));
Turnover (TO) (3-5 anos>5-10 anos (p=0.006)).

Fonte: Autoria propria.

A intencéo de saida varia de modo significativo (x?kw=9.32, p=0.054) sendo superior no
grupo dos 3 a 5 anos, comparativamente, unicamente, ao grupo que se encontraa 5 a 10

anos na organizacdo (p=0.006).

A Satisfacdo Laboral em geral varia de modo significativo por anos na organizacdo
(x*kw=9.47, p<0.05) sendo mais elevada, de acordo com o teste LSD, nos participantes
com mais de 10 anos na organiza¢do comparativamente aos que trabalham na organizagéo
ha entre 3 a 5 anos (p=0.029) e entre 5 a 10 anos (p=0.033).

A satisfagdo Extrinseca também varia de modo significativo (x?>kw=11.88, p<0.05) sendo
mais elevada nos participantes que trabalham na organizacdo hd mais de 10 anos,
comparativamente aos que trabalham entre 1 a 3 anos (p=0.029), entre 3 a 5 anos
(p=0.010) e ha entre 5 a 10 anos (p=0.012).
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Por ultimo, de acordo com a tabela 25, foi verificado que facto de os participantes terem
algum tipo de funcdo gratificada influencia, de modo significativo, o envolvimento
(U=6000.00, p<0.05), o vigor (U=5638.50, p<0.05), a dedicac¢do (U=6200.00, p<0.05), a
satisfacdo intrinseca (U=5402.50 (0.002), a satisfacdo extrinseca (U=5881.50, p<0.05) e

a satisfacdo global (U=5557.00, p<0.05) que sdo superiores no grupo com funcdes.

Tabela 25 - Analise dos Resultados das Escalas de Avaliacdo por Existéncia de Funcdo Gratificada

N&o (n=173) Sim (n=82)
Escalas U (p)
M Md MR M Md MR
VIG 3.92 4.00 119.59 4.35 4.67 145.74 5638.50 (0.008)
DED 4.17 4.40 122.84 4.49 4.80 138.89 6200.00 (0.104)
ABS 411 417 122.60 4.42 4.67 139.38 6159.50 (0.089)
ENV 4.06 4.23 121.33 4.42 4.61 142.07 5939.00 (0.036)
SI 4,97 514 118.23 5,44 5,57 148.62 5402.50 (0.002)
SE 5.22 5.33 121.00 5.54 5.67 142.77 5881.50 (0.027)
SG 5.10 5.28 119.12 5.49 5.69 146.73 5557.00 (0.005)
TO 2,68 2,60 127.98 2,68 2,80 128.04 7090.00 (0.996)
INC 311 3.25 128.47 3.12 3.00 129.31 7012.50 (0.883)
NC 2.81 2.80 129.31 271 2.80 125.23 6866.00 (0.679)
SQA 2,84 2,86 127.79 2,83 3,00 128.45 7056.50 (0.947)
DP 4,49 4,75 133.56 4,34 4,50 116.27 6131.00 (0.072)

Fonte: Autoria propria.

4.8 Analise Correlacional

Na tabela 26 encontra-se a matriz da correlacdo entre as escalas de avaliacao utilizadas.
Notamos correlacdes elevadas entre as subescalas de satisfacdo intrinseca e extrinseca
(r=0.82, p<0.01) e também entre a satisfacdo laboral em geral e a subescala satisfacdo
intrinseca (r=0.94, p<0.01) e a satisfacdo extrinseca (r=0.95, p<0.01) o que ja era de

esperar pois sdo subescalas e escalas do mesmo constructo.

A escala de envolvimento encontra-se fortemente correlacionada com as suas subescalas
vigor (r=0.96, p<0.01), Dedicacdo (r=0.97, p<0.01) e Absorcédo (r=0.97, p<0.01), sendo

outro resultado ja expectavel dado ser uma relacdo entre escalas e subescalas.

Para alem desta relacdo, também se notam correlacbes positivas e moderadas entre as
escalas de envolvimento e satisfacdo intrinseca (r=0.58, p<0.01), satisfacdo extrinseca
(r=0.57, p<0.01) e satisfacdo laboral em geral (r=0.60, p<0.01). As subescalas da

satisfacdo (Satisfagdo Intrinseca e Extrinseca) também apresentam correlagdes
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moderadas e significativas com as varias escalas do envolvimento (Vigor, Dedicacao e

Absorcao).

Também se verificam correlacdes significativas, fracas e negativas das intencGes de saida

com todas as restantes escalas de avaliagéo.

Tabela 26 - Matriz de CorrelacGes entre escalas de avaliacdo (Teste de Correlacéo de Pearson).

1 2 3 4 5 6 / 8 9 10 11 12

1-Incongruéncia 1,00

2-Nao 078" 1,00

Crescimento

3-Vigor -0,12" -0,21™ 1,00

4-Dedicagdo -0,13" -0,23™  0,90™ 1,00
5-Absorgéo -0,14" -0,24™ 0,89™ 0,917 1,00

6-Envolvimento -0,14~ -0,23™ 0,96~ 097" 097" 1,00

7-satisfagdo 019" 032" 058" 055 055" 058" 100
Intrinseca
8-Satisfacdo 009 -019" 056" 054" 056" 057 082" 100
Extrinseca
9-Satisfagdo 015 -027° 060% 057 057° 060" 095° 094% 100
Laboral
10-Turnover
(intengio  de 031" 033" -023" -020" -028” 027" 0257 -0,19" -024" 100
saida)

11-Sobrequali- g9~ 095" -016% -0,18" -019% 018" -023" 012 -0,19% 029" 1,00
ficagdo Percebida
12-Desempenho

. 0,06 -0,03 023" 027" 0177 023" 013" 0,09 0,12 0,02 -0,02 1,00
Percebido

*p<0.05; **p<0.01

Fonte: Autoria propria.

4.9 Analise de Equacdes Estruturais — Modelos Path analysis
4.9.1 Estatistica Inferencial: teste de hipdteses e modelos estruturais

Para o teste das varias hipdteses levantadas no presente estudo, desenvolvemos um
modelo de equacdes estruturais, de acordo com a construcdo de um diagrama de caminhos
(path analysis), de modo a analisar as varias relacfes, entre as variaveis do estudo e 0s
seus efeitos umas nas outras, em simultaneo. Inicialmente apresentamos o primeiro
modelo ndo ajustado e testamos as hipdteses segundo o mesmo. De seguida ja
apresentamos os resultados obtidos do modelo modificado de acordo com os indices de

ajustamento de modificagéo propostos.
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4.9.2 Modelo Nao Ajustado

Na figura 14 estd exposto o modelo de equagBes estruturais proposto para testar as
hipoteses do estudo. Conforme se pode verificar os indices de ajustamento obtidos néo se
apresentam adequados (x?/gl=7.75; RMSEA=0.16; NFI=0.83; CFI=0.84; GFI=0.95), o
que ndo permite validar o presente modelo, 0 que torna necessario ajustes para que o

mesmo possa ser valido para generalizacdo adequada de resultados.

Figura 14 - Modelo de Equac@es Estruturais Path Analysis (Modelo ndo ajustado).
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Fonte: Autoria propria.

x2df=7.747; RMSEA=163
NFI=,830; CFl=,843; GFl=954

Na tabela 27, apresentamos os resultados relativos ao modelo inicial n&o ajustado:

Tabela 27 - Resultados Relativos ao Modelo de Equacdes Path Analysis (Modelo néo ajustado).

o Variaveis 2
Variaveis Independentes Dependentes B b t p R
Sobrequalificagdo Percebida Envolvimento -0,22 -0.19 -3.06 0,002 0.035

Envolvimento L 0,50 0.59 11.66 <0.001
Sobrequalificagdo Percebida Satisfagdo Laboral -0,07 -0.08 -1,49 0,135 0371
Sobrequalificagdo Percebida . 0,00 0.00 0,07 0,948
Satisfacdo Laboral Desempenho Percebido ' 0.12 1,90 0057 001
Envolvimento ;’ig’;‘;"er (intengdo de 527 030  -4,60 <0001 0077

Fonte: Autoria propria.

Estes dados evidenciaram que o envolvimento tende a diminuir de modo significativo
0.22 pontos devido a uma maior percecdo de sobrequalificacdo (b=-0.22, t=-3.06,
p=0.002). A satisfagdo geral aumenta 0.50 pontos em média por aumento do
envolvimento (b=0.50, t=11.66, p<0.001). Existe uma tendéncia para o desempenho
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aumentar em 0.07 pontos por aumento da satisfacdo laboral em geral (b=0.07, t=1.90,
p=0.057). O envolvimento contribui, de modo significativo, para a diminui¢cdo em 0.27
pontos na média da intencédo e turnover (intencédo de saida) (b=-0.27, t=-4.94, p=<0.001).

Conforme os resultados de r? também foi destacado que a sobrequalificaco contribui em
3.5% (r?=0.035) para a diminuicdo do envolvimento. A satisfacdo laboral geral é
influenciada em 37.1% (r’=0.371) pelo maior envolvimento e pela menor

sobrequalificacdo academica percebida.

A sobrequalificacdo académica percebida e a satisfacdo laboral em geral contribuem para
um aumento de 1.4% (r?=0.014) do desempenho percebido no trabalho. A intencéo de

saida diminui 7.7% (r>=0.077) devido a aumento do envolvimento.
4.9.3 Modelo Ajustado

A Figura 15 j& apresenta os resultados relativos ao modelo path analysis devidamente
ajustado, através da correlacdo entre o residuo da intencéo de saida e a sobrequalificacdo
percebida e entre os residuos do envolvimento e do desempenho percebido no trabalho.
Os indices de ajustamento deste modelo encontram-se, deste modo, adequados
(x2/gl=1.72; RMSEA=0.05; NFI=0.98; CFI=0.99; GFI=0.99) o que permite confirmar a

validade do presente modelo para teste das hipoteses.

Figura 15 - Modelo de Equac@es Estruturais Path Analysis (Modelo ajustado).
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Fonte: Autoria propria.
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Na Tabela 28 constam informacdes a respeito das equacbes Path Analysis, em seu modelo

ajustado:

Tabela 28 - Resultados Relativos ao Modelo de Equac@es Path Analysis (Modelo ajustado).

Variaveis Independentes \D/arlavels B b t p R? Resultado Hipotese
ependentes
Sobrequalificagédo Percebida  Envolvimento -0,22 -0.18 -3.06 0,002 0.035 H1 confirmada
Envolvimento 0,50 0.61 11,66 <0.001 H2 confirmada
Sobrequalificacdo Percebida >0 220 Geral 007 008 149 o1 %! H6 rejeitada
Sobrequalificacdo Percebida Desem_penho -0.01 -0.02 -0.37 0,714 0,007 H5 rejeitada
Satisfagdo Laboral Percebido -0.02 -0.02 -0.36 0,718 ' H3 rejeitada
Envolvimento Intencao de saida -0,22 -0.25 -3.88 <0.001 0.075 H4 confirmada

Fonte: elaboragao prdpria.

De acordo com a tabela 28, é possivel identificar que o envolvimento tende a diminuir
de modo significativo 0.22 pontos devido a uma maior percecdo de sobrequalificagéo
(b=-0.22, t=-3.06, p=0.002). A satisfacdo geral aumenta 0.50 pontos em média por
aumento do envolvimento (b=0.50, t=11.63, p<0.001). O envolvimento contribui, de
modo significativo, para a diminuicdo em 0.22 pontos na média da intencdo de saida (b=-
0.22, t=-3.88, p=<0.001).

Conforme os resultados de r? , é possivel identificar que a sobrequalificacdo contribui em
3.5% (r>=0.035) para a diminuig&o do envolvimento. A satisfacio geral ¢ influenciada em
37.1% (r?=0.371) pelo maior envolvimento. A sobrequalificagdo académica percebida e
a satisfacdo laboral em geral contribuiriam, caso a hipétese fosse confirmada, para uma
diminuicdo de 7.0% (r>=0.007) do desempenho percebido no trabalho. A intencio de

saida diminui 7.5% (r>=0.075) devido a aumento do envolvimento.
4.10 Discusséo de resultados

Os resultados obtidos permitiram analisar 0s objetivos propostos para a presente
dissertacdo, assim como testar as hipoteses levantadas. Numa fase inicial através da
descricdo dos resultados obtidos nos itens explicativos de cada uma das variaveis
analisadas, foi possivel retirar conclusdes sobre a tendéncia das respostas obtidas pelos
servidores inquiridos. Neste sentido concluimos que existe uma forte tendéncia para
respostas mais elevadas ao nivel do envolvimento no trabalho, satisfacdo laboral e
desempenho percebido no trabalho. Para a sobrequalificagdo e intencdo de saida, os
resultados ja s&o mais reduzidos ou moderados, o que revela uma fraca tendéncia para os

participantes se sentirem muito qualificados ou sairem e abandonarem o trabalho.
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Esta tendéncia de respostas mais elevadas pode ser compreendida no entendimento de
que envolvimento, satisfacdo e desempenho representam, na literatura, como o0s
principais fatores multidimensionais que se relacionam a natureza da aproximac&o,
produtividade e vinculo dos individuos ao trabalho. Igualmente, estes fatores tendem a se
apresentar correlacionados de forma interdependente em um quadro de efetividade
positiva do trabalhador ao trabalho. Isto pode ser percebido nos estudos de Rodrigues et
al. (2013), bem como Rocha, Silva e Ceretta (2016), em que o envolvimento se apresenta
como um fator relacionado a capacidade da empresa de oferecer protecdo e atendimento
a fatores de valor elevado ao trabalhador a fim de ensejar a sua permanéncia ativa e

envolvida no trabalho.

Assim, o envolvimento foi descrito por Rodrigues et al. (2013) como um elemento que
se associa diretamente ao desempenho que, para Gongalves-Neto et al. (2017), igualmente
representa fator multissisttmico amplo. Quanto mais envolvido o trabalhador se
apresenta, Goncgalves-Neto et al. (2017) observam que maior o seu desempenho tende a
ser e, a presenca conjunta destes dois fatores, por sua vez, é atrelada ao um quadro de
satisfacdo significativa (Almeida, 2013). A comunidade destes trés fatores foi ressaltada
por Almeida (2013), de forma que o fortalecimento interno de coesao e sinergia positiva
aos objetivos institucionais se mostram presentes nos ambientes em que esta triade se faz

presente.

Estes fatores destacados por Almeida (2013), igualmente, sdo de natureza positiva e
correlacionada e a sua auséncia implica diretamente na presenca dos fatores de menor
intensidade identificados, que sobrequalificacdo e intencdo de saida. Assim, é possivel
tecer uma correlacdo positiva de que os fatores apresentados com maior intensidade
também refletem a um bom quadro sistémico de trabalho quanto a fatores determinantes

a um ambiente de trabalho produtivo e satisfatorio.

De modo mais especifico, ao nivel do envolvimento destacam-se mais as questdes
relacionadas com o sentido e o significado do trabalho, a persisténcia e esfor¢o e no
desafio que o trabalho apresenta. Estes sentidos evidenciados ressaltam a presenca de um
forte entrincheiramento emocional entre os trabalhadores do IFMS e seu trabalho, em

coeréncia ao exposto por Rodrigues et al. (2013).

Paiva (2017) considera que a satisfacdo pode ter origens muito diversas entre 0s

trabalhadores, de forma que os seus fatores exponenciais podem variar de acordo com o
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grupo de trabalho e sua personalidade como conjunto laboral. Nesse sentido, no que
respeita a satisfacdo laboral, foi notada uma maior tendéncia para os participantes se
sentirem mais satisfeitos com a estabilidade do seu emprego, e em termos de desempenho
percebido no trabalho nota-se uma maior relevancia do desempenho associado a
realizacdo das tarefas atribuidas. Esta percecdo pode ser mais bem compreendida a partir
de Goncgalves-Neto et al. (2017), para quem a satisfacdo teria ligacdo ao sucesso
profissional, logo, o desempenho e a possibilidade de realizar bem as tarefas atribuidas
representam elementos diretamente ligados a este quesito. O colaborador, conforme
Goncalves-Neto et al. (2017), teria um apego positivo ao sentimento de reconhecimento
e valor atribuido ao seu trabalho, e a percecdo de uma realizagdo efetiva das praticas seria
uma porta efetiva de acesso a estes fatores.

Ja ao nivel da sobrequalificacdo, ainda que com resultados mais reduzidos, destaca-se a
crenga por parte dos participantes que possuem um nivel de escolaridade acima do que é
necessario para o seu trabalho. A intengdo de saida é mais notada no facto dos

participantes tenderem a querer comegar a procurar outro emprego.

Estes achados podem elucidados a partir da perce¢do de que a sobrequalificagéo,
independentemente do quantitativo em que se apresenta, afeta de forma qualitativa a
relacdo do trabalhador com o trabalho. O servidor que se reconhece sobre qualificado
apresenta, de acordo com Costa (2018), uma inclinacdo mais acentuada a sentir-se menos
valorizado em seu ambiente de trabalho e com menores perspetivas de evolucdo
profissional. Desta maneira, Costa (2018), o trabalhador pode ter uma percec¢do negativa
da relacdo de acolhida e desenvolvimento profissional e sentir o impulso de migragédo
laboral a fim de atingir maior completude de aproveitamento. Francisco (2015)
complementa que a intencdo de saida costuma ser mais frequente entre trabalhadores que
percebem negativamente a sobrequalificacdo, pelo interesse de busca por oportunidades
gue possam permitir a sua ampla integracdo contributiva ao trabalho. Desta forma, a
sobrequalificacdo académica percebida seria mais importante que fatores académicos, e
expressaria 0 quanto o trabalhador sente que € e 0 quanto pode ser aproveitado no
ambiente de trabalho, sendo o reconhecimento uma das pulsdes de migragdo quanto estes

fatores ndo se mostram suficientes ou efetivos.

De modo a definir constructos mais gerais explicativos de cada uma destas variaveis

realizamos uma analise fatorial exploratoria de modo a verificar como se agrupam os itens

em fatores. Para testar a validade das variaveis obtidos pelo compésito dos itens, para a
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populacdo em questdo, foi efetuada uma analise fatorial confirmatoria. A fiabilidade foi
posteriormente analisar de modo a verificar se os itens se correlacionam adequadamente

entre si e qual a sua consisténcia.

No caso da escala de Envolvimento também se obteve uma estrutura fatorial definida por
3 fatores (Vigor, Dedicacdo e Absorcdo) conforme a escala original de Schaufelli e
Bakker (2003), a validagédo para a populacao brasileira por Vasquez, Magnan, Pacico e
Hutz (2015) e também no estudo anterior de Chambel, Castanheira e Sobral (2014)
realizado em lingua portuguesa e em Portugal. Esta escala também apresenta uma

adequada fiabilidade fatorial como nas escalas original e validada para o Brasil.

Ja no que respeita a escala de Satisfacdo laboral, apesar de a mesma também ser
constituida por duas subescalas (Satisfacdo intrinseca e Extrinseca) € definida por menos
dois itens (“Com seu salario e beneficios” e “Com o meu horario de trabalho”) (devido a
falta de relacdo estatistica e conceptual com os fatores a que se associavam), que a escala
original de Warr, Cook e Wall (1979). Porém apresenta igualmente uma adequada validade

e fiabilidade fatorial.

A escala para avaliagdo do desempenho percebido no trabalho foi definida por 4 itens, tal
como a escala desenvolvida por Williams & Anderson (1991), apresentando igualmente

adequadas propriedades psicométricas (validade e fiabilidade fatorial).

A sobrequalificacdo académica percebida foi analisada por uma escala definida por 9 itens e
que apresenta uma estrutura fatorial semelhante a escala original criada por Fine e Nevo
(2008), com 2 subescalas. A mesma escala também apresenta uma adequada validade fatorial,
assim como uma boa fiabilidade quer ao nivel da escala de Sobrequalificacdo Percebida em

geral como das suas duas subescalas (Incongruéncia e Nao Crescimento).

Também ao nivel da intencdo de saida a estrutura fatorial obtida é semelhante a escala original
definida por Bozeman e Perrewé (2001), com igualmente 5 itens, com adequada validade e
fiabilidade fatorial.

As diferencas por varias sociodemograficas, também permitiram verificar que apenas a
percecdo de ndo crescimento e de sobrequalificagdo é superior nos homens, tal como ja
foi possivel verificar no estudo de Silva (2016). Também notamos que ndo existem
diferencas entre homens e mulheres no envolvimento e satisfagéo laboral, conforme ja se

tinha verificado em Silva (2016), assim como no desempenho (Monteiro, 2018).
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A idade também esté relacionada com as intengdes de saida, que se apresentam mais
elevadas nos participantes mais novos. No estudo anterior de Silva (2014) também ja
tinha sido verificada uma relacdo negativa entre estas varidveis. Para alem das intencdes
de saida também se verifica que o envolvimento esta associado de modo positivo com a
idade, sendo maior o envolvimento nos participantes mais velhos, resultado também ja
obtido por Silva (2016). Também se nota que a intencdo de saida esta mais patente em
participantes mais novos, dada a relacdo negativa entre a intencdo de saida e o tempo na

organizacdo, sendo que resultado semelhante ja foi obtido no estudo de Silva (2014).

As habilitagbes ndo apresentam relagdo significativa com nenhuma das escalas de
avaliacdo utilizadas no presente estudo, o que revela que na nossa amostra o envolvimento
e satisfacdo laboral sdo muito semelhantes em todos os niveis de escolaridade, assim
como a percecao de desempenho e de sobrequalificacdo. Também as inten¢des de saida
parecem ser as mesmas independentemente das habilitagfes. Resultados semelhantes
também foram verificados no estudo anterior de Silva (2016) que apenas verificaram uma

relacdo significativa das habilitacbes com a sobrequalificacdo académica percebida.

Por fim também se observou que o facto de os participantes terem uma fungéo gratificada
parece contribuir para a sua maior satisfacdo e envolvimento em geral no seu trabalho, o
que parece revelar que o fato de os participantes terem uma funcdo de maior
responsabilidade e chefia na sua empresa leva que a se envolvam mais com o seu trabalho
e por sua vez também se sintam mais satisfeitos com o mesmo. A gratificacdo seria
diretamente relacionada aos fatores positivos do trabalho, descritos por Gongalves-Neto
et al. (2017), como parte dos elementos que versam sobre valor atribuido ao trabalho e
reconhecimento, uma vez que, no servico publico, o acesso a postos de gratificagdo em
geral é relacionado a competéncias, indicacbes por qualificacdo ou outros fatores

relacionados a individualizacéo do exercicio laboral, entre outros fatores.

As vérias hipdteses levantadas para este estudo tiveram como base as relagdes existentes
e ja verificadas anteriormente na literatura entre envolvimento e satisfagdo laboral,
desempenho percebido no trabalho, sobrequalificacdo académica percebida e intencdes

de saida.

A primeira hipotese levantada, que respeita a uma relacdo negativa entre
sobrequalificacdo académica percebida e envolvimento no trabalho, foi confirmada uma

vez que se nota que a percecdo de existéncia de maiores habilitagdes que as necessarias
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para o trabalho implica um menor envolvimento no mesmo, resultado este que ja tinha
sido verificada anteriormente (Bakker & Oerlemans, 2011; Schaufeli & Bakker, 2004;
Silva, 2016; Sonnentag, 2003).

De acordo com a hipdtese 2 esperava-se que um maior envolvimento estivesse associado
a uma maior satisfacdo laboral em geral, o que se verificou no nosso estudo dada a relagéo
positiva verificada. Tal resultado permite corroborar autores anteriores que alcangaram
resultados semelhantes (Devi & Nagini, 2013; Narainsamy & Westhuizen, 2013;
Orgambidez-Ramos & Borrego-Alés, 2014; Saks, 2006; Silva, 2014; Silva, 2016).

Era de esperar que a sobrequalificacdo académica percebida contribui-se para a percecao
de desempenho, o que ndo foi possivel verificar no presente estudo dada a auséncia de
relagdo significativa. Neste sentido, ndo foi possivel confirmar a hipdtese 3, e também
resultados de estudos anteriores (Inua, 2016; Santos, 2016; Shamalan, 2016;
Octaviannand, Pandjaitan & Kuswanto, 2017). Porém, num outro estudo realizado, com
uma amostra de profissionais do sector automodvel (Queir6z, 2015), também nédo foi
possivel verificar esta relacdo, ndo sendo como tal pouco possivel a auséncia de uma

influéncia significativa da satisfacdo laboral no desempenho percebido no trabalho.

Quanto a relacdo do envolvimento no trabalho com as intencdes da saida, a mesma ja foi
verificada, notando-se uma tendéncia para menores inten¢des de saida relacionadas com
um maior envolvimento, o que permite confirmar a hipdtese 4, e também investigacdes
anteriores (Alfes et al., 2013; Collini, Guidroz, & Perez, 2015; De Lange, De Witte &
Notelaers, 2008; Gupta & Shaheen, 2017; Van Schalkwyk, Du Toit, Bothma & Rothman,
2010;Van den Heuvel, Freese, Schalk & Van Assen, 2017; Shemueli, Dolan, Ceretti &
Del Prad, 2016; Memon, Salleh & Baharom, 2016; Wan, Li, Zhou & Shang, 2018; Kin,
Han & Park, 2019).

Né&o foi possivel confirmar a quinta hipdtese do estudo, uma vez que ndo existe uma
relacdo significativa entre a percecédo de sobrequalificagdo e desempenho percebido no
trabalho, o que contraria investigacGes anteriores, que ora encontram uma relacdo
negativa entre estas duas variaveis (Ozdevecioglu, Kaya & Dedeoglu, 2015), ora positiva
(Erdogan & Bauer, 2009; Fine & Nevo, 2008; Hu, Erdogan, Bauer, Jiang, Liu et al.,
2015). Porém, numa investigacdo recente realizada em Portugal com colaboradores de
diferentes empresas (Monteiro, 2018) também nao foi possivel observar qualquer tipo de

relacdo significativa entre estas duas variaveis.
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Por ultimo ndo foi possivel comprovar a Hipdtese 6, de existir um relacdo entre
sobrequalificacdo académica percebida e a satisfacdo laboral, 0 que ndo vai ao encontro
de estudos mais recentes (Arumugam & Uthayatharshika, 2014; Lobene & Meade, 2010;
Maciel & Camargo, 2013; Weymer, Maciel & Castor, 2014; Silva, 2016), que apontam para
a existéncia de uma relacdo significativa e negativa entre estas duas variaveis. Este resultado
ndo se mostra também coerente aos achados de Francisco (2015), para quem a
sobrequalificacdo seria uma frente representativa de desestimulo por afetar diferentes fontes
de reconhecimento, realizacdo e autorrealizacdo presentes nas relagdes de trabalho. O
individuo sobre qualificado teria uma maior chance de ter comprometida a sua satisfacao
laboral, uma vez que haveria um senso de menor retorno possivel do trabalho a sua
competéncia ou capacidade (Francisco, 2015). No entanto, estes resultados podem ser
compreendidos de forma mais ampla se considerados os estudos de Maciel e Camargo (2013)
e Weymer, Maciel e Maciel (2014), que discutem sobre a possibilidade de uma espécie de
relacdo de equilibrio em casos especificos de empregabilidade, como o servi¢o publico, em
que o trabalho teria alguma condicéo diferenciada que atuaria de forma a compensar ou
manter ativa a satisfacdo, aquém de uma condicdo representativa de sobrequalificacdo
percebida. No caso em estudo, a estabilidade, renumeracdo e status de um cargo publico

estavel federal pode ser condicionado como um fator consideravel de equilibrio.
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CAPITULO V — CONSIDERACOES FINAIS E CONCLUSAO
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Esta dissertacdo foi desenvolvida em um esforgo tedrico e analitico estatistico, a fim de
compreender e conhecer determinados fatores que podem levar os servidores técnico-
administrativos, a ter certas atitudes e comportamentos, perante um ambiente laboral em
constante mudanca, onde podem interagir e impactar varias variaveis organizacionais no
seu ambiente laboral, através do envolvimento ao trabalho, na satisfacdo e no desempenho
percebido no trabalho, face a uma sobrequalificacdo académica , para aléem de intencdes
de saida, Esta parte do trabalho evidencia as principais consideracdes e conclusoes,
decorrentes deste estudo, pelo qual, sugerimos algumas implicacdes teoricas e praticas
gerais, limitacdes do estudo, recomendacdes para a gestdo e sugestbes para estudos

futuros.

Este trabalho iniciou-se com uma introducdo, a qual contextualizou a temaética,
estabelecendo os objetivos e a questdo geral de investigacdo, justificacdo, relevancia e
motivacao do estudo, bem como a metodologia a ser empregada. Para a concretizacdo do
objetivo do estudo, bem como responder a questdo geral estabelecida, foram definidas
hipoteses e construido um modelo de investigacdo, a partir de literatura revista. Ainda
nesta introducdo, foi indicado as partes e estrutura do trabalho, através dos seus capitulos
estruturantes. O trabalho foi formado por partes estruturantes, seja, pela analise dos seus
fundamentos tedricos, seja pelo seu estudo empirico e, finalmente, pelas consideracbes

finais.

Previamente, a apresentacdo das conclusdes e consideracfes finais deste estudo, urge
perguntar o que se conseguiu obter com este estudo: (1) sera que existe alguma influéncia
e relacdo entre as varidveis em estudo, através da amostra de servidores técnicos
administrativos do Instituto Federal de Mato Grosso do Sul?; (2) ser& que foi possivel

almejar os objetivos iniciais propostos inicialmente?

Através da revisdo da literatura, procuramos suportar e evidenciar a relevancia
organizacional dos conceitos em estudo, em termos da sua aplicabilidade para a
organizacdo e unidade estudada, em especial, onde opinamos que tal foi alcangcado. Em
concreto, pelo estudo empirico este mostrou resultados validos, originais e interessantes,
sobre 0 tema. Com base nos resultados obtidos podemos responder, em parte, a questdo
geral de investigacdo inicial proposta, uma vez que, das seis relagcdes hipotéticas
colocadas, trés foram confirmadas, no estudo com uma amostra de servidores técnico

administrativos do IFMS. Paralelamente, os objetivos propostos iniciais do estudo

127



também puderam ser alcancados, em concreto: 1) investigar um modelo tedrico e o seu
teste empirico, suscetivel de analisar e explicar possiveis relacdes entre as variaveis do
estudo; 2) descrever e analisar os fundamentos tedricos inerentes as varidveis estudadas;
3) analisar e mensurar as relagdes, efeitos diretos e capacidades preditivas das variaveis
do estudo; 4) analisar as variaveis em estudo do ponto de vista sociodemografico (genero,
idade, habilita¢des literarias, ...) e verificar se existem dissemelhancas significativas; 5)

analisar impactos institucionais destes fatores laborais.

Do exposto, antes, analisamos agora algumas implicacGes gerais tedricas e praticas e
limitacOes deste estudo, bem como, recomendacdes de gestdo para o IFMS e sugestbes

para pesquisas futuras.
Conclusdes e implicacdes gerais tedricas

Nesta investigacao, foram pesquisados fatores gerais que se envolvem no desempenho do
trabalho e que podem sinalizar ao perfil do servidor publico federal do IFMS e seu
relacionamento com o servi¢o publico. Desta maneira, o primeiro passo adotado foi a
realizacdo de um enquadramento teorico, em que foram levantados autores e referéncias
gerais a respeito do envolvimento no trabalho, com seu conceito e fatores que o
estabelecem; da satisfacao laboral, como um fator potente relacionado a diferentes frentes
positivas de produtividade; ao desempenho percebido no trabalho, como um fator baseado
no reconhecimento do trabalhador quanto a sua produtividade e atividade;
sobrequalificacdo académica percebida, a partir de seu papel nas relagcdes laborais e como
impacto na relacdo do sujeito que desenvolve uma funcdo tendo uma qualificacdo
superior a exigida e, por fim, intencGes de saida, um como um fator exponencial de

fortalecimento do relacionamento entre trabalhador e ambiente/metas de trabalho.

Em continuidade, foi feito um levantamento do campo de pesquisa, o IFMS, a partir do
reconhecimento de sua estrutura organizacional e principais informacdes,
suficientemente reunidas para compreender a sua estrutura de cargos e as relagdes

fundamentais de trabalho ali desenvolvidas.

A etapa sequente foi um detalhamento metodoldgico e procedimental do estudo,
estruturado de forma sistematizada — em que foi feita a explanagédo a respeito do tipo de
pesquisa, do modelo adotado ao estudo e da sustentagcdo necessaria as variaveis abordadas

e sua inter-relacdo. Assim, foram apresentados os elementos tratados a correlacédo
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(satisfacdo laboral, envolvimento no trabalho, sobrequalificacdo académica percebida,
intencdo de saida e desempenho percebido no trabalho), de forma isolada e conjunta e
tratadas de forma estrutural a aplicacdo ao estudo. Neste mesmo esforco de detalhamento,
foram descritas as hipdteses de investigacao, os instrumentos voltados a recolha de dados
e os procedimentos de abordagem estatistica, em um rol amplo de escolhas de tratamento

a fim de atingir os resultados pretendidos com a pesquisa.

Em jeito de suimula, o objetivo deste estudo foi analisar e medir possiveis relacfes entre
a sobrequalificacdo académica percebida , envolvimento, satisfacdo e desempenho
percebido no trabalho e intencdes de saida de funcionarios técnico-administrativos do
IFMS, instituicdo publica do setor educativo federal brasileiro e, com seus resultados,
poder trazer, porventura, algum contributo ao estudo cientifico no tocante a relages
destas variaveis, mais especificamente, para o setor da administracdo publica. Para tanto,
através desta investigacdo cross section, realizada mediante uma amostra ndo
probabilistica de funcionérios administrativos, foi realizada a validacdo e depuragdo
estatistica de escalas de medida, a fim da cristalizacéo das hipoteses consideradas.

Apds a andlise das possiveis relacbes entre as variaveis, e, considerados os resultados

obtidos, verificou-se em termos de implicaces tedricas que:

- A sobrequalificacdo tem um efeito significativo, direto e negativo sobre o envolvimento
no trabalho, bem como os resultados apontados em estudos de Francisco (2015),
Gongcalves-Neto (2017) e Maciel e Camargo (2013), na certificacdo dessa mesma relacao.
A confirmacdo desta hipotese no presente estudo, pressupde entendimento, conforme
ideia também sufragada por Costa (2018), que a sobrequalificacdo profissional afeta
negativamente o envolvimento do funcionério com seu trabalho em decorréncia das
demandas laborais serem inferiores a sua qualificacdo e, consequentemente, nao fazer
valer-se de suas competéncias para completude de seu oficio. Os efeitos negativos da
sobrequalificacdo no envolvimento no trabalho também podem ser corroborados pelo
sentido subjetivo de subemprego e desvalorizacdo que a condi¢do acarreta ao funcionario
sobre qualificado, conforme pensamentos expressos em estudos de Gongalves-Neto e
Borges-Andrade (2018);

- Quanto a variavel envolvimento no trabalho apresentar um efeito significativo, direto e

positivo sobre a satisfacdo laboral dos funcionarios, a confirmacgéo desta hipotese vem de

129



encontro ao ja postulado anteriormente na literatura, em estudos de Neto, Marques e Paiva
(2017) os quais, pontuam que a satisfacdo advém de uma série de fatores inter-
relacionados, sendo resultado ndo somente, mas direto do envolvimento do individuo no
trabalho. Ainda, acrescenta-se conforme Rocha et al. (2016), que no setor pablico, o senso
de satisfacéo laboral € um dos fatores que mais nutrem o envolvimento do funcionério no

trabalho;

- Ainda quanto a varidvel envolvimento no trabalho, verificou-se que sua relagdo com a
intencdo de saida dos funcionarios apresenta efeito significativo, direto e negativo em
nosso estudo, similarmente aos encontrados nas pesquisas de Takahashi et al. (2015),
Teixeira Neto, Marques e Paiva (2017) e Silva (2016), bem como Vaisey (2006), que
apontaram efeitos negativos nesta mesma relagdo. Conforme preconiza Mobley (1982),
um funcionario envolvido no trabalho tem, de forma geral, experiéncias positivas com
seu trabalho e, como resultado, procura permanecer um maior tempo neste ambiente,

assumindo relacGes crescentes com a organizagao;

— No que respeita a ndo confirmacdo da relacdo hipotética da satisfacdo laboral ter
significancia direta e positiva com o desempenho percebido no trabalho, ressalta-se que
essa auséncia de confirmacao, em relacéo similar, ja foi assinalada em estudos de Purwadi
et al. (2020), onde relata-se que assim como a satisfacdo e o envolvimento emocional do
funcionario com seu trabalho leva a uma vida feliz e comportamento ativo no desempenho
de suas funcdes no trabalho, o inverso também se faz verdadeiro, desta forma, aponta-se
que possiveis insatisfacdes com alguns fatores tais como politicas de desenvolvimento e
falta de oportunidades de promocdo, acabam desestimulando e influenciando
negativamente a obtencédo de resultados no trabalho.

— Ainda, pontua-se que a rejeicdo das hipoteses que tratam da relacdo da variavel
sobrequalificacdo profissional apresentar efeito significativo, direto e negativo com o
desempenho e com a satisfacdo laboral, ndo sdo s6 prerrogativa em nosso estudo, como
também nas investigacdes de Monteiro (2018), Rosa e Furian (2011), Tomazzoni e Costa
(2020) e Vaisey (2006), nas quais, hipdteses similares foram rejeitadas. Quanto a relagdo
da sobrequalificacdo com o desempenho percebido no trabalho observa-se tal qual nos
estudos de Erdogan et al. (2011) que a sobrequalificagdo acaba por resultar em menor
produtividade e interesse por parte dos funcionarios por ndo vislumbrarem neste campo

vias importantes de contrariedade a uma condigdo satisfatoria a seus interesses ou
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objetivos. Quanto a relacdo sobrequalificacdo x satisfacdo laboral, destaca-se uma maior
probabilidade de funcionarios sobrequalificados sentirem-se insatisfeitos com o ambiente
laboral em consequéncia da subutilizacdo e/ou ndo aproveitamento de suas competéncias
(Maciel & Camargo, 2013).

E assim, no tocante a questdo geral de investigacdo enunciada “serd que existe alguma
influéncia e relacdo significativa entre sobrequalificacdo académica percebida, a intengéo
de saida, o envolvimento, a satisfacdo e o desempenho percebido no trabalho, entre o
grupo de servidores técnico-administrativos do Instituto Federal de Mato Grosso do
Sul?”, conseguimos responder afirmativamente apenas parte da mesma, na qual a
sobrequalificacdo académica percebida tem efeito negativo no envolvimento no trabalho;
e, por sua vez, o envolvimento no trabalho tem efeito positivo sobre a satisfacdo laboral
e efeito negativo sobre a intencdo de saida dos servidores publicos administrativos do
IFMS.

Conclusdes e implicacdes gerais praticas

Quanto aos resultados obtidos por meio do estudo empirico, considerados o modelo
proposto, os procedimentos metodoldgicos, a caracterizacdo da amostra, as analises
estatisticas realizadas (validade e fiabilidade das escalas, validade convergente e
divergente) e o teste das hipoteses através de um modelo de equacGes estruturais,
constatamos:

- quanto a psicometria das escalas de avaliacdo propostas, foram viaveis de utilizacéo;

- guanto a fiabilidade, os indices apresentaram-se entre 0.79 e 0.96 e a fiabilidade
compdsita com variagfes de 0.75 a 0.94, o que pode-se considerar uma fiabilidade
adequada a todas as escalas.

- quanto as estruturas fatoriais, apds ajustes, todas demonstraram-se validas e adequadas

conforme segue:
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Quadro 11 — Estruturas Fatoriais Pos-Ajustes

Escala x2/gl | RMSEA | NFI | CFI | GFI
Envolvimento no trabalho geral 2.05 0.06 0.96 | 0.97 | 0.92
Satisfacédo laboral geral 1.64 0.05 0.96 | 0.98 | 0.96
Desempenho laboral percebido 0.51 0.00 |0.99|1.00|0.99
Sobrequalificacdo académica percebida 1.30 0.03 0.98 | 0.99 | 0.98
Intencdo de saida 0.26 0.00 0.99 | 1.00 | 0.99

Fonte: elaboracéo propria.

Quanto as analises das variaveis do estudo com as variaveis sociodemogréaficas, temos

significancias conforme o Quadro 12, a seguir:

Quadro 12 — Resumo de Resultados das Estruturas Fatoriais

Variavel Variavel com maior Grupo com maior
Sociodemogréfica influéncia influéncia
Sexo sobrequalificacdo académica
percebida; Homens
n&o crescimento
intencdo de saida 18-25 anos
envolvimento;
Faixa etaria vigor;
L 41 —51 anos
dedicacéo;
absorcéo
Estado civil intencdo de saida solteiros
envolvimento;
vigor; .
3 Nivel C
absorcao;
incongruéncia
Cargo de Ingresso : _ _
intencéo de saida;
sobrequalificacdo académica )
) Nivel D
percebida;
nédo crescimento
o intencéo de saida 3-5anos
Tempo na organizagéo —
satisfacdo laboral; + de 10 anos
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satisfacdo extrinseca

Funcdo gratificada ou Cargo de envolvimento; Funcbes diretivas ou
Direcéo vigor; gratificadas.
dedicacéo;

satisfacdo intrinseca;
satisfacdo extrinseca;

satisfacdo geral

Fonte: Elaboragéo propria.

Sumariamente, podemos relatar que foram rejeitadas as hipoteses H3, H5 e H6, tendo
sido confirmadas as hipoteses H1, H2 e H4.

Foi assegurada a validade convergente e divergente das escalas de medida e diferentes
niveis de correlacdo entre as varidveis. Acreditamos que 0s principais contributos que este
estudo trouxe foi a realizacdo de um estudo original no Brasil, onde foram ainda obtidas
interessantes capacidades preditivas entre relaces de varidveis, como a sobrequalificagdo
profissional contribuir em 3,5% para a diminuigdo do envolvimento no trabalho; a
satisfacdo laboral geral do Servidor é influenciada em 37,1% pelo seu maior
envolvimento; o envolvimento no trabalho contribui em 7,5% na diminuicdo da intencéo

de saida.

Limitagdes do estudo

Este estudo apresenta limitacdes, face a dificuldades do trabalho de campo e
metodoldgicas, verificadas durante a investigacdo e, para uma melhor compreensdo dos
resultados e mesmo das conclusdes, € necessario a sua identificacdo. Em primeiro lugar,
os dados foram colhidos em determino periodo e contexto, em um corte transversal, o que
podera demonstrar um periodo temporal determinado, podendo restringir a percecdo da
realidade laboral, ainda para mais, quando os inquiridos responderam num periodo de
pandemia e instabilidade laboral manifesta.

Por outro lado, a natureza temporal e dos recursos disponiveis, apenas permitiu realizar
um estudo empirico consubstanciado em uma amostra de conveniéncia, e limitada a uma
unidade de anélise, em termos do processo de recolha de dados, o que pode levantar
problemas de generalizacdo dos resultados obtidos — apenas extensiveis para a populagdo
acessivel do IFMS, dai a necesséaria precaucdo de andlise, apesar da depuracdo e

confiabilidade das escalas de medida e a dimensdo da amostra, tecnicamente, serem
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adequadas para o tipo de estudo. O tempo de resposta ao questionario pode ter limitado,
porventura, uma maior reflexdo e uma amostra mais robusta. Os poucos trabalhos
similares nacionais homologos, no setor educativo da administragdo publica brasileira,
limitaram também uma analise mais comparativa e discussdo mais profunda de

resultados.

Por outro lado, as escalas utilizadas neste estudo, com origem internacional, comportando
culturas divergentes, em termos da realidade de gestao publica brasileira, pode constituir
um outro fator limitador. Por fim, a escolha de certas variaveis de estudo como

explicativas pode constituir outra limitagao.

Recomendac0es para a Gestéo

A realizacdo deste trabalho pretendeu aprender a investigar, no ambito da unidade
curricular de dissertagdo do Mestrado, bem como, o eventual desenvolvimento de algum
contributo, para o melhor entendimento do tema, em termos de gestao publica, face auma
tremenda transformacdo e adaptabilidade laboral a que os servidores técnico
administrativos estdo sujeitos, no seu ambiente laboral. Até porque, sem uma analise e
acompanhamento constante do ambiente laboral, nas sua possiveis multidimensdes, como

as que estudamos, a gestdo pode ficar com menor capacidade de resposta.

Esta pesquisa evidenciou, através da amostra da unidade de anélise pesquisada (IFMS,
Mato Grosso do Sul, Brasil), que uma maior sobrequalificacdo tem menor envolvimento
com o trabalho dos Servidores. Assim, pode-se formar um cenério particular desfavoravel
entre sobrequalificagdo e envolvimento no trabalho, uma vez que os resultados deste
estudo sugerem que a sobrequalificacdo académica percebida do servidor contribui em
3,5% para a diminui¢do do seu envolvimento no trabalho.

Por outro lado, é de veras relevante perceber a relevancia do envolvimento no trabalho,
investindo o IFMS na gestdo daquilo que promove o envolvimento, pois este tem
impactos positivos na satisfacdo laboral do servidor, influenciada esta em 37,1. Se
satisfacdo laboral constitui no “ecossistema” laboral um permanente desafio, este é
comum na administracdo publica educativa, pelo que os gestores e servidores devem
maximizar e assegurar esse maior nivel de satisfacdo, com estratégias de envolvimento
no trabalho dos colaboradores. Por outro lado, neste estudo, o envolvimento é suscetivel
de gerar menores niveis de intencdo de saida do servidor. Assim, em termos de gestao

publica, os resultados deste estudo, mesmo que parcialmente confirmados, sugerem ser
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necessaria uma reflexdo no modo e na gestdo do desempenho laboral percebido pelo
servidor, pois, aquele ndo esta associada ou depende de uma maior satisfacdo laboral ou
maior sobrequalificacdo do servidor. E (til que a gest&o publica reavalie o modo de gerir
o desempenho laboral percebido pelos seus servidores e 0 que poder determinar um maior
nivel de desempenho, pois, além do desempenho percebido, pelo servidor, estara em
causa um desempenho organizacional. E que os resultados deste estudo e amostra revelam
ndo existir relacdo entre sobrequalificagdo do servidor e o seu nivel de satisfacdo e

desempenho laboral percebido.
Sugestdes para investigacdes futuras

As limitacgdes identificadas, esperamos que possam ser alento para novas investigacoes.
Assim, seria Gtil e fundamental o desenvolvimento de novas pesquisas com a
identificacdo de (novas) particularidades do ambiente laboral do servi¢o publico, com
novas variaveis e escalas, para além das utilizadas neste trabalho; este estudo pode ser
extensivel ao setor privado, permitindo uma comparabilidade entre o servidor publico e
o privado. Reavaliar, em especial, a gestdao das intengdes de saida, dada a “juventude” do
servidor pablico, em geral, nos institutos federais e, em particular, no IFMS.

A replicacdo do modelo deste trabalho e novas amostras, em novas pesquisas, a nivel
nacional ou internacional, podera ser interessante, como forma de ampliacdo e
comparabilidade deste estudo, abrangendo, ndo apenas, associado a parte administrativa
da(s) instituicdo(des), mas, também, o quadro de docentes, os quais formam uma outra
grande parte do quantitativo total de servidores do IFMS, bem como dos Institutos

Federais do Brasil.

Independente das sugestfes expostas, salientamos que, globalmente, os objetivos do
presente estudo foram alcancados, ainda que com toda a humildade reconhegcamos o

muito que é necessario continuar e investigar

Por fim, nossa gratiddo e obrigado a todos os que colaboraram para este trabalho,
esperando que o mesmo tenha despertado suficiente interesse para os leitores deste

estudo.

135



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

136



Ajzen, 1. (2002). Perceived behavioral control, self-efficacy, locus of control, and the
theory of planned behavior 1. Journal of applied social psychology, 32(4), 665-683.

Alfes, K., Shantz, A. D., Truss, C., & Soane, E. C. (2013). The link between perceived
human resource management practices, engagement and employee behaviour: a
moderated mediation model. The international journal of human resource
management, 24(2), 330-351.

Almeida, A. G. (2013). Universo das micro e pequenas empresas. Sao Paulo: Biblioteca
24 Horas.

Amorim, T. G. F. N. (2010). Qualidade de vida no trabalho: preocupacao também para
servidores publicos?. Revista Eletronica de Ciéncia Administrativa, 9(1), 35-48.

Andrade, C. R., Pereira, L. Z., & Ckagnazaroff, I. B. (2007). Elementos de satisfagcdo e
insatisfagdo no trabalho operacional: revisitando Herzberg. Revista Gestdo &
Tecnologia, 7(1), 67-89.

Andrade, D. C. T. D. (2020). Engajamento no Trabalho no Servigo Publico: Um Modelo
Multicultural. Revista de Administra¢do Contemporanea, 24(1), 49-76.

Anguera Argilaga, M. T. (1986). La investigacion cualitativa. Educar, (10), 023-50.

Aratjo, W. S. (2016). Das escolas Técnicas Federais aos Institutos Federais: a
licenciatura em Fisica no campus Goidnia do IFG. Dissertagdo de Mestrado,
Universidade Federal de Goias, Goiania, GO, Brasil.

Artes, R. (1998). Aspectos estatisticos da andlise fatorial de escalas de avaliacdo. Rev.
psiquiatr. clin.(Sao Paulo), 223-8.

Arumugam, S., & Uthayatharshika, J. (2014). Examining the impact of overqualification
on employees job attitudes and behavior: evidence from banking sector employees
in Sri Lanka. International Journal of Economics, Commerce and Management, 2.

Azevedo, J. D. S. (2019). Os contributos da Set e da comunicagdo para a satisfagdo dos
trabalhadores: um estudo em empresas portuguesas do setor dos servigos (Doctoral
dissertation, Instituto Superior de Economia e Gestdo).

Bakker, A. B., & Leiter, M. P. (2010). Where to go from here: Integration and future
research on work engagement. Work engagement: A handbook of essential theory
and research, 181-196.

Bakker, A. B., & Oerlemans, W. (2011). Subjective well-being in organizations.
Cameron, K. S., & Spreitzer, G. M. (Eds.) The Oxford handbook of positive
organizational scholarship. Oxford, Inglaterra: Oxford University Press. pp. 178-189.

137



Belo, N. R. A. T. (2014).Compromisso organizacional ¢ intengdes de saida: Sera a
antiguidade uma varidvel moderadora?(Doctoral dissertation).

Bergue, S. T. (2014). Gestado estratégica de pessoas no setor publico. Sao Paulo: Editora
Atlas SA.

Bisquerra, R. (1989). Métodos de investigacion educativa: Guia practica (No. 370.7
B57.).

Bland, J. M., & Altman, D. G. (1997). Statistics notes: Cronbach's alpha. Bmj, 314(7080),
572.

Bozeman, D. P., & Perrewé, P. L. (2001). The effect of item content overlap on
Organizational Commitment Questionnaire—turnover cognitions relationships.
Journal of applied psychology, 86(1), 161.

Brasil, Ministério da Educagdo, Secretaria de Educagdo Profissional ¢ Tecnoldgica.
(2016). Educacdo Profissional e Tecnica de Nivel Médio integrada ao Ensino Médio.
Recuperado em 20 abr. 2020, de http://portal.mec.gov.br/setec/arquivos/pdf/
documento base3423.pdf.

Brasil. Ministério da Educagdo. (2018). Rede Federal de Educa¢do. Recuperado em 20
abr, 2020, de http://portal.mec.gov.br/rede-federal-inicial/

Brézio, F. M. S. (2016). Satisfag¢do no trabalho: um estudo de caso na Administragdo de
Porto de Viana do Castelo. Dissertagdo de Mestrado, Instituto Politécnico de Viana
do Castelo, Viana do Castel, Alto Minho, Portugal.

Caroleo, F. E., & Pastore, F. (2015). Overeducation: A disease of the school-to-work
transition system. In Youth and the Crisis (pp. 50-70). Routledge.

Chambel, M. J., Castanheira, F., & Sobral, F. (2016). Temporary agency versus
permanent workers: A multigroup analysis of human resource management, work
engagement and organizational commitment. Economic and  Industrial
Democracy, 37(4), 665-689.

Chevalier, A. (2003). Measuring over-education. Economica, 70(279), 509-531.

Chiavenato, 1. (2014). Administragdo nos novos tempos: 0s novos horizontes
em administra¢do. Barueri: Editora Manole. 3° edigao.

Collini, S.A., Guidroz, A.M., & Perez, L.M. (2015). Turnover in health care: the
mediating effects of employee engagement. Journal of Nursing Management, 23,
169-178. doi: 10.1111/jonm.12109.

Conte, A. L. (2003). Qualidade de vida no trabalho. Revista FAE business, 7, 32-34.

138



Correia, A. M. R., & Mesquita, A. (2014). Mestrados e Doutoramentos. Sao Paulo: Vida
Econémica Editorial.

Cortella, M. S. (2012). O espaco da ética na relagao individuo e sociedade. Servico Social
e Etica: convite a uma nova praxis, 6, 49-59.

Costa, J. M. R. C. C. (2018). 4 sobrequalificagdo no mercado de trabalho europeu
(Doctoral dissertation).

Coutinho, C. P. (2016). Metodologias de Investigacdo em Ciéncias Sociais ¢ Humanas:
teoria ¢ Pratica. Coimbra: Edigoes Almedina S.A.

Crites, J. O. (1969). Vocational psychology: The study of vocational behavior and
development. London: McGraw-Hill.

Dalfovo, M. S., Lana, R. A., & Silveira, A. (2008). Métodos quantitativos e qualitativos:
um resgate tedrico. Revista interdisciplinar cientifica aplicada, 2(3), 1-13.

Damasio, B. F. (2012). Uso da analise fatorial exploratéria em psicologia. Valadao
Psicologica: Interamerican Journal of Psychological Assessment, 11(2), 213-228.

De Lange, AH., De Witte H., & Notelaers G. (2008). Should I stay or should I go?
Examining longitudinal relations among job resources and work engagement for
stayers Versus movers. Work and Stress 22(3): 201-223.
https://doi.org/10.1080/02678370802390132.

Decreto Federal n. 2.208, de 17 de abril de 1997. (1997). Regulamenta o § 2 °do art. 36
eos arts. 39 a 42 da Lei n° 9.394, de 20 de dezembro de 1996, que estabelece as
diretrizes e bases da educag¢do nacional. Recuperado em 20 mai, 2020, de
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d2208.htm.

Decreto Presidencial n. 7.566, de 23 de setembro de 1909. (1909). Créa nas capitaes dos
Estados da Republica Escolas de Aprendizes Artifices, para o ensino profissional
primario e  gratuito. Recuperado em 20  mai, 2020, de
https://www2.camara.leg.br/legin/fed/decret/1900-1909/decreto-7566-23-setembro-
1909-525411-publicacaooriginal-1-pe.html.

Devi, V. R., & Nagini, A. (2013). An Investigation of Factors influencing job satisfaction
of employees in banking sector of India. International Journals Of Research in
Organizational Behaviour and Human Resource Management, 1(3), 107-115.

Di Stasio, V. (2017). Who is ahead in the labor queue? Institutions’ and employers’
perspective on overeducation, undereducation, and horizontal
mismatches. Sociology of Education, 90(2), 109-126.

139



Dias, A. R. R. (2013). O impacto das praticas de gestio de recursos humanos no
desempenho profissional: O efeito de mediacdo do engagement no trabalho. Tese de
Doutorado, Instituto Universitario ISPA, Sao Paulo, SP, Brasil.

Diestel, S., Wegge, J., & Chmidt, K. (2014). The Impact Of Social Context On The
Relationship Between Individual Job Satisfaction And Absenteeism:The Roles Of
Different Foci Of Job Satisfaction And Work-Unit Absenteeism Leibniz Research
Centre for Working Environment and Human Factors, Academy of Management
Journal, 57(2), 353-382.

Erdogan, B., Bauer, T. N., Peiro, J. M., & Truxillo, D. M. (2011). Overqualified
employees: Making the best of a bad situation for individuals and organizations.
Industrial and Organizational Psychology: Perspectives on Science and Practice,
4,215-232.

Erdogan, B., & Bauer, T. N. (2009). Perceived overqualification and its outcomes: The
moderating role of empowerment. Journal of Applied Psychology, 94, 557-565.
https://doi.org/dm8cqg.

Evangelista, L. G. Q. (2009). O ensino técnico no Brasil e a trajetoria do Centro Federal
de Educagdo Tecnologica de Januaria (CEFET-Januaria). Tese de Doutorado,
Unimontes, , Montes Claros, MG, Brasil.

Farias, S. A. D., & Santos, R. D. C. (2000). Modelagem de equagdes estruturais e
satisfacdo do consumidor: uma investigacdo tedrica e pratica. Revista de
Administra¢do Contempordnea, 4(3), 107-132.

Felix, B., & Blulm, L. F. M. (2020). Comparando os Impactos da Percepcao do Chamado
Ocupacional na Vida Pessoal, Profissional e na Satde dos Funcionarios
Publicos. Desenvolvimento em Questdo, 18(51), 281-296.

Figueiredo Filho, D. B., & Silva Junior, J. A. D. (2010). Visdao além do alcance: uma
introducao a analise fatorial. Opinido publica, 16(1), 160-185.

Figueiredo, J. M. D. (2012). Estudo sobre a satisfacdo no trabalho dos profissionais da
informa¢do de uma IFES. Dissertacdo de Mestrado, Universidade Federal
Fluminense, Niteroi, RJ, Brasil.

Fine, S., & Nevo, B. (2008). Too smart for their own good? A study of perceived
cognitive overqualification in the workforce. The International Journal of Human
Resource Management, 19, 346-355. https://doi.org/bh8tt3.

Fortin, M. (2000). O Processo de Investigag¢do: da concepcao a realizacdo. Loures:
Lusociéncia.

Francisco, D. S. (2015). Gestdao do trabalho e valorizagdo profissional: a questdo da
sobrequalificag@o para o trabalhador técnico do SUS (Doctoral dissertation, EPSJV).

140



Fraser, T. M. (1983). Human stress, work and job satisfaction. Geneva: International
Labour Office.

Freixo, M. J. (2013). Metodologia Cientifica—Fundamentos, métodos e
técnicas(4aedicdo). Lisboa: Instituto Piaget.

Garcia, A. D. C. (2018). A educagao profissional no Brasil: origem e trajetoria. Revista
Vozes dos Vales, 12, 1-18.

Gerhardt, T. E., & Silveira, D. T. (2009). Métodos de pesquisa. Sao Paulo: Plageder.
Gil, A. C. (2008). Métodos e técnicas de pesquisa social. 6. ed. Editora Atlas SA.

Gomes Menezes, 1., & Bittencourt Bastos, A. V. (2020). Propriedades psicométricas da
Escala de Intencdes Comportamentais de Permanéncia na Organizag¢do
(EICPO). Estudos e Pesquisas em Psicologia, 10(3).

Gongalves Neto, J. M., & Borges-Andrade, J. E. (2018). Escala de Sobrequalificacdo
Percebida: Adaptacdo e evidéncias de validade. Estudos de Psicologia
(Natal), 23(3), 224-235.

Gongalves-Neto, J. M. (2017). Sobrequalificagdo e atitudes no trabalho entre servidores
publicos. Dissertagao de Mestrado, Universidade de Brasilia, Brasilia, DF, Brasil.

Groot, W., & Van Den Brink, H. M. (2000). Overeducation in the labor market: a meta-
analysis. Economics of education review, 19(2), 149-158.

Giinther, H. (2006). Pesquisa qualitativa versus pesquisa quantitativa: esta ¢ a
questdo?. Psicologia: Teoria e Pesquisa, 22(2), 201-209.

Gupta, M, & Shaheen, M. (2017). Impact of work engagement on turnover intention:
moderation by psychological capital in india. Verslas: Teorija ir praktika / Business:
Theory and Practice, 18, 136—143. https://doi.org/10.3846/btp.2017.014.

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2014). Multivariate data
analysis: Pearson new international edition. Essex: Pearson Education Limited.

Halbesleben, J.R.B., & Wheeler, A.R. (2008). The relative roles of engagement and
embeddedness in predicting job performance and intention to leave. Work & Stress,
22(3), 242-256. doi: 10.1080/02678370802383962.

Harter J. K, Schmidt F. L., & Hayes, T. L (2002). Business—unit—level relationship
between employee satisfaction, employee engagement, and business outcomes: a
meta analysis. Journal of Applied Psychology 87 (2): 268-279.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.2.268.

141



Hill, M. M. & Hill, A. (2009). Investiga¢do por questiondario. Lisboa, Edicdes Silabo.

Hora, G. P. R., Ribas Junior, R. & Souza, M. A. (2018). Estado da Arte das Medidas em
Satisfagdo no Trabalho: Uma Revisao Sistematica. Trends in Psychology, 26(2),
971-986.

Hu, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., & Li, Y. (2015). There are lots of big
fish in this pond: The role of peer overqualification on task significance, perceived
fit, and performance for overqualified employees. Journal of Applied Psychology,
100, 1228-1238. https://doi.org/bx42.

Hu, L. et al. (2015). Changing effects of job accessibility on employment and commute:
a case study of Los Angeles. The Professional Geographer, 67(2), 154-165.

Instituto Federal de Mato Grosso do Sul. (2020). Quadro de cargos do Instituto Federal
de Mato Grosso do Sul. Recuperado em 20 abr, 2020, de
https://www.ifms.edu.br/acesso-a-informacao/servidores/quadro-de-cargos-e-
funcoes-do-ifms.

Instituto Federal de Mato Grosso do Sul. IFMS. (2016). Atribui¢ées dos cargos.
Recuperado em 20 abr, 2020, de https://docplayer.com.br/9450544-Anexo-iv-
atribuicoes-dos-cargos.html.

Instituto Federal de Mato Grosso do Sul. IFMS. (2017). Regimento Geral do IFMS.
Campo Grande, MS: IFMS.

Instituto Federal de Mato Grosso do Sul. IFMS. (2019). Mapa Estratégico do IFMS 2019-
2023. Recuperado em 20 abr, 2020, de http://ifms.edu.br/pdi/participacao-
social/futuro-em-construcao/mapa-estrategico-2018-2023-validado.pdf/view

Inuwa, M. (2016). Job Satisfation and Employee performance: an empirical approach.
The Millennium  University Journal, 1 (1), 90-103. Disponivel em
https://www.researchgate.net/publication/321966659.

Johnson, G. J., & Johnson, W. R. (2000). Perceived overqualification and dimensions of
job satisfaction: A longitudinal analysis. The Journal of Psychology, 134, 537-555.
https://doi.org/b5qp25.

Kanan, L. A., & Zanelli, J. C. (2011). Envolvimento de docentes-gestores com o trabalho
no contexto universitario. Psicologia & sociedade, 23(1), 56-65.

Kaplan, R. S. (1998). Innovation action research: creating new management theory and
practice. Journal of management accounting research, 10, 89.

Kim, W., Han, S, & Park, J. (2019). Is the role of work engagement essential to employee
performance or ‘nice to have’?. Sustainability, 11, 1050. doi:10.3390/sul1041050.

142



Kim, Y. S., & Park, H. S. (2012). A study on work environment and job satisfaction of
dental hygienists in Daegu and Gyeongsangbuk-do. Journal of Dental Hygiene
Science, 12(6), 600-606.

Kristof, A. (1996). Person-organization fit: An integrative review of its
conceptualization, measurement, and implications, Personnel Psychology, 49, 1-49.

Lakatos, E. M., & Marconi, M. D. A. (1982). Metodologia da pesquisa cientifica. Sao
Paulo: Atlas.

Langhi, C. (2020). Gestdo de pessoas: A interagdo entre profissionais e organizagoes.
Editora Senac Sao Paulo.

Laschinger, H. K. S., & Fida, R. (2014). New nurses burnout and workplace wellbeing:
The influence of authentic leadership and psychological capital. Burnout Research,
1(1), 19-28.

Lein. 11.091, de 12 de janeiro de 2005. (2005). Dispde sobre a estruturagdo do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo, no ambito das
Institui¢des Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educagdo, e da outras
providéncias. Recuperado em 20 mar, 2020, de

http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2004-2006/2005/1ei/111091.htm.

Lein. 11.892, de 29 de dezembro de 2008. (2008). Institui a Rede Federal de Educagao
Profissional, Cientifica e Tecnologica, cria os Institutos Federais de Educacio,
Ciéncia e Tecnologia, e da outras providéncias. Recuperado em 20 mar, 2020, de
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ At02007-2010/2008/Lei/L11892.htm.

Lei n. 9.394, de 20 de dezembro de 1996. (1996). Estabelece as diretrizes e bases da
educacao nacional. Recuperado em 20 mar, 2020, de
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/19394.htm.

Leite, M. C. D. S. B. (2013). Satisfagdo no trabalho: determinantes organizacionais e
pessoais mais relevantes. Tese de Mestrado, Instituto Politécnico de Gestdo e
Tecnologia, Vila Nova de Gaia, Gaia, Portugal.

Lobene, E. & Meade, A. (2010). Perceived overqualification: an exploration of
outcomes. Papper presented at the 25th Annual Meeting of the Society for Industrial
and Organizational Psychology, Atlanta.

Locke, E. A. (1976). The nature and causes of job satisfaction. In M.D. Dunnette
(Eds.): Handbook of Industrial and Organizational Psychology. Chicago: Rand
McNally.

Lunardi, M. A., da Silva Zonatto, V. C., & Nascimento, J. C. (2019). Efeitos do
envolvimento no trabalho em atitudes gerenciais, compartilhamento de informacao e

143



no desempenho de controllers no contexto or¢camentario. RBGN. Revista Brasileira
de Gestdo de Negocios, 21(3), 540-562.

Macey, W. H., & Schneider, B. (2008). The meaning of employee engagement. Industrial
and organizational Psychology, 1(1), 3-30.

Maciel, C. O., & Camargo, C. (2009). Competéncias ¢ desempenho de organizagdes
varejistas: um estudo na visdo baseada em recursos. Revista Brasileira de Gestdo de
Negocios-RBGN, 11(32), 308-321.

Maciel, C. O., & Camargo, C. (2013). Sobrequalificacdo no trabalho e sua influéncia
sobre atitudes e comportamentos. RAC-Revista de Administra¢do Contempordnea,
17(2),218-238.

Maciel, C., & Camargo, C. (2013). Sobrequalificagdo no Trabalho e sua Influéncia sobre
Atitudes e Comportamentos. Revista de Administragdo Contempordnea, 17.

Maia, T. S. T., & Maia, F. S. (2019). Bem-Estar no Trabalho. Revista Gestio &
Sustentabilidade, 1(1), 352-366.

Malhotra, N. K. (2006). Questionnaire design and scale development. In: Vriens, R. G.
M. (20006). The handbook of marketing research: Uses, misuses, and future advances.
London: Sage. p. 83-94.

Mardco, J. (2010). Analise de equagoes estruturais: Fundamentos tedricos, software &
aplicagdes. Lisboa: ReportNumber, Lda.

Mardco, J. (2014). Analise estatistica: com o SPSS Statistics. Lisboa: 6° edi¢do.

Maslach, C. (2011). Engagement research: Some thoughts from a burnout perspective.
European Journal of Work and Organizational Psychology, 20(1), 47-52.

Mathiesen, M. E., Merino, J., Castro, G., Mora, O., & Navarro, G. (2011). Adaptacion
socioemocional en escolares: evaluacion de un instrumento nuevo en la provincia de
Concepcion. Estudios pedagogicos (Valdivia), 37(2), 61-75.

Maynard, D. C. (2011). Directions for future underemployment research:
Measurement and practice. In Maynard, D. C., & Feldman, D. C. (Eds.).
(2011). Underemployment. Springer.

McGuinness, S. (2006). Overeducation in the labour market. Journal of economic
surveys, 20(3), 387-418.

Meirinhos, M., & Osorio, A. (2010). O estudo de caso como estratégia de investigagao
em educagdo. Revista EduSer, 2 (2), 49-65.

144



Memon, M. A., Salleh, R., & Baharom, M. N. R. (2016). The link between training
satisfaction, work engagement and turnover intention. European Journal of Training
and Development. Recuperado em 14 abr, 2020, de
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/EJTD-10-2015-
0077/full/html.

Menezes, D. P. D. S. (2016). Motivagao e satisfacdo no servigo publico e os seus reflexos
no ato de remog¢ado: um estudo na Universidade Federal de Pernambuco. Dissertacao
de Mestrado, Universidade Federal de Pernambuco, Recife, PE, Brasil.

Mertens, L. (1998). La gestion por competencia laboral en la empresa y la formacion
profesional. Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia
y la Cultura. Madrid: Spaiia.

Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of
organizational commitment. Human resource management review, 1(1), 61-89.

Mobley, W. H. (1982).Some unanswered questions in turnover and withdrawal
research. Academy of Management Review,7(1), 111-116.

Monteiro, M. J. D. S. (2018). O impacto da sobrequalificagdo percebida no compromisso
e desempenho percebido: o efeito moderador da personalidade. Tese de Doutorado,
Instituto Universitario ISPA, Sao Paulo, SP, Brasil.

Narainsamy, K., & Westhuizen, S. Van Der. (2013). Work Related Well-Being: Burnout,
Work Engagement, Occupational Stress and Job Satisfaction Within a Medical
Laboratory Setting, Journal of Psychology in Africa, 23(3), 467-474.

Neto, M. T. R., Marques, E. R. C., & de Paiva, R. V. C. (2017). Integragao entre valores,
motivagdo, comprometimento, recompensas € desempenho no servigo publico.
Revista Eletronica de Estratégia & Negocios, 10(1), 3-39.

Nunes, Marisa Fernandes. (1993). As metodologias de ensino e o processo de
conhecimento cientifico. Educar em Revista, (9), 49-58.

Octaviannand, R., Pandjaitan, N., & Kuswanto, S, (2017). Effect of job performance and
motivation towards employee’s performance in XYZ Shiping Company. Journal of
Education and Practice, 8(8), 72-79. Disponivel em
https://files.eric.ed.gov/fulltext/EJ1138941.pdf.

Orgambidez-Ramos, A., & Borrego-Alés, Y. (2014). Empowering Employees: Structural
Empowerment as Antecedent of Job Satisfaction in University Settings.
Psychological Thought, 7(1), 28-36. doi:10.5964/psyct.v711.88.

Ozdevecioglu, M. & Kaya, Y. (2015). The effect of perceived overqualification on
employee performance: the mediating role of neuroticism. JAMB Conference, 21-22.
Disponivel em https://www.researchgate.net/publication/291340119

145



Ozdevecioglu, M., Yasemin, K. A. Y. A., & Dedeoglu, T. (2013). Kisilik 6zelliklerinin
izleyici etkisi (bystander effect) lizerindeki etkisinde kontrol odaginin rolii. Erciyes
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, (42), 25-40.

Peng, L. M. (2020). A influéncia divergente da responsabilidade social no envolvimento
dos funcionarios sob a otica do status matrimonial: evidéncias das instituicoes de
ensino superiores. Revista Brasileira de Gestdo de Negocios, 22(2), 205-231.

Pereira, R. B. (2019). Expansao universitaria e mercado de trabalho: consequéncias no
campo do Direito. Cadernos de Pesquisa, 49(171), 34-58.

Pestana, M. H., & Gageiro, J. N. (2008). Analise de dados para ciéncias sociais. a
complementaridade do SPSS. Lisboa: Silabo.

Pilati, R., & Laros, J. A. (2007). Modelos de equagdes estruturais em psicologia:
conceitos e aplicacdes. Psicologia: teoria e pesquisa, 23(2), 205-216.

Pinsonneault, A., & Kraemer, K. (1993). Survey research methodology in management
information systems: an assessment. Journal of management information systems,

10(2), 75-105.
Popper, K. R. (2013). 4 légica da pesquisa cientifica.2. ed. Sao Paulo: Cultrix

Prodanov, C. C., & de Freitas, E. C. (2013). Metodologia do trabalho cientifico: métodos
e técnicas da pesquisa e do trabalho académico. Sdo Paulo: Editora Feevale.

Purwadi., Darma, D.C., Febrianti, W., & Mirwansyah, D. (2020). Exploration of
Leadership, Organizational Culture, Job Satisfaction, and Employee Performance.
Technium Social Sciences Journal, 6, 116-130.
https://doi.org/10.47577/tssj.v611.242.

Queirds, S. (2015). Satisfagdo Laboral e desempenho profissional: um estudo de caso
para diagnostico e intervengdo. Dissertagdo de Mestrado. Porto: Faculdade de
Letras.

Queiroz, M. M. M. (2015). Marketing social ou comunicagdo por agdo social? Uma
analise dos cases Andrex Guid Dogs Fot The Blind e Um Herdi de Verdade Nunca
Morre. Comunica¢do & Mercado, 4(9), 81-7.

Quivy, R., & Campenhoudt, L. (1988). Manual de Investigacdo em Ciéncias Sociais-
Lisboa: Gradiva-Publicagoes.

Raupp, F. M., & Beuren, 1. M. (2006). Metodologia da Pesquisa Aplicavel as Ciéncias.
In: Beuren, . M. (Ed.). Como elaborar trabalhos monograficos em contabilidade:
teoria e pratica. Sdo Paulo: Atlas, pp. 76-97.

146



Resolugdo n. 466, de 12 de dezembro de 2012. (2012). Aprova as seguintes diretrizes e
normas regulamentadoras de pesquisas envolvendo seres humanos. Recuperado em
20 abr, 2020, de https://www.unileste.edu.br/portal/pesquisa/etica/downloads/
resolucao 466.pdf.

Ribeiro, B. C. M. (2015). Analise das determinantes da e-lealdade no comércio
eletronico: um estudo empirico em Portugal. Dissertagdo de mestrado.
Disponivel:http://recipp.ipp.pt/bitstream/10400.22/7800/1/Bruna_Ribeiro MD 201
5 .pdf

Richardson, M., & Stock, J. H. (1989). Drawing inferences from statistics based on
multiyear asset returns. Journal of Financial Economics, 25(2), 323-348.

Robbins, S. P. (2002). Comportamento Organizacional. Rio de Janeiro: Ltc.

Rocha, A. C., Silva, D. M. D., Ceretta, G. F. (2016). Percepc¢ao de justica e envolvimento
no trabalho: o caso de uma universidade paranaense. Holos, 4, 284-298.

Rodrigues, A. P. G., Bastos, A. V. B., & Gondim, S. M. G. (2013). Comprometimento,
entrincheiramento e regulacdo emocional em trabalhadores do servigo publico.
Revista Cientifica Hermes, (8), 23-46.

Rodrigues, A. P. P. (2016). A influéncia dos estilos de lideranca na satisfagdo
profissional: o papel do employee engagement. Dissertacdo de Mestrado,
Universidade Lusiada do Norte, Vila Nova de Famalicao, Portugal.

Rosa, A. T. R., Furian, N. G. (2011). Comprometimento e Desempenho Individual: uma
Analise dos Professores dos Cursos de Administragao das Universidades do Estado
do Rio Grande do Sul. Recuperado em 20 abr. 2020, de
http://portal.mec.gov.br/setec/arquivos/pdf/ documento base3423.pdf.

Rosa, B. N., Milhomem, A. H. C. S., de Moraes Filho, I. M., dos Santos, O. P., de Mello
Frasca, L. L., & Fidelis, A. (2019). Florescimento organizacional e
rotatividade. Revista de Iniciagdo Cientifica e Extensdo, 2(2), 76-80.

Rosa, C. D. M. (2017). A Rede Federal de Educagdo Profissional, Cientifica e
Tecnolodgica: criacao e expansao. Plures Humanidades, 18(2), 181-199.

Saane, N., Sluiter, J., Verbeek, J., & Frings-Dresen, M. (2003). Reliability and
validity  of instruments measuring job satisfaction -a systematic review.
Occupational Medicine,53,191-200

Saks, A. (2006). Antecedents and consequences of employee engagement. Journal of
Managerial Psychology, 21, 600-619.

Santos, A. (2016). Satisfagdo e Desempenho: um estudo com empregados de contacto.
Dissertacao de Mestrado. Coimbra: FEUC.

147



Santos, W. S. F. D. (2007). Avaliagao de Desempenho Individual: Analise da adequagao
as expectativas dos funciondrios do Banco do Brasil. XXX7 Encontro da ENPAD, 1-
16.

Schaufeli, W. B. (2013). What is engagement?. London: Routledge.

Schaufeli, W. B. & Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources and their
relationship with burnout and engagement: a multi-sample study. Journal of
Organizational Behavior, 25, 293-315. doi: 10.1002/job.248.

Schermenhorn Jr, J. R., Hunt, J. G., Osborn, R. N. (2005). Fundamentos de
Comportamento Organizacional. 2. ed. Porto Alegre: Bookman.

Shantz, A., Alfes, K., Truss, C., & Soane, E. (2013). The role of employee engagement
in the relationship between job design and task performance, citizenship and deviant

behaviours. The International Journal of Human Resource Management, 24(13),
2608-2627.

Shemueli, R.G., Dolan, S.L., Ceretti, A.S., & Del Prado, P.N. (2016). Burnout and
Engagement as Mediators in the Relationship between Work Characteristics and

Turnover Intentions across Two Ibero-American Nations. Stress and Health, 32, 597-
606. doi: 10.002/smi.2667.

Silva, M. (2014). Engagement ou compromisso organizacional: conceitos iguais ou
diferentes? Dissertagdo de Mestrado. Lisboa: ISPA.

Silva, M. (2016). Overqualification: consequencias no engagement e na satisfa¢do
laboral. Dissertagdo de Mestrado. Lisboa: ISPA.

Silva, O. E. (2019). Satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional: um
estudo de caso em um provedor de internet da Grande Natal/RN. Monografia de
Bacharelado, Universidade Federal do Rio Grande do Norte, Natal, RN, Brasil.

Simon, J. G. M. H. A. (1958). Organizations. New York: John Wiley & Sons.

Siqueira, M. M. M. (2008). Satisfacdo no trabalho. Medidas do comportamento
organizacional: Ferramentas de diagnostico e de gestdo, 257-266.

Skinner, B. F. (1973). Walden II: uma sociedade do futuro. Sao Paulo: Epu.

Soares, L. L. S., Deliza, R., & Gongalves, E. B. (2008). Escalas atitudinais utilizadas em
estudos de consumidor: traducdo e validagdo para a lingua portuguesa. Alimentos e
Nutri¢do Araraquara, 17(1), 51-64.

148



Sonnentag, S. (2003). Recovery, work engagement, and proactive behavior: a new look
at the interface between nonwork and work. Journal of Applied Psychology, 88 (3),
518-528. doi: 10.1037/0021-9010.88.3.518.

Souza, W. S., Siqueira, M. M. M., & Martins, M. D. C. F. (2015). Andlise da
interdependéncia do capital psicoldgico, percepgdes de suporte e bem-estar no
trabalho. Revista Administragdo em Dialogo-RAD, 17(2).

Spector, P. E. (1997). Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes, and
Consequences, Sage Publications, Inc., California.

Stoffel, I. (2000). Administra¢do de desempenho. Rio de Janeiro: Qualitymark, ABRH —
Nacional.

Takahashi, A. R. W., Lemos, M. R., & Souza, C. P. (2015). Motivagdo no servico publico
e permanéncia na carreira militar da Policia Militar do Parana/Brasil.
Desenvolvimento em Questdo, 13(29), 311-354.

Tartuce, G. L. B. P. (2004). Algumas reflexdes sobre a qualificacdo do trabalho a partir
da sociologia francesa do po6s-guerra. Educac¢do & Sociedade, 25(87), 353-382.

Tett, R. P., & Meyer, J. P. (1993). Job satisfaction, organizational commitment, turnover
intention, and turnover: path analyses based on meta-analytic findings. Personnel
psychology, 46(2), 259-293.

Tomazzoni, G. C., & Costa, V. M. F. (2020). Vinculos organizacionais de
comprometimento, entrincheiramento e consentimento: explorando seus
antecedentes e consequentes. Cadernos EBAPE. BR, 18(2), 268-283.

Ullman, J. B., & Bentler, P. M. (2003). Structural equation modeling. Handbook of
psychology, 607-634.

Vaisey, S. (2006). Education and its discontents: Overqualification in America, 1972—
2002. Social Forces, 85(2), 835-864.

Van den Heuvel, C. (2017). Building society, constructing knowledge, weaving the web:
Otlet's visualizations of a global information society and his concept of a universal
civilization. In: Rayward, W. B. European modernism and the information society .
London: Routledge. pp. 127-153.

Van den Heuvel, S., Freese, C., Schalk, R., & Van Assen, M. (2017). How change
information influences attitudes toward change and turnover intention: The role of
engagement, psychological contract fulfilment, and trust. Leadership and
Organization Development Journal, 38(3), 398-418. doi: 10.1108/LODJ-03-2015-
0052.

149



Van Schalkwyk. S., Du Toit, D., Bothma, A., & Rothmann, S. (2010). Job insecurity,
leadership empowerment behaviour, employee engagement and intention to leave in
a petrochemical laboratory: original research. SA Journal of Human Resource
Management 8 (1): 1-7. https://doi.org/10.4102/sajhrm.v8i1.234.

Vazquez, A. C. S., Magnan, E. D. S., Pacico, J. C., Hutz, C. S., & Schaufeli, W. B. (2015).
Adaptacion y Validacion de la Version Brasilefia de la Utrecht Work Engagement
Scale. Psico-USF, 20(2), 207-217.

Vazquez, A. C., dos Santos, A. S., da Costa, P. V., de Freitas, C. P. P., De Witte, H., &
Schaufeli, W. B. (2019). Trabalho e Bem-Estar: Evidéncias da Relacao entre Burnout
e Satisfacdo de Vida. Avaliacdo Psicologica: Interamerican Journal of
Psychological Assessment, 18(4), 372-381.

Wagner, J. A. 1II; Hollenbeck, J. R. (2006). Comportamento organizacional: criando
vantagem competitiva. S3o Paulo: Saraiva

Wan, Q., Li, Z., Zhou, W., & Shang, S. (2018). Effects of work environment and job
characteristics on the turnover intention of experienced nurses: The mediating role
of work engagement. Journal of Advanced Nursing, 74(6), 1332-1341. doi:
10.1111/jan.13528.

Warr, P., Cook, J., & Wall, T. (1979). Scales for the measurement of some work attitudes
and aspects of psychological well-being. Journal of occupational Psychology, 52(2),
129-148.

Wasti, S. A. (2003). Organizational commitment, turnover intentions and the influence

of cultural values. Journal of Occupational and organizational Psychology, 76(3),
303-321.

Welman, K., & Kruger, F. (1995). Mitchell. 2005. Research methodology, 3. Oxford:
Oxford University Press.

Weymer, A. S. Q., & Maciel, C. D. O. (2014). A influéncia da sobrequalificagdo e da
aprendizagem sobre a satisfagdo do individuo no trabalho. Revista Brasileira de
Gestdo de Negocios, 16(50), 96-109.

Williams, L. J.,, & Anderson, S. E. (1991). Job satisfaction and organizational
commitment as predictors of organizational citizenship and in-role
behaviors. Journal of management, 17(3), 601-617.

Yazan, B. (2016). Trés abordagens do método de estudo de caso em educagdo: Yin,
Merriam e Stake. Revista Meta: Avaliag¢do, 8(22), 149-182.

Yu, C.Y. (2002). Evaluating cutoff criteria of model fit indices for latent variable models
with binary and continous outcomes. Tese de doutorado. University of California,
Estados Unidos.

150



Zeng, B., & Wang, Z. (2017). Perceived overqualification and its outcomes: the
moderating role of organizational learning. Social Behaviour and Personality, 45
(10), 1675-1690. https://doi.org/10.2224/sbp.6349.

151



APENDICES

152



Apéndice | — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido Anexado a
Questionario aplicado aos servidores Administrativos IFMS (Mato

Grosso do Sul, Brasil).

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Informacgbes sobre a pesquisa

Titulo: Envolvimento no Trabalho — Um estudo académico com Servidores Técnico
Administrativos do Instituto Federal de Mato Grosso do Sul

Pesquisador responsavel: Geverson Luiz Dierings.

1. Vocé esta sendo convidado a participar da pesquisa intitulada “Envolvimento no
Trabalho — Um estudo académico com Servidores Técnico Administrativos do Instituto
Federal de Mato Grosso do Sul (IFMS)” e é necessario que decida se deseja participar
ou ndo. Nao se apresse em tomar esta deciséo: leia cuidadosamente o0 que se segue
neste termo e, caso surjam duavidas, saiba que pode entrar em contato com o
pesquisador responsavel, sempre que necessario, a partir dos contatos descritos neste

documento.

2. O estudo se destina a identificar a natureza e as correlagcdes determinantes ao
envolvimento no trabalho entre servidores publicos administrativos de uma instituicao

de ensino federal brasileira (IFMS, Mato Grosso do Sul, Brasil).

3. A importancia deste estudo reside no maior conhecimento especifico de temas e
relacionados a motivacdo, engajamento e qualidade no servico publico, com o

conhecimento e orientacdo as particularidades presentes neste segmento.

4. A sua participagcdo se dara com o preenchimento do questionario, em periodo ou
momentos distintos, a sua escolha, sem qualquer pagamento ou énus por isto, sob o

compromisso de devolugdo em sete dias Uteis a recep¢do. Caso concorde em integrar
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a pesquisa, sua participacado se estendera pelo periodo de resposta do instrumento

digital recebido.

5. Riscos: este estudo apresenta um risco de baixo grau, uma vez que empregara
técnicas de pesquisa que dispensam riscos maiores que os ja existentes na condicao
pesquisada, a exemplo da troca de informagdes entre o pesquisador e 0s participantes.
Deve-se ficar claro que esta pesquisa ndo oferecerd riscos a integridade fisica dos
participantes e que ndo sera realizada nenhuma intervencdo ou modificacéo intencional
nas variaveis fisiologicas, psicolégicas ou sociais desses individuos. Esta pesquisa
envolve interacao direta com os integrantes por meio de questionarios e/ou entrevistas,
observacdes e conhecimento/andlise de dados de ordem médica sobre o tratamento e
medidas tomadas. Estas praticas podem provocar algum desconforto pelo tempo
exigido ou entdo eventualmente causar constrangimentos ao trazer a memoria
experiéncias ou situacdes vividas pelo entrevistado. O pesquisador se compromete a
tomar o devido cuidado em se pautar exclusivamente nos temas integrantes ao objeto
de estudo, evitando os de natureza pessoal, de maneira a ndo invadir a intimidade do
individuo e considerando o respeito a sua dignidade e autonomia, reconhecendo sua
vulnerabilidade, sua singularidade, assegurando sua vontade de contribuir e
permanecer, ou ndo, na pesquisa a qualguer momento. S&o previstos ainda
procedimentos que asseguram a confidencialidade, a privacidade, a prote¢cdo da
imagem e a ndo estigmatizacdo dos participantes da pesquisa, garantindo a néo
utilizacdo das informacdes em prejuizo das pessoas e/ou das comunidades, inclusive
em termos de autoestima, de prestigio e/ou de aspetos econdmico-financeiros — em
conformidade com a Resolucdo CNS n° 466 de 2012, Ill. 2, i (BRASIL, 2012). Os riscos
e/ou desconfortos previsiveis aqui discorridos se justificam pela importancia dos
beneficios esperados com esta pesquisa, cujos efeitos continuardo a repercutir apés a
sua conclusédo. Esta pesquisa busca ponderar os riscos e beneficios, comprometendo-
se com 0 maximo de beneficios e o minimo de danos e riscos, respeitando os valores
culturais, sociais, morais, religiosos e éticos, assim como os habitos e costumes da

comunidade.

6. Vocé poderd contar com a seguinte assisténcia: orientacdo, resposta a duvidas e
explicacdes sobre a pesquisa, seus interesses ou resultados, sendo responsavel por

tais dados o pesquisador responsavel.

7. Vocé sera informado (a) do resultado final do estudo, e sempre que desejar serdo

fornecidos esclarecimentos sobre as etapas.
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8. Aceitando integrar o estudo, vocé tem garantia de plena liberdade de recusar-se a
participar ou retirar 0 seu consentimento, em qualquer fase da pesquisa, sem
penalizacéo alguma.

9. Seu nome e qualguer dado que permita sua identificacdo pessoal ndo serdo
divulgados no estudo a ser produzido. Assim, caso concorde em participar do estudo,
seu nome e identidade serdo mantidos em sigilo. A menos que requerido por lei,
somente o pesquisador, a equipe do estudo, o Comité de Etica independente e
inspetores de agéncias regulamentadoras do governo (quando e se necessario) terdo
acesso a suas informacoes, para verificar os dados informados no estudo.

10. Vocé néao recebera qualquer pagamento ou ressarcimento por sua participacao
neste estudo, dentro das condi¢ces de consentimento e adequacdo ao modelo descrito
neste termo. E reforcado ainda que o modelo de pesquisa foi desenvolvido para que
ndo houvesse ou fosse gerada qualquer despesa ligada a sua participagéao.

11. Contudo, havendo prejuizos, vocé sera indenizado (a) por qualquer dano que venha
a sofrer com a sua participacéo na pesquisa, mediante comprovacéao do nexo causal.

12. Para perguntas ou problemas referentes ao estudo, deve contatar o0 pesquisador por
telefone oferecido no ato de anuéncia de participagdo, bem como pelo contato fisico
provido junto a este contato.

13. Este Termo de Consentimento Livre e Esclarecido seré finalizado em via digital que
podera ser impressa sempre que solicitado ou necessario.

14. Eu, tendo compreendido perfeitamente tudo o que me foi informado sobre a minha
participacdo no mencionado estudo e estando consciente dos meus direitos, das minhas
responsabilidades, dos riscos e dos beneficios que a minha participacdo implicam,
concordo em dele participar e para isso eu DOU O MEU CONSENTIMENTO SEM QUE
PARA ISSO EU TENHA SIDO FORCADO OU OBRIGADO.

(.) Aceito. (. ) Nao aceito.
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Sexo “
Marcar apenas uma oval.

| Masculing

| Feminnino

Faixa Etaria

Marcar apenas uma oval.

E

118 a 25 anos
126 a30anos

131 a 40 anos

1 41 a 50 anos

| Mais de 51 anes

Estado Civil *

Marcar apenas uma oval.

() Salteiro(z)
1 Casado(a)

(") UniSio Estével
| Divorciado{a) / Desquitado(a)
| Qutros
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4. Formacdo Académica *
Marcar apenas uma oval.

[___ Ensino Fundamental
[ Ensino Médio

[ Superior Incompleto
[ Superior

(__ Especializagio

: | Mestrado

() Doutorado

() Pés Doutorado

5. Unidade de Atuagdo no IFMS *

Marcar apenas uma oval.

[ Aguidauana
[ Campo Grande
[ ) Corumba
() Conim

() Dourados
:l Jandim

() Navirai

[ ) Nova Andrading

[ Ponta porg
ll'_. I H . -
| Trés Lagoas
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Cargo de Ingresso - Nivel *
Marcar apenas uma oval.
[ Nivel "C”

[ Nivel "D

[ Nivel "E"

Tempo na Organizagdo *

Marcar apenas uma oval.

") Menos de 1 ano
[ 'De1a3anos
[ 1De3a5anos
[ 1DeSallenos
[ ) Mais de 10 anos

Possui Fungéo Gratificada (FG) ou Cargo de Diregéo (CD)7
Marcar apenas uma oval.

1 Sim

I Nao

#lguns aspectos nos dio malor ou menor satisfagdo em nosso trabalba. Em
relaglio ao grau gue se sente satisfefio, apresentamos algumas opgfies de
resposta. Indique o seu grau de concordéncia face ao conjunto de situagbes
descritas nas afirmag&es seguintes, tendo em conta a escala proposta:

- Mulio insatisfeito

- Insatisfetta

- Moderadamente insatisfero

- Mem satisfeita em insatisfeito
- Moderadamente satisfeito

- Satisfeita

- Muito sartisfeflo

SATISFACAD
LABORAL

O R R =
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9. Com as condiges fisicas do trabalho. *

Mearcar apenas wma ovel

Muito Insatisfeits ) 3 ) "~ Muito Satisfeito

10. Com aautonomia para escolher 0s métodos ou o modo de executar as minhas

tarefas. *
Marcar apenas wna oval.
1 2 E] 4 5 & 7
Muito Insatisfeito o o OO O )} Mhuito Satisfeito

11. Com os seus companheiros de trabalho. *

Marcar apenas wma oval.

Muito Insetisfeita | i ] ) 10 Muito Satisfeito

12. Com o reconhecimanto que obtenha pelo trabalho bem realizado. *

Marcar apenas wma oval.

Muito Insatisfeito T O 0 Mwito Satisfeito
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12. Com o meu superior imediata (chefia direta). *

Marcar apenes wma owal.

Muita Insatisfeito | Y L3 ( I Muito Satisfeito

14. Com aresponsabilidade que me & atribuida nas minhas tarefas. *

Marcar apenes wma owal.

Muito Insatisfeits |~ | | } () © ) Muito Satisfeito

15. Com o seu salario e bensficios. *

Marcar apenes wma owal.

Muito Insetisfeito (0 [ o Muito Satisfeito

16. Com a possibilidade de aplicar as minhas capacidades e aptiddes. *

Marcar apenes wma owal.

Muito Insetisfeito | S0 0 O O O 0 ) Mwito Satisfeito
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17. Com o relacionamento entre a diregao da Organizagdo e 0s trabalhadores. *

Marcar apengs uma oval.

Muito Insatisfeita | B I Muito Satisfeito

18. Com as minhas possibilidades de progressao na carreira. *

Marcar apenas uma oval.

Muita Insatisfeito | f P ) ~ 10 Muito Satisfeito

19. Com o modo como globalmente a Organizagio é gerida. *

Marcar apenes wma oval.

Muito Insatisfeito 0 Muito Satisfeito

20. Com a atengdo que & dada as minhas sugestdes. *

Marcar apenas wma oval.

Muito Insatisfeito 0 0 0 00 Mwito Satisfeito
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21. Com o meu hordrio de trabalho. *

Marcar apenes wma oval.

Muito Insatisfeito Muito Satisfeito
22.  Com a variedads de tarefas gue realizo. *
Marcar apenes wma oval.
1 2 E] 4 5 & 7
Muito Insatisfeito Muito Satisfeito
23. Com a estabilidade do meu emprego. *
Marcar apengs wna oval.
1 2 E] 4 5 & 7
Muito Insatisfeito Muito Satisfeito

ENVOLVIMENTD
MO TRABALHO

As afirmagbes seguinies sio sobre sentimentos com o sua atividade/ funglio
profissional [em contexio de trabalho). Lela atetamente cada afirmagio &
indique com gue frequiéncia se sente relativamente a0 seu trabalho™”. Se
HUMCA se sentiv assim relativamente ao sew trabalba, assinale o ndmeo
“0 (zero). Se j4 se sentiu assim, indique GUANTAS VEZES isso acontecew,
escolhendo um nimero entre “1"" a "% para descrever com que frequénola
isso acomtecew

- Hunca {nenhuma vez)

- Quase Nunca (poucas vepes por ano)

- Barmmente (uma vez ou menas por miés)

- hs Wezes (olgumas wezes por mids)

- Frequentemente [uma wez por semana)

- Muito Freguentemente (algumas vezes por semana)
- Sempre (1odos os dias)

e
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27.

MNa meu trabalho, sinto-me cheio (a) de energia. *

Marcar apenss wma oval.

Na meu trabalho, sinto-me com forga e vigor. *

Marcar apenss wna oval.

Cuanda me levants pela manha, tenho vontade de ir trabalhar. *

Marcar apenas wma oval.
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29.

30.

n.

Em mieu trabalho, su sou muito forte mentalments. *

Marcar apenas wma oval.

] 1 2 3 4 ] 1]

Mo meuw trabalho sou sempre persistants mesmo quando a5 coisas ndo corram
beam. *

Marcar apenas wma oval.

] 1 2 3 4 ] 1]

2 meu trabalho term imenso sentido e significado para mim. *

Marcar apenss wma aval.

] 1 2 3 4 ] 1]

Estou entusiasmado (a) com o meu trabalho. *

Marcar apenas wma oval,

] 1 2 3 4 ] 1]
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32. O meu trabalho me inspira. *

Marcar apenas wma oval.

] 1 2 3 4 3 7]

33. Eutenho orgulho no trabalho que realizo. *

Marcar apenas wma oval.

34. Paramim, o meu trabalho & desafiador. *

Marcar apenas uma oval.

35. Simtogue tempo voa  quando estou trabalhando. *

Marcar apenas wma oval.

0 1 2 3 4 3 ]

%,
e
o
!
L
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36. Quando estou trabalhando, esqueco todo o resto que se passa a minha volta. *

Marcar apenes wma oval.

37.  Sinbo-me feliz quando trabalho intensaments. *

Marcar apenes wma oval.

38, Sinbo-me envalvido{a) com o meu trabslho. *

Marcar apenes wma oval.

39. 'Deixo-me levar’’ pelo meu trabalho. *

Marcar apenes wma oval.

Munca (0 O 0 o0 O 1 0 Sempre ftodos os dias)
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40.  E dificil “"desligar-me do meu trabalha’". *

Marcar apenas wma oval.

] 1 2 3 4 ] &

Tendo em conta as sua formagdo académion, fungdes gue
desempenha no seuw trabalho & experiénoia, indique o seu grau de
oonocordéncia face vm conjunto de situagbes desoritas nas
afirmagles apresentadas a sequir, de acordo oom & seguinte esaoala:

SOBRECQUALI F|CA¢-E~D 1 - Discordo totalmende
ACADEMICA 2 - Disoorda
3 - Ndo concordo nem discordo
4 - Comnoordo
§ - Comoordo totalmente

41. Este trabalho requer mencs habilitagdes das que eu ja tenho, *

Marcar apenas wmna oval.

Discordo totalments Concordo totalmente

42, A experiéncia profissional que eu tenho, ndo & necessaria para ser bem-
sucedido neste trabalho. *

Marcar apenas wma oval.

Discordo totalments Concordo totalmente
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Eu tenho habiltactes que ndo 580 necessdrias para este trabalho. *

Marcar apenes wma oval.

Discordo totalmente } FE | Concordo totalmente

Alguém com menos habilitagdes do gque eu, poderia executar bermn este
trabalho. =

Marcar apenes wma oval.

Discordo totalmente |~ | | | Concordo totalmente

& formacao gue tenho Ndo estd sendo totalmente utilizada neste trabalho. *

Marcar apenes wma oval.

Discordo totalmente o0 o 0 Concordototalmente

Tenho conhecimentos de que ndo preciso para realizar o meu trabalho. *

Marcar apenes wma oval.

Discordo totalmente | ~ (| Concordo totalmente
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47. O meu nivel de escolaridade estd acima do nivel de escolaridade exigido para
este trabalho. *
Marcar apenas wma oval.
1 2 3 4 3
Discordo totalmente Concordo totalmente
48. Alguém com menas experiéncia de trabalho do que eu. poderia realizar este
trabalho tho bem guanto ew. *
Marcar apenas wma oval.
1 2 3 4 3
Discordo totalmente Concordo totalmente
49. Tenho mais habilitagtes do que preciso para realizar o meu trabalho., ©
Marcar apenas wma oval.
1 2 3 4 3
Discordo totalmente Concordo totalmente
Indique o seu graw de concarddncia em face ao conjunio de sfuagtes desorias nas
afirmacdes apresenfadas a seguir, tendo em confa a seguinte escala:
1 - Discordo totalmente
INTENGAO R —
DE salDA - Mo concordo nem discordo
4 - Concordo
& - Concordo 1otakmente
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Mum futuro proximo, provavelments irei comegar a procurar outro emprego. *

Marcar apenss wma oval.

Discordo totelmente } I | Concordo totalmente

Meste momento, estou ativements em busca de outro emprego noutra
organizagdo. *

Marcar apenss wma oval.

Discordo totalmente = | | Concordo totalmente

Mo tenciono deixar este emprego. *

Marcar apenss wma oval.

Discordo totalmente |~ | S0 0 Concordo totalmente

E pouce provével que procure um empregao noutra organizagdo ao longo do
Prosimo s, *

Marcar apenss wma oval.

Discordo totalmente [ | Co0 101 Concordo totalmente
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4. Mao estou pensando em deixar o emprego neste momento. *

Marcar apenss wma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Fretende-se que nesta seqgda dé a sua opinida sobre a peroepgio que tem
sobee 0 sew desempenho dendro da Organizagio. Assim, indigue o seu grau de
concorddncia face um conjunto de situagdes descritas nas afirmagbes
seguintes, lendo em conta a seguinte escala:

DESEMPENHO 1 - Discordo totalmente
PROFISSIOMAL 2 - Discorda
3 - Mo concordo nem discondo
4 - Conoordo
§ - Conocordo totalmente
74.  Reslizo adequadaments as tarefas que me estdo destinadas.

7a.

Marcar apenas vma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Independentements das circunstancias, tenho produzido trabalho de elevada
qualidada. *

Marcar apenas wma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Este comaiido nSo fol criado nem aprovado pelo Google.

Google Formularios
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ANEXO I — PARECER CONSUBSTANCIADO COMITE, DE ETICA EM

PESQUISA (CEP)
g“’% UNIVERSIDADE FEDERAL DO
T MATO GROSS0 DO SUL - W
Nt UFMS

PARECER CONSUBSTANCIADD DO CEP
DADOS DO PROJETO DE PESQUISA
Titulo da Pesquisa: Emvolvimenio no frabalfo - Um estuds acaddmico com Servidores Tecnico
Administrativos do Instilute Federal de Mato Grosso do Sul
Pesquisador: GEVERSOMN LULE DIERIMNGS
Ares Temética:
Versdo: 2
CAAE: 155534619.8.0000.0021

Ingtitulcio Proponente: Institubs Superior de Contabilidade & Adminisirecss do Poto
Patrocinador Principal: Financiamento Fropio

DADOS DO PARECER

Mamero do Parecer: 3584 924

Apresentaco do Projeto:

Pesquisa sobre salisfacio & molivacio no ambients da rabalho em um digbo pubson em MS.

Objetivo da Pesquisa:

0 obietivo peral da pesquisa & analisar quais fatores daterminam a motivaglo @ o nivel de satislacho no
trabaiho dos Servidores do Inslituio Fedaral do Mato Grossn do Sul.

D objetivos sspecilicos s Anaksar qual o rivel de satistago giobal dos senidones;

Identificar qual tator motivacional 1M mencs signifcAncia na compreensio dos senadones:;

Angiear qual das cnoo dmensies da salictacho lem mais inBuBnea No CoMpPOamMens doe sarvidores.

Avalisgio dos Riscos & Benalicios:

Por S&f UMna pesquisa via queshionanio esirulurado on-ling, o8 riscos &80 relativameants Maixos. O polencial
de banelicioz & relevante, dado que of resullados da pesquisa podem ef impacios direlos sobie o
paficipanies da pesguisa

Comentérios & Consideragdes sobre a Pesquisa:

A recolha de dados serd realizada através de questiondrios digitass, ulilizando-za a platatorma Googla
Forms, & disponibilizado & todos o2 600 Senddones do IFMS via e-mail & estard disponivel pelo pariodo da
20 chaz Espers-Se cOMSSQUIr uma amosira minima de 250 resposias.

Emlarmga:  Cldada Linksrsidria - Samps Grands

Badere:  Caben Posiml 585 CEP: 70.070-110
LWF: M5 Mundzipla: CTAMPO GRANDE
Tadsbons: [BT|3345.T1ET Fao: [ET|334E-T1ET E-mall: 0apoohi progol Ut Iy

Pigiras 0 3 00
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o ——

UNIVERSIDADE FEDERAL DO
MATO GROSS0 DO SUL -

UFMS

Centirnmgiio de Farscse: 1584 3040

Consideragbes sobre 08 Termos de apresentacio obrigatdria:

Aprasania o Nsumenio de coleta de dados & auborizacho institucional assinada pala Reiloria. Apds
soliciacho deste CEF, apresanta também o TCLE.

Conclusdes ou Pendéncias & Lista de Inadequaghes:

Consideragies Finais a critério do CEP:

Este parecer fod elaborado basasdo nos decumentos abaixo relacionados:

Tips Documeano ATuUivD Foslagem ALlor SilLACAD
Recunss do Farecar |recunso. pd 26082012 A0
14:565:.37
R acurss Ansssdn TCLE_IFMS. pof 26082019 |GEVERSON LLIEZ Ao
0 Fesquisador 14:55:34  |DHERIMGS
TCLE J/ Termos de | TCLE_IFMS.pdf 26082019 |GEVERSON LLIEZ Ao
Assenbrmanto | 14:54:50 |DIERIMNGS
Justficaiva da
| AASENGE
Informagies Basicas| PE_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | OS/DE/2019 ACEI0
oo P rojeio AOUETD 1371871 .pdl 121761
Cutnos FLAMILHA Dl 0SDE2019 |GEVERSON LLIZ A0
11:43:17 |DIERINGS
Projeio Detalhads § | PRECJETO. o 0502013 |GEVERSON LUIZ Ao
Brochura 11:33:.31 OHERINGS
Irvesigsdor
TCLE / Termos de | TCLE.pd 0502013 |GEVERSON LUIZ Ao
Azsanbrmano | 11:31:25 |HERIMNGS
Justificativa de
| ASANGE
Dedaragso de ATAA_S_2019_RT_IFMS. pdi 0502013 |GEVERSON LUIZ Ao
INsEuCED & 11:21:50 |HERIMNGS
Inlragsiruiua
Dedaragso de Mamo_160_2018_IFMS._pd 0502013 |GEVERSON LUIZ Ao
InsEuCED & 11:21:28  |DHERIMGS
Inlragsirudua
Dubros Cueslionano. o 0502013 |GEVERSON LUIZ Ao
11:18:51 OHERIMNGS
Folha de Rosio Folha_de_Fosho Assinada ol 0502013 |GEVERSON LUIZ Ao
111663 |DIERINGS
Siuagio do Parecer:
Endersge:  Cidach Lniworsidnia - Campo Branda
Badrra:  Calwe Pokinl 525 CEP: 70.070-110
UF: M5 Municiplo: CAMPD GRANDE
Telsbona: [B7)3345.7157 Fae: [B7)3345-T1E7 E-mall: copocnan propod e by
Pagiras & 3 00
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gﬁ% UNIVERSIDADE FEDERAL DO
T MATO GROSSO DO SUL - W
S

UFMS

Contimmciic do Ferscsr: 1584504

Apfosacs

Hecessita Apreciacho da CONEP:
M0

CAMFO GRANDE, 18 de Selambro da 2018

Assinado por:
Femando César de Carvalho Morass
{Coordenador(a))

Endersgsr  Cidada Unkersidnia - Campo Grando
Badere: Cubn Posinl 520

LF: K5 Municipio: CAMFO GRANDE
Telsone: [ET)3345.7 157 Fas: [BT}3345-T1E7

CEP: 70.070-110

E=imsll:  capoonie ol ulve by

Piigira & 2 00
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ANEXO II - MEMORANDO AUTORIZACAO PARA PESQUISA PELA
REITORIA DO IFMS (CAMPO GRANDE, BRASIL)

Lo 1] AR IS B L DS AR
SEm INSTITUTO FEDERAL Seoretarta it Eucacio Proflssional & Retnologics
BB i Groso oo Sul Ittt Ferderal e Bduaagia, SHinot = Teinslogla de Mae Troae do bl

Memo 168052019 - PROPIRTAFMS

Campo Grande, 10 de maio de 2019
Aos Diretores Gerais dos campl

Azzunto: Esclarecimentos quanto aos pedidos de pesquisa no dmbito do
IFMS.

1. A Prd-reitoria de Pesquisa, Inovagio & Pds-greduagho, por meio
d o Memorando Circular n® 347/2016 - Propi, e Memorando
Circular n® 1/201%8 - Propl estabeleceu orientagbes para realizagio
de pesquises de agentes extemos & fambém da comunidads do
IFMS no &mbito dests Instituicio.

2 A orientagio era de que & autorizagio para a realizagio de
pesquisa nas dependéncias do IFMS seria deda pela autoridade
méxima do local requisitedo para a pesquisa, ou seja, pelas
diregies gerais, no caso dos campi, e pelo reitor, no caso da

3. Contudo, houve slguns pedidos de pesquiza que referenciavam os
campido IFMS como objeio de pesquisa, cuje sutorizagio saiu
diretamente da Reioria, conforme consta no gquadro a seguir.

SERVIDOR PROCESSO MEMORANDO
IMemo 206/2018]
Alzszandra de Melo Lima
ZET.01TI4E 201858 &
Marques
FROPLAT/IFMS]
. o Memo 200/H018
Aline Zotell, Geverson Dieings, |, . 7 017530201817 |-
Gilberto Lima e Lincio Mogueira I' :
PROPLHRT/FMS]
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Memo 115/2019]
|Adriana Carvalho 23347 O05264.2018-52 |
PROPVRTIFRMS]
Aline Memo 84/2018
Solal |23347 002353 2019-47 |
PROPVRTIFRMS)
Memo 482018
LIoelma dos Santos Garcia Memo 43/2018
mﬂ:n [23347 000310.2018-46 |-
PROPVRT/AFMS!
WErsD ' Memo 62019 -
Gier Die SE347 020305, 2018-50
- PROPIRT/IFMS)

L

Considerando que esse pri-raitoria tem recabido diversos pedidos
para fins de pesquiza no Ambiéo dos campi, 8 partir desta data, o
procadiments adotado serd alterado conforme segue;

Todo pesquizador, seja ele servidor do IFMS ou eddemno, caso
queira reglizar sua pesquisa no &mbitc do IFMS (Redioria efou
campus) deve solicitar, via e-mail propi@ifms.edubr, autorizagdo
para & reglizagio da pesguisa;

A solicitagio deve estar acompanhada de uma breve descrigho do
projeto & do tipo de pesquisa, bem como o tipo de informagio que
22rd reguerido;

Caso o pedido envolva quakuer um dos campd do IFMS, a Propi
fard o pedido de anuéncia mos campd

Com as sutorizagbes dadas pelas autoridades das unidades do
objstc da pesquisa, a Propl nofificard o pesquisador
encaminhando demais orientaghes.

Portanto, este memorando tem o intuito de esclarecer gue algumas
pesquisas que envoliam os campi foram awtorizadas diretaments
pela reftoria, conforme quadro acima. Além disso, tem-se tamiEm
o objetive de informé-los dos nowos procedimentos que serfo
adotados, conforme descritos no ibem 4.

Ressaltamos que estes procedimentos serdo, posteriormente,
publicados em Instrugio de Sanvigo.

Certos de sua compreensio, estamos & disposigho para demais
esclarecimenios e pedimos ampla divulgecdo dos procedimentos
expostos no fem 4.

Atencicsamente,

Marco Hiroshi Maka
Pré-reitor de Pesquisa, Inovagio & Pds-graduagio
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ANEXO III —~AUTORIZACAO PARA PESQUISA PELA REITORIA DO

IFMS (CAMPO GRANDE, BRASIL)

MIKISTERIO DA EDUCACAD
secretaria de Educagio Prafissional e Tecnoldgica

[ ] ]
EEN INSTITUTO FEDERAL )
Bl Mato Grosso do Sul Inatituto Federal de Educagio, Cifncia @ Tecnologia de Mato Grosso do Sul

Decisdo RTRIA 52019 - ATIFMS

Campo Grande, 10 de janeiro de 2019

Processo n® 23347 .020305.2018-50

Referéncia: Solicltagio de autorzagio para reallzar pesqulsa com servidores do IFM5.

Vistos,

1. O Prd-Reifor de Ensino no Exercicio da Reiltoria do Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia
de Mato Grosso do Sul - IFMS, no uso de suas afribuicies legais e tendo em vista os documentos que
instruem o presanie processo:

a) considerando o Memo 1022018 - CX-CERE/CX-COGEANK- DIREMNCX-DIRGE/CX-IFMSIFMS para
autorizagio para realizagio de pesquisa, do servidor Geverson Luiz Disrings - Assisfente em Administragio -
Campus Coxim, SIAPE: 1896721;

b) conziderando o Parecer favorével pela Prd-Reiloria de Pesguisa, Inovagio e Pds-Graduagio por meio do
Memo 8/20149 - PROPIRT/IFMS, RESOLYE:

2 _APROVAR:a solictagio do Memo 1022018 - CX CEREL/CX COGEACK-DIREN/CY-DIRGECX-
IFMS/FMS para realizagio de pesquisa, do servidor Geverson Luiz Dierings, Assistente em Administragdo,
do Campus Coxim, SIAPE: 1896721, desde que seja realizado o registro da pesquisa no Comité de Bfica em
Pesquisa via Plataforma Brasil, uma wez que a pesquisa envolve seres humanos. Solicitamos gue apds a
conclusdo da pesguisa, os resultados sejam encaminhados & Prd-reitoria de Pesquisa, Inovacio e Pos-
graduagio como forma de devolutiva.

3. Restituimos os autos & Prd-Aeitoria de Pesquisa, Inovagio e PGs-Graduacio para ciéncia da
pesquisadora e prosseguimanto do feito.

Dalmir da Costa Felipa
Prd- Reifor de Ensing no Exercicio da Raitoria
Portaria IFMS n. 448/18
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