UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO
CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS E ECONOMICAS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

JONAS COUTINHO LISBOA

VALORES RELATIVOS AO TRABALHO E CARREIRA: UM ESTUDO
COM JOVENS TRABALHADORES

VITORIA/ES
2022



JONAS COUTINHO LISBOA

VALORES RELATIVOS AO TRABALHO E CARREIRA: UM ESTUDO
COM JOVENS TRABALHADORES

Dissertagdo de Mestrado apresentada ao
Programa de  Pés-Graduagdo em
Administracdo do Centro de Ciéncias
Juridicas e Econémicas da Universidade
Federal do Espirito Santo, como requisito
para obtencdo do titulo de Mestre em
Administracdo, na linha de pesquisa
Organizagdes e Trabalho.

Orientadora: Prof.2. Dr2. Priscilla de
Oliveira Martins da Silva.

VITORIA/ES
2022


http://www.administracao.ufes.br/pos-graduacao/PPGAdm/detalhes-de-pessoal?id=3021
http://www.administracao.ufes.br/pos-graduacao/PPGAdm/detalhes-de-pessoal?id=3021

AGRADECIMENTOS

Agradeco primeiramente a Deus, por ter me dado saude e forga para superar as

dificuldades e concluir esta etapa tdo importante na minha vida.

A minha orientadora, professora Dra. Priscilla Martins, pela postura, paciéncia,
compreensao e disponibilidade; pelos muitos votos de confianga, e por manter a
crenga em mim, mesmo quando tudo parecia ndo funcionar. Minha admiragao e

respeito pela profissional que é ndo tem medida, obrigado pelos ensinamentos.

A minha familia que tanto amo, pela compreensdo nos momentos de auséncia, por
conta da necessidade de dedicagdo a esta dissertagdo. Obrigado pelo constante

incentivo, carinho e amor, e também pelas oragdes.

Aos meus amigos e amigas; as amizades antigas e também as novas, que fiz pelo
caminho. Sem vocés a jornada teria sido menos prazerosa, obrigado pelos

conselhos e pelo conforto nos momentos dificeis.

A minha colega pesquisadora Mariana Melo, pela sabedoria, serenidade e pelas
orientagdes que valeram mais do que ouro. Sem ela simplesmente eu nao teria

conseguido, meus sinceros agradecimentos.

Aos responsaveis pelo Programa de Pés-Graduagdo em Administracdo da
Universidade Federal do Espirito Santo, seu corpo docente e todos os demais
funcionarios, que me deram a oportunidade de ampliar os horizontes através do

conhecimento.

E a todos que direta ou indiretamente fizeram parte desta conquista, muito obrigado!



Nao sabendo que era impossivel, foi la e
fez.

Jean Cocteau



RESUMO

Este estudo tem como objetivo analisar a preditividade dos Valores Relativos ao
Trabalho sobre Adaptabilidade de Carreira e Barreiras de Carreira, a partir da
perspectiva de jovens trabalhadores inseridos no mercado de trabalho. Para o
alcance do objetivo, realizou-se uma pesquisa quantitativa, de carater descritivo do
tipo survey. O estudo foi realizado em uma amostra de 320 jovens, na faixa etaria de
18 a 24 anos, sendo 61,9% (N = 198) pertencentes ao sexo feminino. Considerando
o0 modelo proposto, optou-se por utilizar modelagem de equacgdes estruturais (MEE),
sendo que outras analises estatisticas em relacdo ao género também foram
exploradas. O principal resultado indicou evidéncias que o construto Valores
Relativos ao Trabalho explica 39% (R?) da variancia do construto Adaptabilidade de
Carreira. Este resultado sustenta a influéncia dos valores que os jovens atribuem ao
trabalho, sobre a adaptabilidade de carreira. Nao foi identificada preditividade entre
Valores Relativos ao Trabalho e Barreiras de Carreira. Contudo, foram encontradas
diferencgas significativas entre género e percepcao de Barreiras de Carreira. Por fim,
os resultados sdo discutidos ressaltando-se a ideia que, de acordo com o0 que 0s
jovens consideram importante em seu ambiente de trabalho, eles tendem a
desenvolver melhor as qualidades para se adaptarem as mudancgas de carreira.

Sugestdes para futuras pesquisas sdo apontadas.

Palavras-chave: valores relativos ao trabalho; adaptabilidade de carreira, barreiras

de carreira; jovens trabalhadores.



ABSTRACT

This study aims to analyze the predictability of Work Values on Career Adaptability
and Career Barriers, from the perspective of young workers in the labor market. To
reach the objective, a quantitative, descriptive survey was conducted. The study was
conducted in a sample of 320 young people, aged 18 to 24 years, 61.9% (N = 198)
being female. Considering the proposed model, chose to use structural equation
modeling (SEM), and other statistical analyzes in relation to gender were also
explored. The main result indicated evidence that the Work Values construct explains
39% (R?) of the Career Adaptability construct variance. This result supports the
importance of internal demands, represented by the values that young workers
attribute to work, about career adaptability, a assumption with little empirical
evidence so far. Predictability between Work Values and Career Barriers was not
identified. However, significant differences were found between gender and
perception of Career Barriers. Finally, the results are discussed, emphasizing the
idea that, according to what young people consider important in their work
environment, they tend to better develop the qualities to adapt to career changes.

Suggestions for future research are pointed out.

Keywords: work values; career adaptability, career barriers; young workers.
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1 INTRODUGAO

A expressao “jovens trabalhadores” usualmente se refere a trabalhadores que
possuem até 24 anos (TUCKER; LOUGHLIN, 2006; LOUGHLIN; LANG, 2005). Sao
vistos por alguns autores como uma “populacado especial’” (PAIVA et al., 2022;
KELLOWAY; BARLING; HURRELL, 2006; BARLING; KELLOWAY; FRONE, 2005),
um caso a ser estudado devido as suas caracteristicas comportamentais peculiares
(SOUZA et al.,, 2019; TUCKER; LOUGHLIN, 2006; KELLOWAY; BARLING;
HURRELL, 2006; LOUGHLIN; LANG, 2005; BARLING; KELLOWAY; FRONE, 2005)
e aos contextos de trabalhos em que geralmente eles se inserem (SILVA et al.,
2015; COSTANZI, 2009; TUCKER; LOUGHLIN, 2006; LOUGHLIN; LANG, 2005).

No Brasil, indicadores do IBGE (2022) referentes ao terceiro trimestre de 2022
revelam que o numero de jovens trabalhadores, neste contexto, entre 14 e 24 anos,
chega a 14,6 milhdées no pais. Eles representam 14,7% dos 99,3 milhdes de vinculos
empregaticios registrados. A maior parte dos jovens trabalhadores ja concluiu o
ensino médio. Sdo cerca de 9,3 milhdes, ou 63,5% do total, com este nivel de
instrugcdo. Outros um milhdo possuem o ensino meédio incompleto (7,2%), enquanto
1,1 milhdo possuem apenas o ensino fundamental completo (7,5%). Quando se trata
de género, as jovens (sexo feminino) sdo em menor numero. Segundo o IBGE
(2022), elas sédo cerca de 6,2 milhdes de trabalhadoras entre 14 e 24 anos,
enquanto os rapazes chegam a 8,4 milhées no mercado de trabalho brasileiro. Nos
dois grupos, o maior numero de jovens trabalhadores é na faixa etaria de 18 a 24
anos, com 13,04 milhdes, enquanto 1,56 milhdo de jovens trabalhadores tém entre

14 e 17 anos.

Esses jovens trabalhadores vivenciam hoje 0 mundo do trabalho que é resultado de
grandes transformacdes ocorridas nas ultimas décadas. O cenario econbémico com
grande instabilidade, as inovagdes tecnoldgicas cada vez mais rapidas, a forte
competicdo em nivel global, os novos modelos de estruturacdo familiar, as
mudancas nos espacgos urbanos, dentre outras variaveis sao fatores importantes que
tém influenciado os mercados, as organizagdes, a natureza das atividades e dos
empregos (STROBINO; TEIXEIRA, 2014; MAGALHAES; BENDASSOLLI, 2013;
SAVICKAS et al., 2009).
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Observa-se que o conteudo do trabalho, as oportunidades relativas a iniciativa e
autonomia, os agentes estressores relacionados ao papel e as oportunidades de
interacao social no trabalho despontaram como temas importantes de estudo junto
ao publico jovem (LOUGHLIN; LANG, 2005). Essas experiéncias relacionadas ao
trabalho mantém relacéo direta e mutua com os valores que esse grupo compartilha,
diferentemente de outros; por exemplo: eles se preocupam com qualidade de vida e
com a construcdo de uma carreira profissional que promova sua projegao no cenario
produtivo, enquanto os mais velhos valorizam mais estabilidade e segurancga, tanto
fisica como financeira (SCHWARTZ, 2005a). Estes alvos de atengdo refletem

valores que pautam o comportamento das pessoas, inclusive na esfera do trabalho.

Os valores s&o vistos como principios ou crengas que fundamentam o julgamento
frente a maneira desejada de comportamentos e direcionam a acdo das pessoas,
mediante a hierarquizacdo de cada um de acordo com a sua importancia relativa aos
demais (SCHWARTZ; BILSKY, 1987). Trata-se, portanto, de um construto de base
motivacional que vai além de situag¢des e agdes especificas (SCHWARTZ, 20053,
2005b, 2008), sendo construgdes sociais que podem sofrer altera¢cdes durante o
curso da vida das pessoas (SCHWARTZ; BILSKY, 1987).

Desta forma, os valores se manifestam em varios niveis e situagdes, conforme o
cotidiano de cada individuo (ROKEACH, 1973). No nivel organizacional, os valores
refletem as crengas que orientam o comportamento dos trabalhadores priorizando os
objetivos coletivos diante dos individuais (TAMAYO, 2005; TAMAYO; PORTO,
2005). Os valores derivam nao apenas das politicas, mas principalmente das
praticas de gestdo da organizagao, ja que existem diferencas entre essas duas
esferas (TAMAYO, 2005). Ja no nivel do trabalho, os valores sdo percebidos como
um conjunto de crengas sobre metas ou recompensas desejaveis que as pessoas
buscam por meio do trabalho. Representam desejos e interesses dos individuos e
sdo avaliados de acordo com a relevancia atribuida a cada um deles, variando ao
longo de um continuo de importéancia (PORTO; TAMAYO, 2003; 2008; PORTO,
2005).

Em geral, as pesquisas realizadas sobre as modificagbes ocorridas no mundo do
trabalho tiveram o objetivo de compreender as principais tendéncias

mercadoldgicas, uma vez que essas transformacbes alteraram a dindmica dos
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empregos e do desenvolvimento das carreiras profissionais, principalmente para os
jovens trabalhadores (GUIMARAES; ALMEIDA, 2014). Para Baruch e Sullivan
(2022), um importante fendmeno acontecido foi a transferéncia da responsabilidade
pela gestdo das carreiras, que se deslocou das organizagdes para 0s proprios

individuos.

Desta forma, infere-se que a gestdo da carreira pode ser estudada tanto no nivel
organizacional quanto no nivel individual. No nivel organizacional, englobam-se as
estruturas, rotinas e padrées formais (BENDASSOLLI, 2009); no nivel individual,
abordam-se os aspectos subjetivos e estratégicos na visdo da pessoa (BARUCH;
SULLIVAN, 2022; ANDRADE et al., 2011; BENDASSOLLI, 2009). As competéncias
e atitudes do individuo frente a si mesmo e ao seu contexto ligados as possibilidades
de transicao de carreira fundamentam o conceito de adaptabilidade de carreira, que
em sentido amplo, refere-se aos recursos psicossociais que uma pessoa tem para
lidar com essas transicoes (SAVICKAS et al., 2009; SAVICKAS, 2005). Ha estudos
que apontam que adaptabilidade de carreira pode ser mediadora de outras variaveis
relacionadas ao desenvolvimento de carreira, podendo suas dimensdes ser
representadas por um fator de ordem superior (RUDOLPH et al., 2017; CREED et
al., 2009). Partindo destas conceituacdes e da ressignificagdo de gestao da carreira
para a otica do individuo, assume-se que o foco neste presente estudo € o nivel

individual.

Assim, diante da necessidade de os individuos passarem a serem gestores de suas
proprias carreiras e adaptarem-se as mudancgas determinadas pelo mercado de
trabalho e pelas organizagdes, principalmente os jovens trabalhadores deparam-se,
frequentemente, com barreiras advindas de condigdes externas ou estados internos,
que influenciam a sua progressao na carreira (CARDOSO, 2009), e que podem
ocasionar em uma necessidade de revisao de sua estrutura de significados, crengas
e valores pessoais. Neste presente estudo, destaca-se que o foco sera a percepgao
das barreiras externas de carreira, pelo fato de os conceitos terem maior relagao

com o contexto a ser analisado.

Outros estudos empiricos tém sido desenvolvidos para identificar as variaveis que
influenciam a percepgéo de barreiras de carreira. Lent et al. (2000), na busca do

aprimoramento do seu modelo tedrico, distinguiram expectativas de resultado a curto
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e longo prazo. Verificou-se que as expectativas de resultado em curto prazo se
referem as barreiras e aos suportes da carreira, e as expectativas de resultado em
longo prazo referem-se a valores pessoais e objetivos que os sujeitos pretendiam
atingir (LENT et al., 2000).

Esta relagao entre valores pessoais e decisées de carreira foi proposta por autores
como Rokeach (1973), Ros et al. (1999) e Schwartz (1992; 2005b), ao apontarem
que os valores sdo objetivos desejaveis que podem ser apropriados em diversos
contextos, inclusive no trabalho, sendo guias para a escolha de agbes. Em outro
estudo, Vigoda-Gadot e Grimland (2008) corroboram com os autores citados
anteriormente, ao afirmarem que as decisdes de carreira possuem relagdo com 0s
valores pessoais de cada individuo, considerando a influéncia mutua entre individuo,
trabalho e os processos de transformacgao vivenciados por ambos. Bilsky e Schwartz
(1994) e Schwartz (1992; 1994; 2005b; 2012) ainda argumentam que ha
hierarquizagao entre esses valores que direcionam a vida desse individuo, indo além
de situagdes especificas e constituindo-se parametros para avaliar comportamentos,

pessoas e eventos.

Assim, Pato-Oliveira e Tamayo (2002) afirmam que a natureza dos valores e seus
aspectos mais fundamentais permitem realizar estudos sobre eles e suas
correlagdes com qualquer variavel critério. Segundo os autores, o acumulo de
evidéncia empirica apresentada pelos estudiosos que tém se dedicado a pesquisa
sobre valores, buscando correlagcdo entre estes e os mais diferentes tipos de
atitudes e comportamentos, vem confirmando seu poder preditor sobre as atitudes e
comportamentos, gerando a certeza de que, para que se promovam mudangas mais
gerais e efetivas numa cultura, organizagdo, grupo ou até mesmo num individuo é
necessario, primeiramente, conhecer seus valores mais basicos e prioritarios
(PATO-OLIVEIRA; TAMAYO, 2002).

Como os valores relativos ao trabalho englobam os objetivos que os individuos se
propéem a perseguir em suas carreiras por meio do trabalho (ROS et al., 1999),
argumenta-se que os valores do trabalho serviriam como base motivacional para os
esforgos individuais para desenvolver capacidades adaptativas (SAVICKAS, 1997;
2005; 2013). Portanto, objetivou-se identificar a predicédo entre valores relativos ao

trabalho e adaptabilidade da carreira. Da mesma forma, argumenta-se que estes
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mesmos valores, por serem estados internos presentes em cada individuo, podem
explicar e influenciar o processo de identificacdo de barreiras e o quanto cada
individuo acredita que uma barreira ira impactar em sua carreira (SWANSON et al.,
1996; CARDOSO, 2009). Assim sendo, objetivou-se identificar a predigcdo entre

valores relativos ao trabalho e barreiras de carreira.

Diante do exposto, a questdo que originou o presente estudo envolve o contexto de
jovens trabalhadores, com intuito de verificar predicbes entre os construtos
presentes na relagao trabalho-carreira. Dessa forma, propde-se o seguinte problema
de pesquisa: Como se configura a relacao entre os valores relativos ao
trabalho, a adaptabilidade de carreira e a percepgao de barreiras de carreira de
jovens inseridos no mercado de trabalho? Para responder a essa pergunta é
proposto um modelo tedérico em que os resultados de carreira (Adaptabilidade e
Barreiras de Carreira) sdo as variaveis independentes, em que objetiva-se explica-

las por meio dos Valores Relativos ao Trabalho.

1.1 OBJETIVOS

Tendo como base o problema indicado, o objetivo geral deste estudo é investigar
como se configura a relagéo entre os valores relativos ao trabalho, a adaptabilidade

de carreira e a percepc¢éao de barreiras de carreira de jovens trabalhadores.

Para atingir o objetivo estabelecido, destacam-se os objetivos especificos conforme

listados a seguir:

a) ldentificar os valores relativos ao trabalho dos jovens e verificar a presencga de
diferencas de acordo com variaveis sociodemograficas;

b) Identificar a percepcédo de barreiras de carreira dos jovens e verificar a
presenca de diferengas de acordo com variaveis sociodemograficas;

c) Analisar a preditividade do constructo valores relativos ao trabalho sobre a
adaptabilidade de carreira dos jovens trabalhadores;

d) Analisar a preditividade do constructo valores relativos ao trabalho sobre a

percepcgao de barreiras de carreira dos jovens trabalhadores.
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1.2 JUSTIFICATIVA

Este estudo justifica-se pela relevancia que se tem em analisar a preditividade dos
valores relativos ao trabalho dos jovens sobre constructos relacionados a
progressao de suas carreiras. As vivéncias no trabalho, a oportunidade de tomada
de iniciativa, as barreiras intrinsecas e extrinsecas de carreira e as oportunidades de
interagédo social no trabalho emergiram como temas importantes de estudo junto ao
publico jovem (LOUGHLIN; LANG, 2005). Contudo, as pesquisas que examinam as
experiéncias de trabalho de jovens no campo organizacional ainda sdo escassas
(SOUZA et al., 2017).

Sabe-se que os valores reunem alguns dos principios necessarios para que se
possibilite o entendimento de uma determinada situagao e, a partir de tal, o individuo
possa tomar uma decisdo com base no que acredita ser desejavel. Por essa razao,
seu estudo tem propiciado compreender o comportamento dos individuos frente as
demandas relacionadas ao trabalho e o desenvolvimento de suas carreiras
(SCHWARTZ, 1992; 1994; 2012; SCHWARTZ; BILSKY, 1987); em particular, a
carreira dos jovens trabalhadores, cuja inser¢do produtiva consolida-se como um
grande desafio, por se tratar de um publico mais vulneravel, que enfrenta maiores
dificuldades de insergdo no mercado de trabalho e tende a encontrar ocupacgdes
iniciais mais precarias (GUIMARAES; ALMEIDA, 2014).

Uma vez conhecidas estas caracteristicas gerais, grande parte das pesquisas
académicas concentrou-se em analisar o publico jovem neste cenario de dificuldade
frente ao mercado de trabalho (GUIMARAES; ALMEIDA, 2014). Em fungéo disso,
percebe-se um numero escasso de pesquisas com jovens ja inseridos no mercado
de trabalho no contexto brasileiro, assim como o presente estudo. O propdsito é
contribuir com uma lente diferenciada neste publico, ao buscar uma analise
explicativa para aspectos relevantes em relagdo ao gerenciamento de carreira dos

jovens, em um mercado de trabalho em constante mutacéo.

Diante de um novo cenario de autogestdo das carreiras, torna-se necessario
compreender cada vez mais as caracteristicas deste publico jovem, que também
passa a ser responsavel por esse gerenciamento, ja que a carreira esta
estreitamente relacionada a um processo de construgéo realizado ao longo de toda

vida e as interagdes que estabelece consigo mesmo e com as pessoas com as quais
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tem contato (KILIMNIK et al., 2008). Segundo Alvarenga e Pitombo (2015), esse
foco na carreira em nivel individual associa-se ao desenvolvimento de um conjunto
de significados e conceitos que constituem referéncias para o desenvolvimento de
critérios internos e externos de sucesso e satisfagdo de carreira e para a

determinacao dos comportamentos desse individuo.

A analise das percepgdes que os individuos tém dos obstaculos ao seu
desenvolvimento da carreira e das estratégias que utilizam para lidar com os
mesmos permitem identificar indicadores que podem contribuir para a estruturacéo
de intervengbes promotoras de atitudes e comportamentos facilitadores da gestao
da carreira bem como da igualdade de oportunidades (CARDOSO, 2008), o que
corrobora a importancia dos estudos sobre valores, adaptabilidade e percepcéo de

barreiras junto ao publico em questao.

Estas tematicas relacionadas aos valores tém sido alvo crescente de interesse, n&o
apenas por parte da academia, mas também nas organizag¢des, contando ainda com
discreto volume de estudos neste campo no Brasil (PORTO; TAMAYO, 2003, 2008;
TAMAYO, 2008). Assim, a relevancia académica da pesquisa € ancorada na
ampliagdo do numero de estudos nesse contexto atual de mudangas cada vez mais
rapidas quanto aos aspectos sociais e econdbmicos no mercado de trabalho,
utilizando a integracao de tematicas relevantes da Psicologia Social com o campo da
Administragcédo, o que segundo Melo et al. (2020), prové uma maneira diferenciada

de investigagdo se comparada as abordagens tradicionais na Administragao.

1.3 ESTRUTURA DA DISSERTAGAO

Esta dissertacido estd estruturada em seis capitulos. O primeiro capitulo de
introdugdo apresenta o problema de pesquisa, o objetivo geral e os objetivos
especificos da pesquisa, conforme ja discutido, bem como a justificativa da
dissertacdo. O "Capitulo 2" apresenta as lentes tedricas de referéncia que
embasaram o estudo, sendo subdividido em duas sec¢des, sdo elas: Valores e
Carreira. O "Capitulo 3" aborda o delineamento metodolégico do estudo, no qual é
apresentado o modelo de pesquisa proposto, a definicdo da estratégia metodoldgica

e da populagdo estudada, bem como os procedimentos de coleta e analise dos



19

dados. No "Capitulo 4" sdo apresentadas as analises dos resultados dos testes
estatisticos realizados de acordo com a metodologia adotada. Ja no "Capitulo 5" sdo
feitas as discussdes dos resultados segundo o entendimento da literatura utilizada.
Por fim, o "Capitulo 6" descreve as considerag¢des finais do estudo contendo suas

contribuigdes, limitagdes e sugestdes de pesquisas futuras.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

O presente capitulo tem como objetivo apresentar os elementos que serviram como
base tedrica para fundamentar o problema de pesquisa proposto, delimitar as
hipéteses estudadas e atingir o objetivo geral e os especificos, por meio das
seguintes tematicas: a) Valores, fundamentados por meio da Teoria de Valores
Humanos e dos estudos sobre Valores relativos ao Trabalho; b) Carreira; c)

Adaptabilidade de Carreira; e d) Barreiras de Carreira.

2.1 VALORES

Pesquisas apontam que os estudos sobre valores tem sido interesse de areas do
conhecimento distintas, tais como a Antropologia, Filosofia, Economia, Sociologia,
Administracédo e Psicologia Social (ROKEACH, 1973; SCHWARTZ; BILSKY, 1987;
PORTO; TAMAYO, 2003; BILSKY, 2009; SCHWARTZ, 2012). No entanto, ainda nao
se observa uma unidade em torno da definicdo do conceito de valores (BILSKY,
2009). Desta forma, o dialogo entre as distintas areas, com o interesse de uma
definigdo unica para o conceito, ndo vem gerando consensos, pois se observa
apenas concordancias parciais sobre os conceitos presentes em cada uma das
diferentes teorias, o que dificulta uma comparacao efetiva de estudos, resultados e
escopos teodricos (SCHWARTZ, 1992; BILSKY, 2009; PORTO; PILATI, 2010).
Apesar dessa realidade, as pesquisas em Psicologia Social tém contribuido com o
desenvolvimento tedrico sobre valores (ROS; GOUVEIA, 2006).

Na Psicologia Social, o precursor nos estudos sobre valores foi Rokeach (1973), que

atribuiu aos valores um aspecto central, definindo-os como:

“[...] uma crencga persistente em um modo de conduta especifica ou
um ‘estado final' (ou meta final) de existéncia, sendo estes,
pessoalmente ou socialmente, preferiveis a outros modos opostos (ou
inversos) de conduta ou estado final de existéncia. Um sistema de
valores € uma organizagdo de crengas persistente (ou resistente),
que diz respeito a modos preferiveis de conduta ou estados finais de
existéncia através de um ’‘continuum” de consideravel importancia”
(ROKEACH, 1973, p. 5).
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Para Rokeach (1973), uma organizagado de crengas possui componentes afetivos,
comportamentais e cognitivos. E observado o componente afetivo pela presenca do
aspecto emocional no processo de atribuir valor; o componente comportamental é
evidenciado pelo fato de que valores conduzem a acédo quando estimulados; e o
componente cognitivo € percebido pelo saber que cada individuo ja possui sobre a

maneira correta ou mais aceitavel de se comportar.

Na visdo de Rokeach (1973), os valores podem ser classificados em dois conjuntos:
os valores instrumentais e os valores terminais. Os instrumentais referem-se a
modos de conduta e refletem caracteristicas comportamentais que séo vistas como
socialmente desejaveis (por exemplo: independéncia, ambigdo ou honestidade). Ja
os terminais referem-se aos estados finais da existéncia ou aos modos finais de vida
que foram idealizados (por exemplo: liberdade, vida confortavel ou maturidade no
amor). Rokeach (1973) aponta que os grupos de valores podem ser subdivididos
conforme o critério no foco para o qual esta centrado, ou seja, centrado na pessoa

ou individuo (“self-centered’) ou no grupo (“social-centered”).

Ao considerar as diferentes interpretacbes tedricas a respeito dos valores e a
necessidade de utilizacdo de um construto tedrico para o entendimento sobre eles,
foi utilizado neste presente estudo a Teoria de Valores Humanos, desenvolvida por
Schwartz e Bilsky (1987) e Schwartz (1992), baseada nos estudos de Rokeach
(1973), entendida por muitos autores como uma das teorias mais proeminentes
sobre valores e também uma das mais utilizadas para fundamentar as pesquisas
cientificas realizadas (PORTO; TAMAYO, 2003; TAMAYO, 2008; PORTO; PILATI,
2010; CAMMAROSANO, 2012).

2.1.1 Teoria dos Valores Humanos

Concebida no final dos anos de 1980, a teoria de valores humanos tem se
aperfeigcoado ao longo do tempo. Em 1987, Schwartz e Bilsky (1987) produziram o
primeiro texto em que apresentam as origens da teoria, buscando avangar além da
divisdo dos valores em terminais e instrumentais, conforme Rokeach (1973) havia
proposto. Em contraponto, Schwartz e Bilsky (1987) entendem valores como

estruturas abstratas que envolvem crencas que a pessoa tem acerca de maneiras
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desejaveis de comportamento. A origem dos valores se encontra nas necessidades
basicas do individuo e nas demandas sociais. Eles sdo relativamente estaveis, mas
nao imutaveis, durante o curso da vida, e passiveis de serem organizados de forma
hierarquica de acordo com sua importancia para a pessoa. Por ndo serem
afetivamente neutras, as pessoas geralmente os defendem de diversas formas e
reagem com diversos sentimentos quando eles sdo mudados ou frustrados. Para
Pasquali e Alves (2004), os valores determinam a selecdo ou avaliagdo de
comportamentos e eventos, e influenciam nao sé a valéncia das agdes e objetivos
em um contexto imediato, mas também tém papel de determinar quais objetivos e
quais cursos de acbes relacionadas a estes objetivos em longo prazo sao

interessantes ou dispensaveis para a pessoa durante um longo periodo de tempo.

Schwartz e Bilsky (1987) desenvolveram sua teoria dos tipos universais de valores
apresentando-os como um conjunto de preferéncias, tendéncias e desejos dos
individuos, que possuem como fonte principal as exigéncias universais do ser
humano, constituidas pelas: necessidades bioldgicas do organismo; necessidades
sociais referentes as interagdes; e necessidades socioinstitucionais, referentes a
sobrevivéncia comum a todos e ao bem-estar dos grupos (SCHWARTZ; BILSKY,
1987). Revisitando a literatura sobre valores humanos, os autores definem valores
como sendo um conjunto de conceitos ou crengas sobre os estados finais desejaveis
ou comportamentos, de acordo com situagdes especificas, que vao orientar a
escolha ou avaliagao de comportamentos e eventos, sendo ordenados conforme sua
importancia (SCHWARTZ; BILSKY, 1987).

Baseando-se em tais conceitos, Schwartz (1992) apresenta novas proposicoes
sobre estruturas e conteudos universais dos valores, definindo-os como metas
desejaveis e transituacionais que variam em importancia e servem como principios
na vida de uma pessoa ou de outra entidade social. Tal definicdo resulta no
entendimento de que os valores servem a interesses, podendo motivar e direcionar
agdes, funcionando como guia para poder justificar estas agdes. Schwartz (1994)
aponta que, das necessidades intrinsecas a existéncia humana se advém uma
tipologia especifica dos diferentes conteudos dos valores, em que cada tipo
motivacional é formado por um conjunto de valores que se agrupam por

similaridade.
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Desta forma, o autor define dez tipos motivacionais de valores, delineados a partir
de seu objetivo central, que seriam: (a) Autodeterminacdo — associado a
pensamento e agao independentes; (b) Estimulagcdo — associado a excitagao,
novidade e desafio na vida; (c) Hedonismo — relacionado ao prazer ou gratificagao
sensual para si mesmo; (d) Realizagdo — relacionado ao sucesso pessoal por meio
de demonstracdo de competéncia; (e) Poder — relativo ao status social, prestigio ou
controle sobre pessoas e recursos; (f) Benevoléncia — preservar e fortalecer o bem
estar do grupo que o sujeito tem mais proximidade; (g) Conformidade — relativo ao
controle de agdes e impulsos que tendem a prejudicar aos demais ou violam normas
sociais; (h) Tradicdo — associado ao respeito, compromisso e aceitacdo dos
costumes e ideais da sociedade; (i) Universalismo — compreensao, apreciacgao,
tolerancia e protegcao para o bem-estar de todas as pessoas e da natureza; e (j)
Seguranga — harmonia e estabilidade da sociedade, relacionamentos e de si mesmo
(SCHWARTZ, 1992; 1994). No Quadro 1 sdo detalhados os tipos motivacionais,
apontando que também existem metas especificas e que os tipos estdo focados em

interesses individuais, coletivos ou mistos.

Quadro 1: Tipos motivacionais de valores
(continua)

Tipo Metas Interesse Exemplos

L Pensamento e acéo - Liberdade, criatividade,
Autodeterminagao . Individual ey . a
independentes curiosidade, independéncia
Estimulagao Excitaggo, r:}c;v\l/cii::e e desafio Individual Vida variada, vida excitante
Hedonismo Prazer ou grat'|f|cagao sensual Individual Prazer, auto-indulgéncia
para si mesmo
o Sucesso pessoal por meio de L Bem sucedido, capaz,
Realizagao ~ . Individual . L
demonstracdo de competéncia influente, ambicioso
Status social, prestigio ou
Poder controle sobre pessoas e Individual Poder, riquezas, autoridade
recursos
Preservar e fortalecer o bem
Benevoléncia estar do grupo que o sujeito Coletivo Prestativo, leal, que perdoa
tem mais proximidade
Controle de agdes e impulsos
Conformidade que ten_dem a prejudicar aos Coletivo Obedlenqla,_ pplldez,
demais ou violam normas autodisciplina
sociais
Respeito, compromisso e o .
- o . Respeito a tradigao,
Tradicao aceitacao dos costumes e Coletivo ~ ~
S . moderagao, devogao
ideais da sociedade
Compreensao, apreciagao, Igualdade, justica social,
Universalismo tolerancia e protegéo para o Misto sabedoria, respeito a
bem-estar de todas as pessoas natureza




24

Tipo Metas Interesse Exemplos

e da natureza

Integridade pessoal,
Seguranga estabilidade da sociedade, dos Misto
relacionamentos e de si mesmo

Ordem social, seguranca
familiar, limpeza

Fonte: Adaptado de Tamayo et al. (2001).

Os valores sao provenientes das representacdes cognitivas de trés tipos de
necessidades humanas universais: as necessidades basicas (organismo), os
motivos sociais (interagdo) e as demandas institucionais para o bem-estar e a
sobrevivéncia dos grupos (SCHWARTZ; BILSKY, 1987). Assim, Schwartz (1992)
aponta em seu modelo tedrico que os tipos motivacionais apresentam um conjunto
de relagdes dinamicas, evidenciando a possibilidade de compatibilidades e
incompatibilidades entre eles. Valores relacionados ao individualismo
(Autodeterminacao, Estimulagdo, Hedonismo, Realizagdo e Poder) s&o estruturados
em oposi¢cado aqueles relacionados ao coletivismo (Benevoléncia, Conformidade e
Tradigdo), e aqueles interesses vistos como “mistos” (Universalismo e Seguranga),
se situam no limite entre o individual e o coletivo. Outra forma de considerar os tipos
de valores apresentada por Schwartz (1994) é em razdo das suas dimensdes de
ordem superior: Autopromoc¢ao vs. Autotranscendéncia e Abertura a Mudanca vs.

Conservadorismo, conforme ilustrado na Figura 1.
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ABERTURA A
MUDANCA
Pensamento e agdes
independentes que
favorecem a mudanca

Universalismo

Benevoléncia

Hedonismo

AUTOTRANSCENDEMNCIA
Reconhecimento da
igualdade entre individuos
& preccupacdo com o seu
hem-estar

Seguranga

AUTOPROMOCAO
Posic3o social
destacada e
satisfacdo encontrada
em si proprio

Figura 1: Estrutura bidimensional dos tipos motivacionais de valores.
Fonte: Adaptado de Schwartz (1992; 2005b).

CONSERVADORISMO
Autorrestricdo da acio
perturbadora,
preservacio da
estabilidade e da
tradic3o

Partindo-se do pressuposto da presencga de interface entre os valores humanos e os

valores do trabalho, Ros et al. (1999) propdem um modelo que integra a teoria dos

valores individuais e a teoria dos valores relativos ao trabalho, tendo em vista que os

modelos anteriores ndo contemplavam todas as dimensdes dos valores humanos

individuais. Sendo assim, existem muitos modelos tedricos sobre valores do trabalho
que podem ser encontrados na literatura da area (ROS et al., 1999; PORTO; PILATI,
2010). No entanto, na visdo de Porto e Tamayo (2008) e Porto e Pilati (2010), os

modelos que apresentam maior fundamentagao teorica sdo os de Elizur (1984) e o

de Ros et al. (1999), principalmente pelo fato de os autores apontarem certa

convergéncia para o uso da Teoria de Valores de Schwartz (1992) na compreensao

dos valores do trabalho.
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2.1.2 Valores Relativos ao Trabalho

Os valores relativos ao trabalho tém sido pesquisados ha décadas, sendo
importantes variaveis que influenciam nas ferramentas de gestdo e no
comportamento organizacional. No entendimento de Sagie e Elizur (1996), os
valores relativos ao trabalho sédo os fatores pessoais desejados pelos individuos no
trabalho; ou, sdo os aspectos avaliados como importantes por eles em seus
servicos; ou ainda, sdo as metas ou recompensas pessoais que os individuos

buscam por meio do trabalho.

Na visdo de Ros et al (1999), se os valores relativos ao trabalho s&o expressdes em
um contexto especifico dos valores gerais, entdo eles deveriam espelhar a mesma
estrutura. Esses autores analisaram a literatura sobre valores relativos ao trabalho e
perceberam a presenca de trés dos quatro tipos propostos: 1) Valores Intrinsecos —
associados a Abertura a Mudanca; 2) Valores Extrinsecos — associados ao
Conservadorismo; e 3) Valores Sociais ou Afetivos - associados a
Autotranscedéncia. Dessa forma, a literatura n&o contemplava os valores

associados a Autopromogao.

Com o objetivo de criar um instrumento de analises dos valores presentes em um
determinado individuo ou contexto, Ros et al (1999) aprofundaram-se nos resultados
obtidos por Elizur (1984) e indicaram que a distingdo deste quarto tipo poderia tornar
o modelo mais claro. Da mesma forma que nos valores gerais, esperava-se nos
valores relativos ao trabalho a dindmica de compatibilidade e conflito entre os tipos
motivacionais (PORTO; TAMAYO, 2003). Assim, Ros et. al. (1999) definiram quatro
conjuntos de valores relativos ao trabalho, com base na teoria de valores humanos:
1) Intrinseco — refere-se a metas obtidas pelo conteudo do préprio trabalho; 2)
Extrinseco — refere-se a metas obtidas pelos resultados do trabalho; 3) Social —
refere-se a busca de metas relacionais; e 4) Prestigio — refere-se a busca de poder e

reconhecimento por meio do trabalho.

Ros et al. (1999) definem os valores relativos ao trabalho como principios ou
crengas sobre metas ou recompensas desejaveis, hierarquicamente organizados,
que as pessoas buscam por meio do trabalho e que guiam as suas avaliagdes sobre
os resultados e contexto laboral, bem como o seu comportamento e a escolha de

alternativas relativas ao trabalho. Ao passo que as relagcdes de trabalho podem ser
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identificadas por meio da percepcgao de valor que cada individuo possui, verifica-se
que os valores relativos ao trabalho tém sido considerados balizadores do
comportamento laboral (MORIN, 2001).

No Brasil, Porto e Tamayo (2003) validaram um instrumento que foi denominado
Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT), que estabelece a relagao entre a
estrutura dos valores individuais e os valores relativos ao trabalho, que confirma o
modelo proposto por Ros et al. (1999). Esta escala permite a avaliagdo de quatro
fatores relativos aos valores laborais. O primeiro fator é a “Realizagdo Profissional”,
que se relaciona com a busca de prazer e realizagdo pessoal e profissional, tal como
de independéncia de pensamento e agao no trabalho por meio de autonomia
intelectual e da criatividade. O segundo fator é a “Estabilidade”, que se relaciona
com a busca de seguranga e ordem na vida através do trabalho, possibilitando suprir
materialmente as necessidades pessoais. O terceiro fator refere-se as “Relagbes
Sociais”, e concerne a busca de relagdes sociais positivas e de contribuicao positiva
para a sociedade por meio do trabalho. O quarto fator € o “Prestigio”, que esta
relacionado com a busca de autoridade, sucesso profissional e poder de influéncia
no contexto do trabalho (PORTO; TAMAYO, 2007). Em 2010, a escala foi revisada e
passou por algumas adequagdes a respeito do numero de itens e suas formulagoes,
baseando-se na teoria de Schwartz (1992), sendo denominada "Escala Revisada de
Valores Relativos ao Trabalho (EVT-R)" (PORTO; PILATI, 2010).

A EVT-R constitui-se de afirmacdes que sao classificadas em uma escala tipo Likert
de 5 (cinco) pontos, que varia de (1) nada importante a (5) extremamente
importante. A escala aborda especificamente os valores pessoais relativos ao
trabalho e possui 34 itens no total. Porto e Pilati (2010) explicam, em conformidade
com a teoria de Schwartz (1992), sete agrupamentos dessas variaveis por meio de
andlise fatorial, e seis tipos motivacionais por meio de escalonamento
multidimensional (MDS), os quais foram definidos pelos autores como:
Universalismo/Benevoléncia, Conformidade, Seguranga, Poder, Realizagdo e
Estimulagao/Autodeterminacédo. Considerando a teoria empregada e os fatores de
segunda ordem, os tipos motivacionais podem ser agrupados em conjuntos
motivacionais, correspondentes aos fatores da EVT-R. Desta forma, entao,
Universalismo e Benevoléncia sao abrangidos pelo fator Relagbes Sociais;

Conformidade e Segurancga pelo fator Estabilidade; Poder e Realizagao pelo fator
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Prestigio; e, por fim, Estimulacdo e Autodeterminacdo pelo fator Realizagao
Profissional. E possivel observar, no Quadro 2, a relacdo de cada item da escala

com seus respectivos fatores de primeira e segunda ordem.

Quadro 2: Relagéo dos itens da EVT-R com os tipos e conjuntos motivacionais

Conjuntos
Motivacionais

Tipos Motivacionais Itens da EVT-R

1 — Ajudar os outros
2 — Colaborar para o desenvolvimento da
~ . . . . sociedade
Relagdes Sociais Universalismo/Benevoléncia 3 — Combater injusticas sociais
16 — Ser util para a sociedade
19 — Ter compromisso social
8 — Obedecer as normas do trabalho
10 — Respeitar a hierarquia
Conformidade 26 — Ter um ambiente de trabalho com
hierarquia clara
o 29 — Ter um trabalho organizado
Estabilidade 6 — Ober estabilidade financeira
7 — Ganhar dinheiro
Seguranga 9 — Poder me sustentar financeiramente
13 — Ser independente financeiramente
23 — Ter melhores condi¢des de vida
4 — Competir com colegas de trabalho para
alcancgar as minhas metas profissionais
17 — Supervisionar outras pessoas
Poder 21 —Ter fama
24 — Ter prestigio
34 — Ter uma profissao reconhecida
Prestigio socialmente _ _
5 — Demonstrar minhas competéncias
11 — Ser admirado pelo meu trabalho
12 — Ser bem-sucedido em minha profissdo
Realizagao 14 — Ser reconhecido pelo resultado
satisfatério do meu trabalho
15 — Ser respeitado pelas minhas
competéncias no trabalho
25 — Ter um trabalho arriscado
27 — Ter um trabalho criativo
28 — Ter um trabalho inovador
30 — Ter um trabalho que me permita
conhecer lugares novos
Estimulagéo 31 — Ter um trabalho que me permita
conhecer pessoas novas
Realizagao 32 — Ter um trabalho que me permita
Profissional expressar meus conhecimentos
33 — Ter um trabalho que requer
originalidade
18 — Ter autonomia na realizagdo de minhas
tarefas
Autodeterminagao 20 — Ter desafios constantes
22 — Ter liberdade para decidir a forma de
realizagdo do meu trabalho

Fonte: Adaptado de Cammarosano (2012).
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Destaca-se o uso da Escala Revisada de Valores Relativos ao Trabalho (EVT-R) em
pesquisas realizadas no contexto dos jovens. Um estudo que envolveu 254
estudantes de graduacéo realizado por Sousa e Porto (2016) utilizou a EVT-R para
identificar a predicdo de valores do trabalho sobre a preferéncia por valores
organizacionais, baseando-se nos conceitos da teoria de valores de Schwartz
(1992). Constatou-se que esses construtos admitem medida comum adequada para
a conducgao de estudos de compatibilidade, assim como aplicagbes no campo da

socializagado organizacional, orientagao profissional e de carreira.

Em outro estudo, Lourencetti et al. (2017) utilizaram a EVT-R para identificar os
valores relativos ao trabalho de alunos de cursos de pds-graduagdo de uma
universidade publica, bem como explorar as diferengcas desses valores com
variaveis de género e tipo de organizacdo em que os alunos atuam. O resultado
demonstrou que a amostra apresentou prioridade para itens relacionados ao valor
“Estabilidade”, que se refere a busca por seguranga e ordem na vida por meio do
trabalho, possibilitando suprir materialmente as necessidades pessoais. Com
relagdo ao tipo de empresa em que trabalham, observaram-se diferencas no fator
associado aos valores “Prestigio” e “Realizacdo Profissional”’, que se evidenciou
diferente para a amostra de empresas publicas e privadas. Segundo Lourencetti et
al. (2017), a busca por uma pos-graduagao pode estar relacionada a ascenséo e
reconhecimento profissional, o que esta intimamente relacionado a esses valores.
Os resultados observados na pesquisa quanto a maior prioridade para o valor
relacionado a “Estabilidade” e a menor prioridade para o valor “Prestigio” podem se
relacionar a tal, visto que muitas vezes atuar em uma empresa publica pode estar
associado a possivel seguranga que a carreira propicia em relacdo a possibilidade

de demissao em uma carreira em empresa privada.

Um estudo sobre a influéncia dos valores relativos ao trabalho nas decisbes de
carreira sob a perspectiva de discentes de instituicdes de ensino superior foi
realizado por Andrade et al. (2014) utilizando a EVT-R. O modelo estrutural
elaborado permitiu identificar que o construto Valores do Trabalho explica 30,5%
(R?) da variancia do construto Ancoras de Carreira no referente estudo. Os principais
resultados encontrados expdem que os valores prioritarios entre os discentes
investigados foram Seguranca e Realizacdo. Em relacdo a carreira, houve o

predominio das ancoras Seguranga/Estabilidade e Desafio Puro.
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As diferencas de género correspondem a uma importante variavel discutida na
literatura que tange o contexto organizacional. No que se refere a pesquisas que
buscaram verificar diferengas nos valores relativos ao trabalho analisando variaveis
sociodemograficas, destaca-se a pesquisa realizada por Silva et al. (2010), que
estudaram em uma amostra de 178 estudantes as diferengas no estabelecimento
das prioridades axiolégicas laborais e a satisfagdo das metas motivacionais
relacionadas ao trabalho em relagdo ao género em universitarios de uma instituicao
privada brasileira, populagdo que, em geral, se encontra em estagio inicial na
carreira profissional. Os dados evidenciaram que as mulheres tendem a apresentar
valores relativos a realizagcido profissional e estabilidade, enquanto que os homens

tendem a considerar mais importantes valores relacionados a prestigio.

Em outro estudo, Estivalete et al. (2011) também se preocuparam em avaliar as
diferencas dos valores relativos ao trabalho entre géneros. Para isso aplicaram a
EVT-R em uma amostra de 130 funcionarios de uma industria frigorifica, sendo 100
funcionarios do sexo masculino e 30 do sexo feminino. Os resultados corroboraram
com os achados de Silva et al. (2010), indicando que as mulheres priorizam mais a
realizagdao no trabalho e estabilidade, quando comparadas aos homens; e os

homens, por sua vez, tendem a priorizar o prestigio.

Neste mesmo sentido, Brandao et al. (2015) aplicaram a EVT-R para avaliar como
os valores podem auxiliar na compreensao de motivacdes e comportamentos dos
trabalhadores de uma empresa multinacional em Fortaleza-CE, além de influenciar
na tomada de decisdo dos gestores, considerando diferengas de género. Um dos
objetivos do estudo foi analisar a hierarquia de valores do trabalho das mulheres,
para fornecer informagdes mais concretas sobre suas motivagdes laborais.
Participaram da pesquisa 50 colaboradoras, cujos resultados indicaram que as
participantes priorizam valores referentes a Estabilidade e Realizacdo Profissional,

e, em menor grau, as Relagdes Sociais e Prestigio.

Com as justificativas tedricas apresentadas anteriormente e também com os estudos

empiricos descritos, elabora-se a seguinte hipotese:

H1: Existem diferengas nos valores relativos ao trabalho dos jovens de acordo com

variavel sociodemografica “sexo”, em que:
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e H1a: as jovens do sexo feminino priorizam mais a realizagdo profissional e a
estabilidade;

e H1b: os jovens do sexo masculino priorizam mais o prestigio;

A teoria reforga a relevancia da priorizagao de determinados valores em detrimento
de outros, frente ao que os individuos consideram importante no ambiente de
trabalho. Ao refletirem sobre os valores relativos ao trabalho, considerando aspectos
de relagdes sociais, estabilidade, prestigio e realizagdo profissional, os individuos
tendem a influenciar positivamente outras dimensdes inerentes a vida profissional,
tais como a capacidade de adaptabilidade e a capacidade de perceber e superar

barreiras de carreira.

2.2 CARREIRA

As questdes referentes a carreira representam, historicamente, um dos temas
centrais ao longo da vida dos individuos. Motivado pelas mudancgas sociais,
econdmicas, politicas e culturais vivenciadas nas ultimas décadas, o conceito de
carreira tem passado por constantes evolugbes e adaptagdes no decorrer dos anos
(BARUCH; SULLIVAN, 2022; VASCONCELLOS et al., 2016; GREENHAUS et al.,
2009). Este fato justifica o interesse em novas pesquisas sobre carreira e faz com
que a tematica seja bastante relevante no meio académico, em suas diversas

abordagens.

A histéria do termo “carreira” € tdo antiga quanto o préprio trabalho, embora, ao
longo do tempo, seus significados tenham variado e assumido diferentes
caracteristicas (MAGALHAES; BENDASSOLLI, 2013). No entanto, a nocgédo de
carreira, tal qual € mais conhecida hoje, como trajetéria da vida profissional, € uma
ideia historicamente recente; surge apenas no decorrer do século XIX, e nasce com
a sociedade industrial capitalista liberal (CHANLAT, 1995). Os seus diversos usos,
todavia, criam muitos outros significados contextualizados para que “carreira” nao
possua um conceito definido, mas uma gama de construgdes, muitas vezes com
elementos em comum (GREENHAUS et al.,, 2009). O fato € que a cultura e a
estrutura social de cada sociedade modificam as configuragdes dos tipos e dos
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modelos de carreira que nascem, se desenvolvem e morrem (CHANLAT, 1995), o

que caracteriza o motivo das possiveis ambiguidades sobre a tematica.

Ainda na perspectiva da polissemia existente, Hall (2002) define carreira de forma
ampla, como um processo vitalicio de atividades relacionadas ao trabalho, e
Greenhaus et al. (2009) afirmam que o seu desenvolvimento € uma série de
estagios continuos caracterizados por preocupacoes, temas e tarefas. Arthur (1994)
define carreira como uma sequéncia de posi¢des, papeéis, atividades e experiéncias
relacionadas com o emprego encontradas por uma pessoa. Blau (2001) segue uma
linha semelhante, ao analisar a carreira como a representacdo do padrao de
experiéncias associadas ao trabalho de uma pessoa por toda a sua vida. Verifica-se
que, em linhas gerais, a carreira € compreendida como sequéncia / padrdo de
experiéncias relacionadas ao trabalho no curso da vida de uma pessoa
(GREENHAUS et al., 2009; VASCONCELLOS et al., 2016).

Chanlat (1995) apresenta o conceito de carreira nas sociedades industrializadas
dividido em dois modelos distintos: o modelo tradicional, mais comum até os anos
1970, no qual a carreira preponderantemente era linear, feita por um homem,
pertencente aos grupos socialmente dominantes; e o modelo moderno, que emerge
a partir dos meados dos anos 70 em decorréncia de importantes mudangas sociais,
tais como a feminizacdo do mercado de trabalho, a elevagao dos graus de instrucao,
a universalizagdo do tecido social, a afirmagdo dos direitos dos individuos, a
globalizagdo da economia, a flexibilizacdo do trabalho, dentre outras (CHANLAT,
1995).

Na perspectiva do modelo tradicional de carreira, existe o pensamento de que os
beneficios sdo direitos assegurados dos empregados e de que as organizagdes
devem assumir a responsabilidade pelas carreiras de seus empregados. Em suma,
a carreira € da empresa, pois é ela que permite 0s acessos e gerencia o0
desenvolvimento, sendo que o0 sucesso na carreira € medido pela ascensao na
hierarquia da empresa: quanto mais alto, maior € o sucesso (CHANLAT, 1995;
BALASSIANO et al., 2004). A carreira, dentro dessa perspectiva, encontra-se mais
relacionada ao trabalho assalariado e aos ocupantes de cargos existentes nas
organizagbes (ANDRADE et al., 2011). Ja a perspectiva do modelo moderno de

carreira caracteriza-se por oportunidades para o profissional pertencente a grupos
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sociais variados, independentemente do sexo; pela progressdo descontinua na
carreira, por uma carreira mais horizontal do que vertical e por uma maior
instabilidade, em oposicdo ao modelo tradicional (BALASSIANO et. al, 2004,
ANDRADE et al.,, 2011). Na visdo de Balassiano et al. (2004), essa mudanca
necessariamente n&o significou progresso e bem-estar para as pessoas, visto que a
responsabilidade do desenvolvimento e da gestdo da carreira torna-se partilhada e o
conceito de carreira claramente mais abrangente e dinamico. Para Greenhaus et al.
(2009), a gestao da carreira € uma atividade individual e ndo da organizagéo porque
deriva dos papéis de trabalho que o individuo vai desempenhando ao longo da vida,
compreendendo posi¢des, obrigagdes ou atividades e decisdes relacionadas com o
emprego, por um lado, e as interpretagdes subjetivas de acontecimentos
relacionados com o trabalho, como as pretensdes, as expectativas, os valores, as

necessidades e os sentimentos, por outro lado (GREENHAUS et al., 2009).

Do ponto de vista histérico sobre carreira, € consenso que o universo do trabalho
que se vive hoje é resultado de grandes transformag¢des ocorridas nas ultimas
décadas (MAGALHAES; BENDASSOLLI, 2013). No passado, o emprego
exclusivamente dependia que o trabalho fosse realizado dentro da empresa, com
fronteiras delimitadas. O foco dos individuos era na obtengdo de conhecimentos,
relativamente estaveis, que permitissem que ocupassem certos cargos e
realizassem determinadas atividades. Ou seja, no regime do emprego, a carreira era
mais uma propriedade das organizacdes e menos do individuo (MAGALHAES:
BENDASSOLLI, 2013). No entanto, para exemplificar estas transformacoes,
Magalhdes e Bendassolli (2013) salientam que hoje € possivel de fato observar um
grande numero de atividades cujo conteudo nao € atribuido pelas organizagdes, mas
sim pelo proprio individuo, sendo que este também tem a possibilidade de trabalhar
fora das fronteiras da organizagao. Além disso, as carreiras tendem a serem menos
lineares, porque a probabilidade de um individuo passar a maior parte de sua vida
em um mesmo emprego € muito baixa, devido a existéncia de novos arranjos
ocupacionais ou “trabalhos nao convencionais”, que sdo muito comuns nos dias
atuais (MAGALHAES; BENDASSOLLI, 2013).

Todavia, a carreira como area tematica de pesquisa dentro dos estudos
organizacionais e da administracdo emergiu apenas no final da década de 1970
(MOORE et al. 2007). Observa-se, desde entdo, um fluxo bastante fragmentado de
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definicbes, teorias e conceitos, lidando com carreiras de uma ou outra maneira.
Contudo, busca-se uma definigdo atual e integrada de carreira, partindo-se para uma
convergéncia de percepgdes. Segundo Greenhaus et al. (2009), em toda a gama de
construtos usados para entender carreira, alguns elementos comuns podem ser

inferidos, dentre eles:

1) Carreira refere-se ao movimento (de um objeto ou pessoa) através do tempo e
do espaco (social), e relaciona passado, presente e futuro da pessoa. Mais
comumente, isso ocorre através do ambiente organizacional, mas poderia ser
através de uma série de papéis de atribuicao de identidade ou situagoes;

2) Carreira representa a coexisténcia do objetivo e do subjetivo, tanto na realidade
social quanto na realidade do individuo. A experiéncia disso € que, mesmo
quando o foco estd na primeira, o segundo, embora submerso, ainda esta
presente;

3) Carreira também representa outras dualidades: individual e coletiva, e retdrica e

praxis. Suas duas faces a tornam uma tematica inerentemente complexa.

Com a proposta de explicar como o individuo lida com a carreira a partir desse novo
contexto, Savickas (2005; 2013) desenvolve a Teoria de Construgdo da Carreira
(Career Construction Theory — CCT). A CCT tem como principal proposta considerar
a carreira ndo mais como uma sequéncia dos diferentes empregos ao longo da vida
ou promogbes em um mesmo emprego, mas sim, como um processo construtivo,
pessoal e socialmente, por meio dos significados atribuidos as escolhas
profissionais realizadas. Ou seja, coloca-se énfase na construgcao subjetiva da
carreira. Dessa forma, a carreira é formada pelas significacbes de memodrias
passadas, experiéncias atuais e aspiragcdes e expectativas futuras relacionadas ao
trabalho, emergindo, portanto, de um processo ativo (SAVICKAS, 2005; 2013).
Magalhdes e Bendassolli (2013) corroboram, ao apontarem que carreira € uma
forma pessoal de construcao de significados na experiéncia do trabalho, € um meio
social de organizar esse trabalho. E um conceito multidimensional influenciado por
fatores de ordem psicoldgica, social, econdmica e pelas circunstancias concretas
vivenciadas pelo individuo ao longo de sua vida (MAGALHAES; BENDASSOLLI,
2013).
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A CCT conceitua o desenvolvimento humano como impulsionado pela adaptagao a
um ambiente social com o objetivo de integragdo pessoa-ambiente. Enxergar a
construgao da carreira como uma série de tentativas de encaixar um autoconceito
nos papéis de trabalho concentra a atengao na adaptacao as repetidas transigoes e
desafios, como da escola para o trabalho, do trabalho para o trabalho e de uma
ocupacgdo para outra. Essa adaptacdo €& motivada e guiada pelo objetivo de
harmonizar as necessidades internas e as oportunidades externas, sendo mais
observada por meio do trabalho quando os individuos experimentam um senso de
significancia e importancia dentro de suas vidas (SAVICKAS, 2005; 2013).

A CCT, por meio da abordagem narrativa, aborda “o que”, “como” e “por que” os
individuos constroem suas carreiras e como eles traduzem sua identidade histoérica
em papéis de trabalho (SAVICKAS, 2005; 2013). A CCT conceitua o comportamento
vocacional, baseando-se e integrando o estudo de interesses vocacionais e tipos de
personalidade de Holland (1997), a pesquisa sobre desenvolvimento ao longo da
vida de Super (1980) e a visdo construtivista de carreira de Savickas (1997). Esses
trés modelos sdo chamados de componentes diferenciais, de desenvolvimento e
dinamicos do comportamento vocacional. Em tese, a CCT é capaz de dividir
personalidade vocacional, adaptabilidade de carreira e trajetorias de vida como “o
que”, “como” e “por que” (construtos centrais para a constru¢ao de carreira), mas na
pratica os trés estdo diretamente associados através da narrativa. O que os
individuos fazem é baseado em parte em suas trajetérias de vida, bem como em
suas “habilidades” de adaptagao (SAVICKAS, 2005; 2013).

Neste cenario, € importante ressaltar que a imprevisibilidade contemporanea
acompanha a trajetéria de grande parte dos trabalhadores. Desta forma, a carreira
passa a estar no centro das ateng¢des dos individuos (que avaliam constantemente
sua situacdo atual e possibilidades futuras) e das organizagdes (que oferecerem
perspectivas aos bons profissionais para reté-los) (VASCONCELLOS et al., 2016). A
adaptabilidade de carreira como um conceito é definida como um recurso
psicolégico para gerenciar essas imprevisibilidades de carreira, sendo um dos
pilares mais importantes da CCT (SAVICKAS, 2005; 2013).
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2.2.1 Adaptabilidade de Carreira

A adaptabilidade de carreira € um conceito central na CCT (SAVICKAS, 2005;
2013). Refere-se, de maneira geral, as competéncias e atitudes do individuo frente a
si mesmo e ao seu contexto para lidar com transi¢des profissionais, sendo uma
competéncia cada vez mais necessaria no contexto atual do mundo do trabalho, o
qual é marcado por mudangas rapidas e muitas vezes, imprevisiveis (SAVICKAS et
al., 2009). Nao é uma estrutura unica, mas uma construgcdo agregada. Relaciona-se
também a prontiddo e aos recursos para lidar com as tarefas de desenvolvimento
vocacional demandadas culturalmente e que definem os objetivos de cada etapa de
desenvolvimento da carreira de um individuo (SAVICKAS, 2005; 2013).

O termo adaptabilidade foi elaborado como uma extensdo de outro conceito do
campo do desenvolvimento vocacional chamado de maturidade de carreira, definida
como a capacidade do individuo para enfrentar as tarefas tipicas do seu estagio de
desenvolvimento profissional (AMBIEL, 2014; AUDIBERT; TEIXEIRA, 2015). No
entanto, o cenario vivenciado no passado por esses individuos eram de trajetorias
profissionais mais lineares. A unica grande transicdo de carreira era a primeira
escolha profissional e a entrada no mundo do trabalho (AMBIEL, 2014; AUDIBERT;
TEIXEIRA, 2015).

Devido as mudangas significativas ocorridas no mundo do trabalho, especialmente
no fim do século XX e inicio do XXI, que diminuiram a previsibilidade das trajetorias
profissionais e passaram a exigir dos individuos uma constante capacidade de
adaptacao, Savickas (1997) prop6s que o conceito de maturidade vocacional fosse
substituido pelo de adaptabilidade de carreira, de forma ampliada, ao considerar as
possibilidades de transformacao inerentes ao desenvolvimento humano (AUDIBERT;
TEIXEIRA, 2015). Mais adiante, Savickas (2005; 2013) evoluiu em sua defini¢cao, ao
apontar que adaptabilidade de carreira € um construto psicossocial (e
multidimensional) que indica a prontiddo e os recursos de um individuo para lidar
com tarefas atuais e iminentes de desenvolvimento de carreira, transicbes

ocupacionais e traumas pessoais (AMBIEL, 2014).

O referido construto €& considerado multidimensional, e composto por quatro
dimensdes. Estas dimensdes e os comportamentos relacionados sao detalhadas a

seguir no Quadro 3:



37

Quadro 3: Dimensbes da Adaptabilidade de Carreira

Dimensao da Adaptabilidade Comportamentos relacionados
¢ Planejamento da carreira
e Preocupacao com o futuro
e Senso de orientagdo quanto ao futuro
profissional
e Acbes de planejamento e antecipacdo

Preocupacao
(Career Concern)

¢ Responsabilidade do individuo para
desenvolver a sua carreira

e Manutencao do dominio sobre a carreira

e Postura ativa em fazer escolhas

o Enfrentamento de questbes de carreira de
forma assertiva

e Preterimento da procrastinagéo

Controle
(Career Control)

e Comportamento exploratério de possibilidades

e Acdes de iniciativa e busca por oportunidades
Curiosidade e aprendizado

(Career Curiosity) e Experiéncia em diferentes atividades

e Envolve o autoconhecimento e o
conhecimento sobre a carreira

o Atitude positiva em relacao a proépria

competéncia
e Comportamento de busca pelas aspiracbes
Confianga profissionais
(Career Confidence) e Empreendimento de esforgos para o alcance

de objetivos
e Superacao de obstaculos na carreira

Fonte: Savickas (2005) e Savickas e Porfeli (2012).

Em suma, trabalhadores com altos niveis de adaptabilidade de carreira se
preocupam com o futuro da carreira (preocupacao), assumem a responsabilidade
pelo desenvolvimento de sua carreira (controle), exploram possibilidades futuras e
oportunidades de carreira (curiosidade) e acreditam em sua capacidade de
solucionar problemas relacionados a carreira (confianga) (SAVICKAS, 2005;
SAVICKAS; PORFELI, 2012). A preocupacao refere-se a motivagao para enfrentar
os desafios da carreira; o controle relaciona-se a preparagao para lidar com os
diferentes impactos na carreira; a curiosidade é definida como a tendéncia de
explorar e encontrar informacdes relevantes relacionadas a carreira; e a confianga
refere-se ao sentimento de poder superar desafios relacionados a carreira
(SAVICKAS, 2005). Essas dimensdes mostraram-se como antecedentes importantes
do sucesso na carreira (RUDOLPH et al., 2017).
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Apesar de as primeiras pesquisas sobre adaptabilidade de carreira terem surgido ha
décadas, apenas recentemente estudiosos da area convencionaram uma forma de
operacionaliza-la. O desenvolvimento e validagdo em muitos paises da Career
Adapt-Abilities Scale — CAAS (ou Escala de Adaptabilidade de Carreira — EAC) fez
com que houvesse um aumento significativo no volume de pesquisas empiricas
sobre adaptabilidade de carreira nos ultimos anos (SAVICKAS, 2005; PORFELI,
2012; RUDOLPH et al., 2017).

Pesquisas cientificas sobre adaptabilidade de carreira vém sendo realizadas com
frequéncia no contexto dos jovens. Audibert e Teixeira (2015) realizaram um estudo
no qual participaram 990 universitarios com o objetivo de revisar a Escala de
Adaptabilidade de Carreira (EAC) e validada-la no contexto brasileiro. A EAC possui
quatro dimensdes: preocupacao, controle, curiosidade e confianga. Os resultados de
analises fatoriais confirmatodrias indicaram um ajuste satisfatério para o modelo dos

quatro fatores.

Em outro estudo, Silva e Gamboa (2014) realizaram uma pesquisa utilizando a
CAAS-Portugal com 60 estudantes do ensino meédio para analisar a relagao entre as
qualidades percebidas do estagio curricular e a Adaptabilidade de Carreira (pré e
pos-estagio). A média de idade dos respondentes foi de 18 anos. Os resultados
sugerem a relevancia da qualidade do estagio ao nivel das diferentes dimensdes da
adaptabilidade da carreira, com diferengcas significativas nas dimensdes
Preocupacdo e Curiosidade entre os estudantes antes de iniciarem o estagio

curricular e apds concluirem o estagio curricular.

No que se refere a pesquisas sobre adaptabilidade de carreira considerando
diferencas de género, ha resultados que informam que o sexo nao representa um
fator de impacto sobre o desenvolvimento da adaptabilidade (BARDAGI;
ALBANAES, 2015). Mesmo n&o havendo unanimidade na literatura neste sentido,

optou-se no momento por ndo investigar essa relagdo no presente estudo.

Quanto a pesquisas que buscaram relacionar valores a adaptabilidade de carreira,
destaca-se o estudo realizado por Ye (2015) com 407 estudantes universitarios
chineses, com o objetivo de investigar a relagao entre valores relativos ao trabalho e
adaptabilidade de carreira. Foi validada a estrutura extrinseca-intrinseca dos valores

do trabalho através da analise de componentes principais, com base na teoria da
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autodeterminagdo. Os resultados mostraram que valores extrinsecos ao trabalho,
como a importancia de alta renda e boas condigbes de trabalho, e valores
intrinsecos ao trabalho, como énfase na criatividade e no ambiente amigavel e
desafiador no local de trabalho, se relacionaram positivamente com a adaptabilidade
da carreira dos participantes. Assim, a forga motriz dos valores extrinsecos e
intrinsecos do trabalho significava que os estudantes provavelmente se esforgariam

no desenvolvimento de habilidades para o desenvolvimento de suas carreiras.

Em outro estudo, realizado por Guan et al. (2018), foi examinado como os valores de
carreira e a adaptabilidade dos pais chineses predizem comportamentos especificos
na carreira € na adaptabilidade de carreira de seus filhos. Foi realizada uma
pesquisa com 264 estudantes universitarios chineses e seus pais, e foi verificado
que comportamentos especificos de carreira dos pais € uma variavel mediadora
entre as caracteristicas vocacionais dos pais e a adaptabilidade de carreira dos
estudantes. Especificamente, o apoio dos pais € relacionado positivamente aos
valores de realizacao intrinseca dos pais, valores de equilibrio entre vida profissional
e pessoal e adaptabilidade de carreira. Além disso, o apoio dos pais media o
relacionamento entre essas variaveis e a adaptabilidade de carreira dos estudantes.
O engajamento dos pais media o efeito negativo dos valores de compensagao
externa e o efeito positivo dos valores de equilibrio entre vida profissional e pessoal

na adaptabilidade de carreira dos estudantes.

Com as justificativas tedricas apresentadas anteriormente e também com os estudos

empiricos descritos, elabora-se a seguinte hipotese:

H2: Existe uma relagdo preditiva entre valores relativos ao trabalho dos jovens e

adaptabilidade de carreira.

2.2.2 Barreiras de Carreira

No sentido de investigar a natureza multidimensional do desenvolvimento de
carreira, verifica-se um grande interesse no meio académico pelo estudo da
percepcgao de barreiras, e o0 seu efeito no desenvolvimento dos individuos (ALBERT;
LUZZO, 1999; LENT et al., 2005). Na visdo de Swanson et al. (1996), as barreiras

de carreira sdo todas as condi¢des no individuo ou no contexto no qual esta inserido
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que dificultam a progressao ou o desenvolvimento da carreira. Swanson e Woitke
(1997) apontam que este processo de percepgdo de barreiras é baseado na
abordagem soécio-cognitiva de carreira, segundo a qual variaveis pessoais,

ambientais e comportamentais influenciam o alcance de determinado objetivo.

Os estudos iniciais sobre a percepgdo de barreiras de carreira surgiram pela
necessidade de entender mais profundamente o desenvolvimento da carreira das
mulheres, principalmente no sentido da disparidade entre as aptidées que possuiam
e as fungdes que desempenhavam no trabalho comparadas aos homens
(SWANSON; TOKAR, 1991; CARDOSO, 2009). Entretanto, ao longo dos anos, as
pesquisas se expandiram em outras populacdes, que também possuiam risco de
discriminagao devido a sua condig&o étnica, racial, religiosa, sexual, econémica e de
saude, pelo fato de permitirem identificar praticas promotoras da igualdade de
oportunidades (CARDOSO, 2009).

As barreiras podem advir de condi¢des externas ou estados internos que dificultam o
progresso da carreira (SWANSON et al.,, 1996). Neste contexto, sao influenciadas
por caracteristicas pessoais (por exemplo: sexo, etnia ou predisposi¢gao genética) e
pelo ambiente (por exemplo: fatores socioeconémicos, discriminagdo sexual,

condigdes facilitadoras ou barreiras percebidas).

Lent e Brown (2006) afirmam que a avaliagdo que a pessoa faz de uma barreira
exige um processo com dois momentos especificos. Em um primeiro momento, a
pessoa pensa sobre a possibilidade de a barreira poder existir (expectativa de
resultado); e em um segundo momento, a pessoa reflete em que medida tal barreira

pode ou n&o ser superada (expectativa de autoeficacia).

Swanson e Woitke (1997) consideram, ainda, que as barreiras s&o passiveis de
serem superadas, dependendo do grau de dificuldade, da barreira especifica e do
préoprio individuo. Partindo deste principio, Cardoso (2006) classifica as variaveis
contextuais de trés modos distintos: primeiro num contexto mais préoximo do
individuo (familia, amigos, condigdo financeira, etc.); depois num contexto mais
distante, como a sociedade em geral (instituigdes, economia, quadros politicos e
religiosos, etc.), onde se pode identificar uma multipla quantidade de variaveis que
influenciam a percepcgéo de barreiras; e por ultimo, o autor diferencia as variaveis do

contexto, como distantes e préximas do momento da decisdo vocacional /
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profissional, de modo a facilitar a compreensdo do seu efeito nas escolhas da

carreira.

O processo de identificacdo de barreiras possui implicacdes relevantes, como saber
0 quanto uma pessoa acredita que uma barreira ira impactar em sua carreira, ou a
crenga sobre o quanto a barreira € presente em sua vida. As crengas de que uma
barreira dificilmente ira acarretar em dificuldades no progresso da carreira podem
ocorrer porque o individuo acredita que ha baixa possibilidade de ocorréncia da
barreira ou porque a barreira ird ocorrer, mas que ele tera condi¢gdes de supera-la
(SWANSON; WOITKE, 1997).

Lent et al. (2000) afirmam que a percepgao de barreiras envolve expectativas de
resultado em curto prazo que provocam influéncias em expectativas de resultado em
longo prazo. Cardoso (2009) considera, a partir desta afirmativa, que duas pessoas
que apresentam as mesmas expectativas de resultado em longo prazo podem ter
percepcdes diferenciadas face ao alcance do objetivo, uma vez que possuem
diferentes expectativas de resultado em curto prazo, sendo estas as percepgdes de

barreiras.

Pesquisas cientificas sobre barreiras de carreira vém sendo realizadas com
frequéncia no contexto dos jovens. Em uma investigagédo realizada por Teixeira e
Gomes (2005), por exemplo, foi utilizada a percepcéo de barreiras de carreira como
uma das variaveis para analise das dificuldades percebidas por estudantes em fim
de curso universitario para ingressarem no mercado de trabalho, e mostrou-se

preditora do processo de decisao de carreira.

Em estudo realizado por Cardoso e Marques (2008), as diferengas de género e etnia
foram examinadas em termos de percepc¢ao de barreiras para o desenvolvimento de
carreira, utilizando-se o Inventario de Percepcao de Barreiras de Carreira (IPBC). O
IPBC foi aplicado em uma amostra de 457 alunos do nono ano de escolas publicas
portuguesas. No que diz respeito a género, foram encontradas diferengas em trés
dimensbes especificas, com as jovens do sexo feminino pontuando mais alto do que
os jovens do sexo masculino nas dimensdes “Discriminacdo Sexual’, “Conflito de
papeis” e “Falta de interesse”. Esses resultados indicam que, na amostra analisada,
as meninas percebem mais barreiras de carreira do que os meninos ou atribuem

maior grau de dificuldade as barreiras que percebem.
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Em pesquisa realizada por Soares (2013), foi investigada a percepgéao de barreiras
de carreira em jovens, através de um estudo comparativo entre 133 jovens que
vivem em abrigos e 185 jovens que vivem com suas familias de origem. Os
resultados mostraram existir diferencas significativas no nivel de percepcédo das
barreiras de carreira nesses dois grupos de jovens. Outro resultado encontrado foi
que as mogas que vivem com suas familias de origem percebem mais discriminagao
sexual e discriminagao étnica como barreiras para progressao do que os rapazes

que também vivem com suas familias de origem.

Em outro estudo comparativo entre 131 jovens que residem em abrigos e 141 jovens
que residem com os pais, realizado por Freitas (2014), foi analisada a autoeficacia
nos papeéis de vida e a percepgdo de barreiras de carreira por estes jovens.
Verificou-se que os jovens que vivem em abrigos, comparativamente com o seu
grupo de pares, demonstraram indices mais elevados, particularmente na
discriminagao geral, sexual e étnica. Os jovens do abrigo apresentaram também
maiores indices de barreiras de carreira devido a influéncia da percepgdo em niveis
baixos de autoeficacia que podera ser condicionada por fatores internos e externos,
tais como causas sociais, educativas, financeiras ou de acessibilidade e valorizagao

de profissodes.

Destaca-se também uma pesquisa recente realizada por Melo et al. (2021), que
verificou a influéncia das percepgdes de barreiras de carreira e de adaptabilidade na
empregabilidade e na satisfagdo com a carreira, entre 358 jovens estudantes dos
ultimos semestres da graduagcdao em Administracdo em instituicbes de educacéao
superior. Foram encontradas diferengas significativas nas percepcdes de barreiras
de carreira conforme o género, nas quais as pessoas do sexo feminino apresentam
maiores médias que as pessoas do sexo masculino. As dimensdes “Discriminacao
Sexual” e “Falta de Suporte” se diferenciaram significativamente entre homens e
mulheres, em que estas evidenciaram médias superiores aqueles. Constatou-se
também que barreiras de carreira nao predizem a empregabilidade e a satisfagao,
mas a adaptabilidade se revelou como preditora de ambas, e a empregabilidade se

revelou como preditora da satisfagéo.

No que se refere a pesquisas que buscaram relacionar valores a percepcao de

barreiras de carreira, destaca-se o estudo realizado por Reis (2014), o qual apontou
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que a analise das barreiras pode também ser aprofundada considerando a sua
relagdo com os valores, o clima e a cultura organizacional, uma vez que estes
contribuem para orientar os comportamentos de cada profissional. Portanto, dentre
as variaveis estudadas que influencia a percepgdo de barreiras de carreira, os

valores sdo relevantes.

Com base nos argumentos tedricos e empiricos apresentados, e no sentido de
investigar através de novos estudos a relagdo entre valores e barreiras de carreira,
no contexto especifico dos jovens trabalhadores, formularam-se as seguintes

hipoteses:

H3: Existem diferencas na percepcdo de barreiras de carreiras de acordo com

variavel sociodemografica “sexo”, em que:

e H3a: as jovens do sexo feminino percebem barreiras de carreira de forma
significativamente diferente dos jovens do sexo masculino na dimenséo
‘Restricdo de Oportunidades”;

e H3b: as jovens do sexo feminino percebem barreiras de carreira de forma
significativamente diferente dos jovens do sexo masculino na dimens&o
“Discriminagdo Sexual’;

e H3c: as jovens do sexo feminino percebem barreiras de carreira de forma
significativamente diferente dos jovens do sexo masculino na dimenséo
“Discriminacéo Etnica”:

e H3d: as jovens do sexo feminino percebem barreiras de carreira de forma
significativamente diferente dos jovens do sexo masculino na dimenséo “Falta

de Suporte’.

H4: Existe uma relagdo preditiva entre valores relativos ao trabalho dos jovens e

percepgdo de barreiras de carreira.



44

3 DELINEAMENTO METODOLOGICO

Os capitulos anteriores deste trabalho apresentaram os fundamentos teoricos que
dao suporte ao objetivo proposto do referido estudo. Neste capitulo o objetivo é
apresentar o modelo te6rico proposto, caracterizar o delineamento metodologico de
acordo com os objetivos da pesquisa, os aspectos éticos, a definigdo da amostra, os

instrumentos e técnicas utilizadas para a coleta de dados e para a analise de dados.

3.1 MODELO DE PESQUISA PROPOSTO

O modelo de pesquisa proposto (Figura 2) foi desenvolvido por meio das relagdes e
pressupostos tedricos ja explicitados na seg¢ao anterior e em evidéncias empiricas. O
principal motivo de estudar o modelo, dentre outros aspectos, € investigar a
preditividade dos Valores Relativos ao Trabalho em relagdo a Adaptabilidade de
Carreira e as Barreiras de Carreira, visto que se mostram como importantes

variaveis no processo de desenvolvimento e tomada de decisdes de carreira.
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Figura 2: Modelo Tedrico Proposto
Fonte: Elaborado pelo autor (2022).
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O referido modelo foi submetido a modelagem de equacgdes estruturais (MEE) para
que as relagdes entre as variaveis analisadas fossem testadas. Em relacdo a
estrutura do modelo, a variavel “Valores Relativos ao Trabalho” é classificada como
uma variavel independente exdgena, ou seja, o construto € determinado por fatores
fora do modelo, ndo sendo explicado por outras variaveis latentes de dentro do
modelo, o que explica o termo independente. As variaveis “Adaptabilidade de
Carreira” e “Barreiras de Carreira” sado classificadas como variaveis dependentes
endégenas, situadas no diagrama de caminhos pelas indicagdes (setas) sendo
conduzidas até ela, ou seja, é determinada por fatores de dentro do modelo (HAIR et
al., 2017).

3.2 CARACTERIZAGAO DA PESQUISA

A pesquisa caracteriza-se como uma pesquisa quantitativa correlacional por meio de
levantamento (survey), com a aplicacao de questionarios. A pesquisa quantitativa
adota estratégia sistematica, objetiva e rigorosa para gerar e refinar o conhecimento,
na qual a abordagem é tipicamente dedutiva em que sao testadas as diferentes
relacdes entre variaveis (CRESWELL, 2010).

A utilizagcdo do levantamento foi escolhida devido a sua capacidade de facilitar a
inferéncia sobre caracteristicas de determinada populagdo tendo como base uma
pesquisa amostral. Além disso, esta abordagem metodoldgica possibilita o teste de
teorias e hipoteses formuladas (CRESWELL, 2010).

3.3 ASPECTOS ETICOS

Por se tratar de uma pesquisa com seres humanos, o Comité de Etica em Pesquisa
com Seres Humanos (CEPSH) sempre tem a importante tarefa de considerar as
condicbes de incerteza no desenvolvimento da pesquisa e ponderar os conflitos de
maneira imparcial, sem deixar de proteger a parte mais fragil, que é quase sempre o
sujeito ou a populagao investigada (ARAUJO, 2003). Desta forma, todos os aspectos
éticos que envolvem pesquisas com seres humanos estabelecidos pelo Conselho

Nacional de Saude (CNS) através da resolugao n° 510/2016 foram respeitados nesta



46

pesquisa. O CEPSH avaliou e aprovou os procedimentos adotados sob o parecer
numero 3.228.825 (Anexo A).

Todos os participantes foram informados sobre o objetivo da pesquisa e os passos
de sua construcdo, e tiveram liberdade para encerrar sua participagdo em qualquer
momento sem prejuizo e sobre a garantia de sigilo absoluto da identidade. Além
disso, todos os participantes assinaram o Termo de Consentimento Livre e

Esclarecido - TCLE - demonstrado no Apéndice A.

3.4 POPULACAO E AMOSTRA

A amostra deste estudo teve uma caracteristica ndo-probabilistica, e as fontes de
dados utilizadas na pesquisa foram as respostas de jovens entre 18 e 24 anos que
estdo inseridos no mercado de trabalho, através do "Programa Jovens Valores"
(PJVES). Trata-se de um programa de estagio estruturado pelo Governo do Estado
do Espirito Santo, que oferece vagas de estagio em diversos o6rgdos da
Administracdo Publica Estadual. Atualmente, cerca de 2.000 estagiarios participam
do Programa, distribuidos em 6rgaos da administragao direta e indireta, em diversos

municipios do Estado.

A escolha desses participantes justifica-se devido as especificidades existentes
acerca dos jovens desta faixa etaria em relacdo ao mercado de trabalho (TUCKER,;
LOUGHLIN, 2006; LOUGHLIN; LANG, 2005). Dados do IBGE (2022) apontam que a
faixa etaria entre os jovens que mais possui trabalhadores inseridos no mercado de
trabalho é a de 18 a 24 anos (89,3%), o0 que torna mais relevante a necessidade de
investigacdes focadas neste publico especifico. Segundo Sposito et al. (2018), a
faixa etaria de 18 a 24 anos é aquela em que a heterogeneidade de situagdes
vividas pelos individuos nos ambitos dos estudos, do trabalho e da vida familiar mais
se acentua. Tal caracteristica parece ser um indicativo de que, nesse momento,
mogas e rapazes experimentam alguns deslocamentos e transigdes, sem que iSSO
indigue o término da juventude. Além disso, € possivel apontar que essa
heterogeneidade resulte de tensdes e impasses desigualmente vividos pelos jovens

em diferentes dominios da vida social, fazendo desse grupo etario um objeto
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particularmente interessante para a observacdo das linhas de forca a partir das

quais as trajetorias juvenis se diversificam (SPOSITO et al., 2018).

Sabe-se que o publico do PJVES ¢é heterogéneo, porém possui algumas
caracteristicas em comum, devido a questbes socioeconémicas de inclusao
determinadas previamente pelo préprio Programa. Apesar de o PJVES estar
disponivel para todo tipo de estudante se inscrever, os critérios tais como a
participagdo em programas sociais governamentais (renda familiar), locais e
condi¢cbes de moradia e se ingressaram ou n&do em instituigdes publicas de ensino
por meio de cotas sdo considerados para maior pontuacdo, no processo de
classificacdo durante a selegcdo. De acordo com levantamento prévio realizado,
também nao existe no estado do Espirito Santo um cenario similar ao PVJES, com a
mesma concentragao de jovens com o perfil vislumbrado pela pesquisa, nesta fase

especifica da carreira profissional e que possua as mesmas relacdes de trabalho.

Com o propoésito de identificar o tamanho minimo da amostra, utilizou-se o software
estatistico chamado G*Power para a realizagdo do calculo (FAUL et al., 2007).
Cohen (1988) aponta dois parametros a serem considerados: o poder do teste (1-
err prob 11) € o tamanho do efeito (f?). O autor recomenda o uso do poder como 0,80
(valor minimo aceitavel) e o f» mediano = 0,15. No uso do software foram
considerados 10 preditores, considerando que € o numero maximo de indicadores
do maior construto do modelo (Autodeterminacdo e Estimulacdo da EVT-R). O
resultado indicou que a amostra minima para esta pesquisa deve ser de 118

respondentes, conforme explicitado na Tabela 1.

Tabela 1: Tamanho da Amostra pelo Software G*Power

Parametros de Entrada | Parametros de Saida
Tamanho do efeito f2 0,15 Paradmetro de ndo centralidade A 17,70
a err prob 0,05 T Critico 1,9203099

Poder do teste (Power =1 —

0,80 Numerador df 10
B erro prob. II)
Numero de preditores 10 Denominador df 107
Poder atual 0,8012597
Tamanho total da amostra 118

Fonte: Adaptado dos resultados obtidos no software G*Power 3.1.9.7 (2022).

Além disso, Hair et al. (2017) também recomendam que para definir o tamanho
minimo amostral, o valor da amostra deve ser 10 vezes maior que o numero da

maior quantidade de caminhos direcionados para um determinado construto do
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modelo estrutural. Conforme mencionado anteriormente, "Autodeterminacdo e
Estimulagdo" possui o maior numero de caminhos. Desta forma, o calculo da
amostra minima foi: 10 X 10 = 100 respondentes. Este critério foi considerado no
estudo, contudo optou-se por utilizar o critério por meio do poder estatistico, que
apontou a necessidade de um numero maior de amostra, pois dessa forma todos os

dois critérios estariam sendo cumpridos.

3.5 INSTRUMENTOS E PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados para realizagao do estudo foi dividida em duas partes: A primeira
foi a aplicagdo de um questionario sociodemografico online (Apéndice B),
relacionados ao perfil dos jovens, utilizando a ferramenta Google Forms®. Ja na
segunda parte foi realizado um survey também online, utilizando-se a mesma
ferramenta, composta pelas seguintes escalas, todas validadas no contexto

brasileiro:

. Valores Relativos ao Trabalho: medidos por meio da Escala Revisada de

Valores Relativos ao Trabalho - EVT-R (w* = 0,79 - 0,84) - desenvolvida por
Porto e Pilati (2010) (Anexo B). Conforme descrito anteriormente, a EVT-R constitui-
se de afirmacgdes que sao classificadas em uma escala tipo Likert de 5 (cinco)
pontos, que varia de (1) nada importante a (5) extremamente importante. O
instrumento aborda especificamente os valores pessoais relativos ao trabalho e
possui 34 itens no total, distribuidos em seis fatores: 1) Universalismo e
Benevoléncia (cinco itens) (por exemplo, “Ajudar os outros”); 2) Conformidade
(quatro itens) (por exemplo, “Obedecer as normas do trabalho”); 3) Seguranga (cinco
itens) (por exemplo, “Ganhar dinheiro”); 4) Poder (cinco itens) (por exemplo, “Ter
prestigio”); 5) Realizacdo (cinco itens) (por exemplo, “Demonstrar minhas
competéncias”); e 6) Autodeterminagao e Estimulagao (dez itens) (por exemplo, “Ter
um trabalho criativo”). Porto e Pilati (2010) enfatizam que os estudos de valores tém
utilizado com maior frequéncia a analise de escalonamento multidimensional (MDS)
para a compreensao da estrutura motivacional. Neste sentido, Schwartz (2011)
aponta que muitos autores consideram esta analise como a mais adequada para

esse tipo de dado, conforme o modelo tedrico que prevé alta correlagdo entre os

* Coeficientes Omega de McDonald das escalas conforme validagdo do(s) autor(es) mencionado(s).
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fatores motivacionais. Assim, a MDS foi realizada como analise final da estrutura dos
valores laborais neste estudo, utilizando-se o agrupamento dos fatores em conjuntos
motivacionais (Relagbes Sociais abrange Universalismo e Benevoléncia;
Estabilidade abrange Conformidade e Seguranca; Prestigio abrange Poder e
Realizac&do; e Realizagdo Profissional abrange Estimulagdo e Autodeterminagao)
(PORTO; PILATI, 2010).

. Adaptabilidade de Carreira: medida pela Escala de Adaptabilidade de
Carreira - EAC (w = 0,86 — 0,90) — adaptada por Audibert e Teixeira (2015) (Anexo

C). A EAC constitui-se de afirmag¢des que sao classificadas em uma escala tipo

Likert de 5 (cinco) pontos, que varia de (1) Desenvolvi pouco ou nada a (5)
Desenvolvi extremamente bem. A EAC é um instrumento para a avaliacdo dos
recursos de adaptabilidade de carreira e possui 24 itens no total, distribuidos em
quatro dimensdes, com seis itens em cada uma: 1) Preocupagédo (por exemplo,
"Pensar sobre como sera o meu futuro"); 2) Controle (por exemplo, "Tomar decisdes
por conta prépria"; 3) Curiosidade (por exemplo, "Observar diferentes maneiras de
fazer as coisas"); e 4) Confianga (por exemplo, "Realizar as tarefas de forma

eficiente").

. Percepcdo de Barreiras da Carreira: medida por meio do Inventario de

Percepcgao de Barreiras da Carreira — IPBC (w = 0,86 — 0,89) — desenvolvido por
Cardoso (2009) e modificado para uma versao reduzida por Melo et al. (2020)
(Anexo D). O IPBC versao reduzida constitui-se de afirmag¢des que sao classificadas
em uma escala tipo Likert de 7 (sete) pontos, que varia de (1) ndo € ou n&o sera
uma barreira a (7) dificultara completamente. Este instrumento avalia caracteristicas
sobre as barreiras de carreira que advém de condi¢cbes externas, e possui 16 itens
no total, distribuidos em quatro dimensbes, com quatro itens em cada uma: 1)
Discriminagdo Sexual (por exemplo, “Ser alvo de discriminagédo sexual na procura de
emprego”); 2) Discriminacéo Etnica (por exemplo, “Ser alvo de discriminacg&o racial
em promogodes na profissao ou na carreira”); 3) Falta de Suporte (por exemplo, “Ter
pouca informagao acerca do mundo do trabalho”); e 4) Restricado de Oportunidades
(por exemplo, “As perspectivas de emprego na minha area de formagdo serem

pouco promissoras”).
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Para a coleta dos dados, inicialmente promoveu-se o contato e uma reunido com a
coordenagao do PJVES para explicar os objetivos da presente pesquisa e solicitar
autorizagao para a sua realizagdo. Depois de obtida a devida autorizagao, solicitou-
se a esta coordenagao que encaminhasse aos jovens um e-mail informando sobre

os objetivos da pesquisa e o link do instrumento, e desta forma procedeu-se.

Apos a elaboracdo do questionario, realizou-se um pré-teste, por meio do
encaminhamento do link do referido instrumento para seis estagiarios que atuam no
PJVES em uma determinada Secretaria do Governo do Estado do Espirito Santo,
por conveniéncia e proximidade do pesquisador. O objetivo de aplicar um pré-teste
foi analisar a aplicabilidade do questionario em relacdo ao entendimento das
questdes e ao tempo de preenchimento do instrumento, que foi em média de 20
minutos. Uma vez recebidos os devidos feedbacks, os resultados obtidos no preé-
teste foram considerados satisfatorios, possibilitando assim o prosseguimento da

pesquisa.

A coleta de dados foi realizada durante 10 dias, nos quais os questionarios ficaram
disponiveis para serem respondidos pela internet, obtendo-se entao 475 respostas.
No Apéndice C encontra-se o detalhamento da distribuicdo da quantidade de

respostas da pesquisa pelos dias de realizagao.

Apods a coleta, realizou-se uma analise preliminar para detectar possiveis problemas
com a amostra coletada, com intuito de verificar a qualidade dos dados e aplicar
tratamentos necessarios. Em relagdo a dados ausentes (missing values), por
exemplo, foi habilitada a op¢do no Google Forms® para nao aceitar o envio do
questionario caso algum campo nao estivesse preenchido, assinalando para o
respondente o item faltante no momento do envio. Desta forma, nao foi identificado
nenhum questionario com itens ndo preenchidos e dados ausentes na amostra

coletada.

Outra analise preliminar realizada foi a verificacdo da existéncia de padrdes de
respostas suspeitas, recomendada por Hair et al. (2017), que sdo casos quando
acontece a mesma escolha de respostas para uma alta propor¢do nos blocos do

questionario. Neste sentido, foram identificados dois preenchimentos com estas
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caracteristicas, sendo entdo as referidas respostas removidas do banco de dados da

pesquisa. Portanto, o numero de respostas validas aos questionarios foi de 473.

O PJVES é um programa de estagio que nao restringe por faixa etaria maxima o
acesso a participagao. Ou seja, ha também individuos acima de 24 anos que atuam
no PJVES, por exemplo. Foram identificadas respostas, a titulo também de exemplo,
de 7 trabalhadores acima dos 40 anos, que tiveram condigdes de acessar o estagio
do PJVES por estarem matriculados em escolas que ofertam ensino na modalidade
EJA (Educacdo de Jovens e Adultos). Como o foco da pesquisa € a andlise
comportamental apenas dos jovens, optou-se por eliminar da amostra as respostas
dos individuos acima de 24 anos para o presente estudo, que corresponde a 153
respostas eliminadas. Desse modo, para a analise do modelo foi utilizada a amostra
total de 320 respostas, cujo numero também atende plenamente o requisito de

tamanho de amostra minima determinado anteriormente.

3.6 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DOS DADOS

Para o processamento e a analise dos dados coletados foram utilizados os
seguintes softwares estatisticos: Statistical Package for Social Sciences (SPSS),
versao 21; e JAMOVI, verséo 2.2.5.

Inicialmente o SPSS foi utilizado para realizar técnicas estatisticas descritivas para
caracterizagao dos individuos conforme aspectos sociais e demograficos, como por
exemplo, comparacgao entre as médias nos construtos por variaveis dicotdmicas (H1
e H3). Ja por meio do JAMOVI, foram realizadas as analises das estruturas fatoriais
das escalas e a verificacdo da consisténcia interna das suas dimensdes
consequentes. Realizou-se o calculo do coeficiente Omega de McDonald (w), cujo
tem sido evidenciado como uma alternativa simples e com alta precisdo para
calcular a confiabilidade interna de escalas da area da Psicologia (DUNN;
BAGULEY; BRUNSDEN, 2014). O w ¢ indicado para avaliar o grau em que uma
medida composta pode ser explicada por um fator comum (MCDONALD, 1999). Nas
analises que utilizam o w, os indices entre 0,70 e 0,80 sao considerados aceitaveis,
enquanto os indices acima de 0,80 sao considerados excelentes (DUNN; BAGULEY;
BRUNSDEN, 2014).
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Por fim, o JAMOVI também foi utilizado para investigar as hipoteses de dependéncia
dos construtos H2 e H4, por meio de modelagem de equacdes estruturais (MEE)
(HAIR et al., 2009). A técnica de MEE é entendida como um misto de analise fatorial
e analise de regressao, que permite aos pesquisadores testarem estruturas fatoriais
de instrumentos de medida psicométrica, por meio da analise fatorial confirmatoria
(ULLMAN, 2006). Hair et al. (2009) explicam que a MEE examina relagdes por meio
de um conjunto de métodos com o objetivo de identificar e analisar multiplas
relagdes de dependéncia entre as variaveis por meio de um diagrama de caminhos.
Os modelos de equagdes estruturais sdo uteis em pesquisas de Psicologia
Organizacional e do Trabalho para analisar relagdes explicativas entre multiplas
variaveis simultaneamente, sejam essas latentes ou observadas (PILATI; LAROS,
2007; PILATI; ABBAD, 2005). Dessa maneira, baseado nas justificativas tedricas
encontradas para o uso da técnica de MEE, e sabendo que o presente estudo visa
analisar relagdes entre os construtos, verificou-se que esta técnica € a mais indicada

para cumprir o0 objetivo proposto nesta pesquisa.

Os indicadores selecionados para verificar a adequagcdo dos modelos estruturais

neste estudo e seus respectivos valores de referéncia sado os seguintes:

e Estatistica de Qui-Quadrado (x2): valores 6timos menores ou igual a 3 para o
calculo da propor¢ao simples de x2 com o grau de liberdade e valores

aceitaveis menores que 5 (HAIR et al., 2009);

e Indice de Ajuste Comparativo — CF| (Comparative Fit Index): valores maiores
que 0,90 (HAIR et al., 2009);

e indice de Qualidade de Ajustamento — GFI (Goodness of Fit Index): valores
préximos de 1 (HAIR et al., 2009);

e Coeficiente de Tucker-Lewis — TLI (Tucker-Lewis Coefficient): valores maiores
que 0,90 (HAIR et al., 2009);

e Raiz do Erro Quadratico Médio de Aproximacao - RMSEA (Root Mean Square
Error of Approximation): valores étimos entre 0,05 e 0,08 para intervalo de
90% de confianca e aceitaveis até 0,10 (HAIR et al., 2009).
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4 RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os principais resultados obtidos por meio da
analise de dados, que tiveram como objetivo testar as relagdes propostas no modelo
tedrico apresentado. Inicialmente foi realizada uma analise descritiva dos dados em
relagdo ao perfil dos respondentes que constituiram a amostra. Apos esta etapa,
foram realizadas estatisticas descritivas para cada instrumento utilizado nesta
pesquisa. Em seguida, foram analisadas as diferengas entre grupos com
caracteristicas sociodemograficas distintas, de acordo com as hipéteses formuladas.
Por fim, foi avaliada a validade do modelo estrutural utilizando técnicas de

modelagem de equacgdes estruturais (MEE).

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Conforme descrito no capitulo anterior, a pesquisa obteve 475 respostas, das quais
foram analisadas as 320 que pertenciam aos respondentes da faixa etaria de 18 a
24 anos. Sendo assim, a analise do perfil foi feita com base nas 320 respostas

validas dos participantes pertencentes a este grupo.

Os jovens respondentes sdo em sua maioria do sexo feminino (61,9%), com idade
de 18 ou 19 anos (M = 19,97), sendo esta faixa etaria correspondente a 49,4% da
amostra. Do total de respondentes, 76,9% se auto declaram pretos ou pardos,
95,3% séo solteiros e 90,3% nao possuem filhos. Em relagdo a renda, 90% possuem
renda familiar total de até 3 (trés) salarios minimos, além de uma grande quantidade
de irmaos e/ou irmas (35,6% com 3 ou mais). Quanto a moradia, 79,4% moram com
os pais. Em relagdo a escolaridade, destacam-se os que ja concluiram o ensino
médio (40,6%) e os que possuem o ensino médio incompleto (30,3%). No que tange
a atuagao no PJVES, 83,1 % dos respondentes atuam na Grande Vitoria (os demais
atuam no interior do Estado), sendo que para 47,8% o Programa esta sendo a
primeira experiéncia profissional no mercado de trabalho. Os resultados completos

do questionario sociodemografico encontram-se na Tabela 2 a seguir.
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Tabela 2: Distribuicao dos participantes do estudo (N = 320)
Observacgoes

Variaveis
Sexo
Feminino 198 61,9
Masculino 122 38,1
Idade
18-19 158 49,4
20 -21 96 30,0
22-24 66 20,6
Estado Civil
Solteiro(a) 305 95,3
Casado(a) 6 1,9
Separado(a) / Divorciado(a) 1 0,3
Viavo(a) 1 0,3
Mora com o(a) parceiro(a) 7 2,2
Cor ou Raga
Branca 63 19,7
Preta 81 253
Amarela 6 1,9
Parda 165 51,6
Indigena 5 1,6
Numero de Irmaos e/ou Irmas
0 22 6,9
1 98 30,6
2 86 26,9
3 48 15,0
4 ou mais 66 20,6
Renda Familiar
Até 1 salario minimo ou renda familiar mensal de até R$ 1.100,00 125 391
De 1 a 3 salarios minimos ou renda familiar mensal de R$ 1.100,01 166 519
a R$ 3.300,00 ’
De 3 a 6 salarios minimos ou renda familiar mensal de R$ 3.300,01 27 8.4
a R$ 6.600,00 ’
De 6 a 10 salarios minimos ou renda familiar mensal de R$ 1 03
6.600,01 a R$ 11.000,00 ’
Acima de 10 salarios minimos ou renda familiar mensal de R$ 1 03
11.000,01 ou mais ’
Escolaridade
2° grau (ensino médio) incompleto 97 30,3
2° grau (ensino médio) completo 130 40,6
Ensino técnico profissionalizante incompleto 42 13,1
Ensino técnico profissionalizante completo 24 7,5
3° grau completo (faculdade completa) 23 7,2
Poés-graduagéo 4 1,3
Se possuem filho(a)(s)
Nao 289 90,3
Sim, 1 filho(a) 26 8,1
Sim, 2 filho(a)s 5 1,6
Sim, 3 filho(a)s ou mais 0 0
Moradia Atual
Com os pais (ou um dos pais) 254 79,4
Com outros parentes 23 7,2
Sozinho(a) 11 3,4
Com familia prépria (companheiro/a e/ou filhos) 18 5,6
Com amigos 11 3,4
Local de atuagao no PJVES
Grande Vitoria 266 83,1
Interior do Estado 54 16,9
PJVES como primeira experiéncia profissional
Sim 153 47,8
Nao 167 52,2

Fonte: Dados da pesquisa (2022)
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4.2 DESCRIGCAQ ESTATISTICA

Foram realizadas estatisticas descritivas para cada instrumento utilizado nesta
pesquisa, com o objetivo de descrever, sintetizar, verificar a amplitude dos valores,
entre outras caracteristicas. No Apéndice D estdo apresentadas informacdes mais

detalhadas sobre as médias de cada item contido nos instrumentos.

4.2.1 Valores Relativos ao Trabalho

O instrumento de valores relativos ao trabalho com o conjunto de fatores da Escala
Revisada de Valores Relativos ao Trabalho (EVT-R) apresentou bons indices de
confiabilidade em suas quatro dimensdes, sendo o coeficiente w do fator geral
considerado alto (w = 0,85). Os indices de confiabilidade das dimensdes variaram da
seguinte forma: Relagdes Sociais (w = 0,84); Estabilidade (w = 0,83); Prestigio (w =
0,80); e, Realizagdo Profissional (w = 0,79). Esses indices evidenciam uma boa

precisdo dos fatores especificos.

Em relagcdo as médias, destaca-se que o maior valor na EVT-R foi verificado na
dimensado “Relagdes Sociais”, enquanto o menor foi na dimensao “Prestigio”. A

média geral do inventario foi de 4,14, com desvio padrao de 0,47.

As correlacbes entre as dimensdes da EVT-R indicaram associagdes positivas e
significativas, com indices elevados, em que os valores de r variaram entre 0,52 a
0,71 (p < 0,01). A correlagdo com valor mais elevado encontra-se entre “Realizagcéo
Profissional” e “Prestigio” (r = 0,71; p < 0,01). Ja as correlagbes com os valores mais
baixos encontram-se entre “Estabilidade” e “Relagdes Sociais” e “Prestigio” e
“‘Relagbes Sociais” (ambos com r = 0,52; p < 0,01). Esses resultados estédo

evidenciados na Tabela 3.

Tabela 3: Analise Estatistica - EVT-R
(continua)

Desvio

Dimensoes Média - RS
Padrao

Relacbes Sociais (RS) 4.47 0,57 1
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Estabilidade (ES) 4,35 0,47 0,52* 1

Prestigio (PT) 3,85 0,59 0,52 0,61* 1
(R;s)lzagao Profissional 388 0,61 0.61* 0,58 0.71* 1
Fonte: Dados da pesquisa (2022).
*. A correlacéo é significativa no nivel de 0,01.

4.2.2 Adaptabilidade de Carreira

A Escala de Adaptabilidade de Carreira (EAC) apresentou bons indices de
confiabilidade em suas quatro dimensdes, sendo o coeficiente w da escala total
considerado alto (w = 0,91). Os indices de confiabilidade das dimensdes da EAC
variaram da seguinte forma: Preocupacdo (w = 0,90); Controle (w = 0,90);
Curiosidade (w = 0,86); e, Confianga (w = 0,88). Esses indices evidenciam uma boa

precisdo dos fatores especificos.

Em relagdo as médias, destaca-se que o maior valor na EAC foi verificado na
dimenséao “Confianga”, enquanto a menor foi na dimensao “Controle”. A média geral

da escala foi de 4,27, com desvio padrao de 0,63.

As correlacbes entre as dimensbes da EAC indicaram associagdes positivas e
significativas, com indices elevados, em que os valores de r variaram entre 0,65 a
0,80 (p < 0,01). A correlagado com valor mais elevado encontra-se entre “Confianca”
e “Curiosidade” (r = 0,81; p < 0,01), enquanto a mais baixa encontra-se entre
“Controle” e “Preocupacéao” (r = 0,65; p < 0,01). Esses resultados estdo evidenciados

na Tabela 4.

Tabela 4: Analise Estatistica — EAC

. - . Desvio
Dimensoes Média Padrio PR

Preocupacéo (PR) 4,30 0,72 1

Controle (CR) 4,12 0,67 0,65* 1

Curiosidade (CS) 4,21 0,75 0,74* 0,76* 1
Confianca (CO) 4,46 0,67 0,68* 0,70* 0,81* 1

Fonte: Dados da pesquisa (2022).
*. A correlacdo é significativa no nivel de 0,01.
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4.2.3 Barreiras de Carreira

A versado reduzida do Inventario de Percep¢ao de Barreiras de Carreira (IPBC)
apresentou bons indices de confiabilidade em suas quatro dimensdes, sendo o
coeficiente w da escala total considerado alto (w = 0,91). Os indices de
confiabilidade das dimensdes do IPBC variaram da seguinte forma: Discriminagao
Etnica (w = 0,86); Discriminacdo Sexual (w = 0,87); Falta de Suporte (w = 0,88); e,
Restricdo de Oportunidades (w = 0,89). Esses indices evidenciam uma boa precisao

dos fatores especificos.

Em relacdo as médias, destaca-se que o maior valor no IPBC foi na dimensao
“‘Restricdo de Oportunidades”, enquanto a menor foi na dimensao “Discriminagéo

Etnica”. A média geral do inventario foi de 3,74, com desvio padréo de 1,54.

As correlagdes entre as dimensdes do IPBC indicaram associagbes positivas e
significativas, com indices elevados, em que os valores de r variaram entre 0,63 a
0,80 (p < 0,01). A correlagdo com valor mais elevado encontra-se entre
“Discriminacdo Sexual” e “Discriminacéo Etnica” (r = 0,81; p < 0,01). Ja a correlacdo
com o valor mais baixo encontra-se entre “Restricdo de Oportunidades” e
“Discriminagao Sexual” (r = 0,64; p < 0,01). Esses resultados estédo evidenciados na
Tabela 5.

Tabela 5: Analise Estatistica - IPBC

Dimensoes Média PD esvio
adrao
Discriminag&o Etnica (DE) 3,42 1,87 1
Discriminagao Sexual (DS) 3,66 1,82 0,81* 1
Falta de Suporte (FS) 3,84 1,69 0,70* 0,69* 1

Restricao de
Oportunidades (RO)
Fonte: Dados da pesquisa (2022).
*. A correlacéo é significativa no nivel de 0,01.

4,04 1,58 0,69* 0,64* 0,71* 1
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4.3 ANALISE DE DIFERENCAS ENTRE GRUPOS SOCIODEMOGRAFICOS

Com o objetivo de verificar a significancia estatistica de diferencas de valores
relativos ao trabalho entre grupos com caracteristicas sociodemograficas distintas,
procedeu-se com o teste de hipétese da diferenca de médias (teste t para amostras
independentes). Essas analises para os valores relativos ao trabalho sao
justificadas, uma vez que se tratam do enfoque deste estudo. A variavel
independente considerada foi o sexo (feminino ou masculino). O tamanho da
amostra minima dos grupos foi respeitado, conforme indicacdo do software

G*Power; ou seja, ao menos 118 participantes em cada grupo.

A Tabela 6 demonstra os resultados encontrados nas avaliagbes de diferencas de

grupos de acordo com o sexo (H1):

Tabela 6: Teste de Diferengas de Grupos por Sexo — Valores Relativos ao Trabalho

Construto | Sexo | N° Média Desvio
Dimensoées Participantes Padrao
Valores Relativos ao Feminino | 198 4,08 0,47 0,03 026 | 079
Trabalho Masculino | 122 4,09 0,49 0,04 ’ ’
- - Feminino | 198 4,48 0,57 0,04
Relacbes Sociais (RS) Masculino | 122 443 0.59 0.05 0,67 0,50
- Feminino | 198 | 4,33 0,48 0,03
Estabilidade (ES) Masculino | 122 | 437 | 046 | 004 |9056 | 057
L. Feminino | 198 3,86 0,57 0,04
Prestigio (PT) Masculino | 122 | 3.84 | 063 | 006 | %28 | 077
Realizacao Profissional Feminino | 198 3,85 0,60 0,04 091 | 036
(RP) Masculino | 122 3,92 0,63 0,06 ’ ’

Fonte: Dados da pesquisa (2022).
**0 p é significativo em p < 0,05 (Teste de Levene).

Com base no teste de homogeneidade das variancias de Levene, considera-se que
a diferenca de médias nao foi significativa, pois os niveis de significancia p sao
maiores que 0,05 (MAROCO, 2011). Assim sendo, a hipétese H1 é rejeitada (H1a e
H1b).

Também foi verificada a significAncia estatistica de diferengcas na percepcéao
barreiras de carreira entre grupos com caracteristicas sociodemograficas distintas,
utilizando-se o teste de hipdétese da diferenca de médias (teste t para amostras

independentes). Essas analises para percepcao de barreiras de carreira também
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sdo justificadas, uma vez que se tratam do enfoque deste estudo. A variavel

independente considerada foi o sexo (feminino ou masculino).

A Tabela 7 demonstra os resultados encontrados nas avaliagdes de diferencas de

grupos de acordo com o sexo (H3):

Tabela 7: Teste de Diferencas de Grupos por Sexo — Percepgao de Barreiras de Carreira

Construto | Sexo | N° sdia Desvio
Dimensoes Participantes Padrao

. . Feminino | 198 3,85 1,48 0,10
Barreiras de Carreira Masculino || 122 355 162 015 1,67 0,09
Restricao de Feminino | 198 4,06 1,57 0,11 0.39 0.70
Oportunidades (RO) Masculino | 122 3,99 1,59 0,14 ’ ’
Discriminacédo Sexual Feminino | 198 3,95 1,70 0,12 375 |0.00%*
(DS) Masculino | 122 | 3,18 1,89 0,17 ' ’
Discriminacao Etnica Feminino | 198 3,51 1,81 0,13 108 0.28
(DE) Masculino | 122 3,27 1,96 0,18 ’ '
Feminino | 198 3,88 1,68 0,12
Falta de Suporte (FS) Masculino [122 | 377 | 171 | o015 |99 | 098

Fonte: Dados da pesquisa (2022).
**0 p é significativo em p < 0,05 (Teste de Levene).

Com base no teste de homogeneidade das variancias de Levene, considera-se que
a diferengca de médias na dimensao “Discriminacdo Sexual” foi significativa, pois o
nivel de significancia p € menor que 0,05 (MAROCO, 2011). Assim sendo, ha falha

ao rejeitar a hipétese H3b.

Nos Apéndices “E” e “F” sdo apresentadas informacdes mais detalhadas sobre as
meédias por itens da EVT-R e do IPBC (versédo reduzida), em relagdo ao sexo dos

jovens que participaram da pesquisa.

4.4 VALIDACAO DO MODELO ESTRUTURAL

Para averiguar as hipoteses de relagdes associativas entre as variaveis, foi estimado
o0 modelo de equacéo estrutural representado pela teoria de mensuragao. Hair et al.
(2009) ressaltam que esta etapa é essencial para avaliar a validade do modelo de
medida, isto €, o0 quanto os dados obtidos se ajustam a teoria. A Figura 3, a seguir,
representa o modelo de mensuragdo com os pesos de regressao padronizados, bem

como os valores dos coeficientes de determinagao (R?) das variaveis observadas.
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Figura 3: Modelo Estrutural
Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Os indices verificados indicaram que o modelo estrutural apresentou niveis
satisfatorios, conforme valores a seguir: [x2 = 93,9; g.l. = 51 (p < 0,001); x2/g.l. =
1,84; CFl = 0,93; GFl = 0,99; TLI = 0,91; RMSEA (90% CI) = 0,051 (0,035 — 0,067)].
O método de estimacgao utilizado foi o Weighted Least Squares Mean-and-Variance-
Adjusted (WLSMV), indicado para dados categoricos, oriundos de escalas tipo

Likert, por exemplo.

Nota-se que o construto Valores Relativos ao Trabalho prediz (ou explica) 39% da
Adaptabilidade de Carreira. Em relagao a Barreiras de Carreira, o construto Valores
Relativos ao Trabalho explica menos de 1% desta variavel dependente no presente
estudo. De acordo com as especificagbes de Cohen (1988), os tamanhos de efeito

de 0,39 e 0,008 sao considerados grande e muito pequeno, respectivamente.

A Tabela 8, na sequéncia, demonstra os coeficientes de caminho para avaliagdo do
modelo estrutural, conforme evidenciado na Figura 3, com os indicadores de

significancia de cada relagao de dependéncia.
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Tabela 8: Coeficientes de regressao para avaliagdo do modelo estrutural

Variaveis Preditoras Variaveis Dependentes

Valores Relativos ao Trabalho — Adaptabilidade de Carreira | H2 0,00***
Valores Relativos ao Trabalho — Barreiras de Carreira | H4 0,09 0,108
Valores Relativos ao Trabalho — Relagbes Sociais 0,73 0,00***
Valores Relativos ao Trabalho — Estabilidade 0,73 0,00%***
Valores Relativos ao Trabalho — Prestigio 0,85 0,00***
Valores Relativos ao Trabalho — Realizagao Profissional 0,86 0,00***
Adaptabilidade — Preocupacéao 0,80 0,00***
Adaptabilidade — Controle 0,81 0,00***
Adaptabilidade — Curiosidade 0,92 0,00***
Adaptabilidade — Confiancga 0,84 0,00***
Barreiras de Carreira — Falta de Suporte 0,85 0,00***
Barreiras de Carreira — Discriminagao Etnica 0,91 0,00***
Barreiras de Carreira — Discriminagao Sexual 0,88 0,00***
Barreiras de Carreira — Restricdo de Oportunidades 0,81 0,00***

Fonte: Dados da pesquisa (2022).
Nota: ***O p é significativo em p < 0,001.

A partir do exposto, observa-se que o coeficiente de Valores Relativos ao Trabalho
para Barreiras de Carreira ndo foi significativo. Para os demais, as relagdes
estruturais demonstraram-se significativas, variando de 0,70 (Valores Relativos ao
Trabalho para Adaptabilidade de Carreira) a 0,92 (Adaptabilidade para Curiosidade).
Dessa forma, ao considerar especificamente as hipéteses teorizadas, verifica-se que

a ha falha ao rejeitar a hipétese H2, enquanto H4 é rejeitada.
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5 DISCUSSAO

O objetivo do presente estudo foi investigar como se configura a relagdo entre os
valores relativos ao trabalho, a adaptabilidade de carreira e a percepg¢ao de barreiras
de carreira de jovens trabalhadores. Entender caracteristicas comportamentais
peculiares dos jovens e o contexto de trabalho em que se inserem representa uma

tarefa complexa e que envolve diferentes variaveis.

Porém, o objetivo da pesquisa foi alcangado, iniciando-se com a realizagdo da
caracterizagdo do perfil sociodemografico dos jovens respondentes, conforme ja
explicitado na secdo 4.1. Em seguida, foi verificado que as médias obtidas nos
construtos “valores relativos ao trabalho” e “adaptabilidade de carreira” e em suas
respectivas dimensdes alcangaram valores acima do ponto intermediario das
escalas, que é trés. Os valores relativos ao trabalho (4,14) apresentaram a seguinte
ordem de médias nas dimensdes: relagdes sociais (4,47), estabilidade (4,35),
prestigio (3,85) e realizagdo profissional (3,88). A adaptabilidade de carreira (4,27)
obteve a seguinte ordem nas suas dimensdes: preocupacéao (4,30), controle (4,12),
curiosidade (4,21) e confianga (4,46). Quanto as médias obtidas no construto
‘percepgao de barreiras de carreira” (3,74), a ordem foi a seguinte: discriminagao
étnica (3,42), discriminagcdo sexual (3,66), falta de suporte (3,84) e restricdo de
oportunidades (4,04).

Especificamente sobre os valores relativos ao trabalho observa-se que de acordo
com a priorizagao de valores identificada € possivel perceber que, dentre os jovens
respondentes, as principais metas ou recompensas desejaveis estdo associadas a
trabalhos que contribuam para o desenvolvimento da sociedade e tenham
compromisso social, ndo deixando, porém, de preferirem uma hierarquia clara no
trabalho e estabilidade financeira para garantir melhores condi¢ées de vida (PORTO;
TAMAYO, 2003; PORTO; PILATI, 2010; CAMMAROSANO, 2012). Por outro lado, foi
indicado como menos desejavel o prestigio, seguido da realizagao profissional. De
forma parcial, esse achado possui alinhamento com a pesquisa de Lorencetti et al.
(2017), que também identificaram entre os participantes consideravel priorizagao de
valores associados as relagdes sociais e estabilidade, e menor priorizacdo de
valores relacionados ao prestigio. Cabe salientar que os participantes possuiam um

perfil diferente do que deste presente estudo, com maior média de idade e maior
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experiéncia profissional, por exemplo. Nao foram identificados na literatura outros
estudos especificamente com jovens trabalhadores, com a utilizagdo da EVT-R para

identificacdo dos valores relativos ao trabalho referentes a este publico.

Os resultados observados evidenciam que os jovens trabalhadores priorizam valores
semelhantes, pois mesmo “relagbes sociais” e “estabilidade” serem conjuntos
motivacionais distintos, ambos estdo associados a interesses coletivos ou mistos,
pelas suas dimensdes de ordem superior (SCHWARTZ, 1994). Conforme afirma
Schwartz (2005a), o conjunto motivacional de valores “relagbes sociais” esta
associado a prioridade aos interesses e ao bem-estar da coletividade, incluindo a
valorizagdo da cooperagao e das interagbes sociais (dimenséo autotranscendéncia).
Ja os trabalhadores que priorizam “estabilidade” buscam seguranga e conformidade
no trabalho (dimensdo conservadorismo), com o objetivo de possuir uma renda
necessaria a manutengdo da ordem de suas vidas (ROS et al., 1999). Estes
resultados podem estar relacionados as especificidades existentes acerca dos
jovens desta faixa etaria (SPOSITO et al., 2018), como por exemplo a necessidade
de se sentirem inseridos em grupos sociais e nas discussdes que tem sido feitas nas
diferentes midias (inclusive midia digitais), sobre a importancia da cooperagao para
o desenvolvimento da sociedade e o combate das injusticas sociais. Por outro lado,
o fato dos participantes da pesquisa estarem inseridos no setor publico (ainda que
temporariamente) podem fazé-los almejar e valorizar mais um trabalho com
hierarquia clara, e ao mesmo tempo estar associado a possivel sensagao de
seguranga e estabilidade financeira que a carreira neste setor propicia, sofrendo
influéncia de diversos fatores, como os valores e a cultura das préprias organizagbes
onde atuam e a forma como sao percebidos pelos outros trabalhadores
(LORENCETTI et al., 2017).

E valido destacar também que os critérios socioeconémicos que influenciam na
selegdo dos jovens inseridos no PJVES podem contribuir para que eles tenham o
foco na estabilidade, pelo fato de possuirem baixa renda familiar. Em 39,1% das
respostas, os participantes apontaram que a renda mensal total da familia é de até
um salario minimo. Outros 50,9% indicaram ser de até trés salarios minimos. Ou
seja, grande parte das familias depende muito da renda desses jovens para suprir
as necessidades do dia-a-dia, e certamente esses jovens almejam proporcionar
melhores condicdes de vida para suas familias.
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Posteriormente, neste presente estudo, foi realizado o teste t para verificar
diferengas entre as médias para a variavel “sexo” (feminino X masculino), de valores
relativos ao trabalho e na percepgao de barreiras de carreira dos jovens
trabalhadores. Com base no teste de homogeneidade das variancias de Levene, a
diferenca de médias entre as mulheres e os homens nao foi significativa para os
valores relativos ao trabalho, e assim a hipétese teérica H1 foi rejeitada (existem
diferengas nos valores relativos ao trabalho dos jovens de acordo com variavel
sociodemografica “sexo”). Isto significa que, dentro da amostra analisada, tanto as
mulheres quanto os homens se comportam e escolhem de maneira similar as
alternativas relativas ao trabalho, baseados em seus principios e crengas sobre
metas e recompensas desejaveis. Este resultado se mostra diferente de outros
achados da literatura (SILVA et al., 2010; ESTIVALETE et al., 2011; BRANDAO et
al., 2015). Acredita-se que esse fato se deu devido as diferengas com relagcéo a
amostra e suas caracteristicas, se comparadas aos estudos anteriores. Uma vez que
neste estudo a amostra foi de jovens trabalhadores que em sua maioria tém a
mesma idade, estdo em periodo inicial de carreira, possuem baixa renda familiar e
tém o objetivo de obter progressdo ascendente na carreira, € de se esperar que
comunguem de um conjunto similar de valores relacionados a tais objetivos e que
sejam notadas apenas diferengas internas em cada grupo. No estudo de Lorencetti
et al. (2017) também n&o foram encontradas evidéncias de diferencas entre os
fatores identificados em relagao as diferengas de sexo, no sentido de as mulheres
priorizarem mais a realizagao profissional e a estabilidade e os homens priorizarem

mais o prestigio.

Contudo, na percepcao de barreiras de carreira, houve uma diferengca de médias
entre os jovens trabalhadores do sexo feminino e do masculino a ser observada.
Dentro da amostra analisada, foram encontradas diferengas na forma de perceber
barreiras que dificultam a progresséo ou o desenvolvimento da carreira conforme o
“sexo”, nas quais as mulheres apresentaram maiores médias que os homens, em
todas as dimensbes. Na dimensao “restricido de oportunidades”, as médias foram
4,06 e 3,99 (publico feminino e masculino, respectivamente); na dimensao
“discriminacao étnica”, as médias foram 3,51 e 3,27 (publico feminino e masculino,
respectivamente); e na dimensao “falta de suporte”, as médias foram 3,88 e 3,77

(publico feminino e masculino, respectivamente).
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Em particular, a dimensdo “discriminagcéo sexual” se diferenciou significativamente
entre mulheres e homens para percepcdo de barreiras, com base no teste de
homogeneidade das variancias de Levene, em que estas evidenciaram uma média
bem superior aqueles, sendo de 3,95 e 3,18 (publico feminino e masculino,
respectivamente). Desta forma, ha falha ao rejeitar a hipétese teérica H3b (as
jovens do sexo feminino percebem barreiras de carreira de forma significativamente
diferente dos jovens do sexo masculino na dimensao “discriminagédo sexual”). O item
13 do IPBC verséao reduzida, dentro desta dimensao, que é “ser alvo de assédio
sexual no trabalho” como uma barreira para a progressao ou o desenvolvimento da
carreira, foi o que teve a maior diferenca de médias entre os sexos, sendo que a
média foi de 5,49 entre as mulheres e de 4,15 entre os homens. Isto significa que,
dentro da amostra analisada, os homens em média percebem o assédio sexual
como uma barreira que dificultara moderadamente a progressdo ou o0
desenvolvimento de suas carreiras, enquanto as mulheres em média percebem que

€ algo que dificultara muito, segundo Melo et al. (2020).

O achado descrito anteriormente corrobora com os estudos de Cardoso (2009), em
pesquisa realizada com jovens na qual constatou que as mulheres apresentavam
médias de percepcado de barreiras de carreira superiores aos dos homens, e a
diferenca foi significativa na dimensao “discriminacdo sexual”. E valido destacar que
0 proprio conceito de barreiras de carreira foi originado tendo como base as
dificuldades encontradas pelas mulheres para desenvolver suas carreiras
(CARDOSO, 2009). Cabe destacar, ainda, o alinhamento do presente estudo com os
resultados expostos por Melo et al. (2021), que além de identificarem que a
dimensao “discriminagao sexual” se diferenciou significativamente entre mulheres e
homens jovens estudantes para percepcdo de barreiras, também encontraram
meédias similares no item relacionado a assédio sexual, com o publico feminino

(5,48) e o publico masculino (4,24).

Apesar de existirem diversas campanhas educativas e de sensibilizacdo para a
tomada de consciéncia de que o assédio sexual € uma pratica nociva e criminosa,
que causa sérios danos as vitimas, as organizagdes e a sociedade, percebe-se que
infelizmente algumas mulheres, em seu cotidiano, ainda devem vivenciar com
frequéncia algum tipo de situacdo que se caracterize como assédio sexual. Em

especial, as jovens mulheres, pois pelo fato de se encontrarem no inicio da carreira
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e de perceberem o assédio sexual como uma barreira que pode dificultar muito a
sua progressao ou o desenvolvimento, este publico possa porventura se sentir mais

suscetivel a ser vitima desta pratica do que de outras faixas etarias.

No que se refere a adaptabilidade de carreira observa-se que, em média, os jovens
respondentes da pesquisa consideram que desenvolveram muito bem as
habilidades necessarias para construir suas carreiras, de acordo com seu momento
atual. A maior média dentre as dimensbes da EAC foi em Confianca (4,46), o que
indica que a maioria dos jovens trabalhadores possuem atitudes positivas em
relagdo as suas proprias competéncias, para o alcance de objetivos e superacao de
obstaculos na carreira (SAVICKAS, 2005; SAVICKAS; PORFELI, 2012). O fato dos
jovens trabalhadores acreditarem em sua capacidade de solucionarem problemas
relacionados a carreira pode ser associado ao tipo de valores relativos ao trabalho
que possuem relacionados & seguranca. E possivel que a alta prioridade que
atribuem a necessidade de obtencao de estabilidade financeira e de terem melhores
condicbes de vida devido as suas condigdes socioecondmicas atuais esteja
relacionada a um consequente aumento de suas crengas positivas de que podem

superar os desafios de carreira para alcangarem esses objetivos.

As médias referentes a dimensédo Preocupacgéo (4,30) e a dimensdo Curiosidade
(4,21) também foram altas. Isto indica que os jovens trabalhadores se preocupam
com o futuro da carreira e se sentem motivados para enfrentarem os desafios que
podem se revelar, como também exploram informagdes relevantes e possibilidades
futuras relacionadas a oportunidades de carreira (SAVICKAS, 2005; SAVICKAS;
PORFELI, 2012). Essas caracteristicas tornam-se primordiais para o
desenvolvimento de carreira, principalmente ao considerar que o0s jovens
trabalhadores vivenciam hoje um cenario econdmico com grande instabilidade e
inovagdes tecnoldgicas cada vez mais rapidas, além de uma forte competicdo em
nivel global que tém influenciado os mercados, as organizagbes, a natureza das
atividades e dos empregos (STROBINO; TEIXEIRA, 2014; MAGALHAES;
BENDASSOLLI, 2013; SAVICKAS et al., 2009).

A dimenséao que apresentou menor média na EAC foi Controle (4,12), indicando que
os jovens trabalhadores possuem, em um menor nivel, a capacidade de assumirem

a responsabilidade pelo desenvolvimento de suas carreiras e de se prepararem para
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lidar com os diferentes impactos na carreira (SAVICKAS, 2005; SAVICKAS;
PORFELI, 2012). Este resultado pode evidenciar uma relagdo com a alta média de
restricdo de oportunidades (4,04) percebida como barreira para progressdao ou o
desenvolvimento de carreira, por meio do IPBC versdo reduzida. A menor
importancia apresentada pelos jovens trabalhadores no controle mais intensivo de
suas carreiras pode estar relacionada a dificuldade que possuem em planejamento,
principalmente devido a instabilidade econémica do pais, justificada pelos estudos
de Cardoso (2009). A percepcao da falta de oportunidades de progressdo na
profissdo e de formagdo adequada aos objetivos de carreira que os jovens
trabalhadores possuem também podem ser fatores que gerem uma menor aptidao e
interesse em assumirem a responsabilidade por controlar o desenvolvimento de

suas carreiras.

Sobre a investigacao das hipoteses de dependéncia entre os construtos, a utilizagao
da modelagem de equacdes estruturais (MEE) se mostrou uma técnica eficiente,
pois a utilizagdo de um conjunto de métodos permitiu analisar relagdes explicativas
entre multiplas variaveis simultaneamente. Os resultados das analises
demonstraram que os Vvalores relativos ao trabalho explicaram 39% da
adaptabilidade de carreira destes jovens trabalhadores, sendo considerado um efeito
grande em investigagcdes com seres humanos, segundo Cohen (1988). Isto significa
que, de acordo com o que o jovem considera importante em seu ambiente de
trabalho, ele tende a desenvolver mais (ou menos) qualidades para se adaptar as
mudancas de carreira, o que indica que ha falha ao rejeitar a hipotese teérica H2
(existe uma relagdo preditiva entre valores relativos ao trabalho dos jovens e
adaptabilidade de carreira). Dado que os valores relativos ao trabalho englobam os
objetivos que os individuos se propdem a perseguir em suas carreiras por meio do
trabalho (ROS et al.,, 1999), foi evidenciado que, de fato, ele € uma variavel
importante que serve positivamente como base motivacional para realizagdo (ou
nao) de esforgos individuais para desenvolver capacidades adaptativas durante a
carreira (SAVICKAS, 1997; 2005; 2013).

Outras pesquisas desenvolvidas concordam com esses achados. O estudo
desenvolvido por Ye (2015), por exemplo, evidenciou que valores extrinsecos ao
trabalho, como a importancia de alta renda e boas condi¢cdes de trabalho, e valores

intrinsecos ao trabalho, como énfase na criatividade e no ambiente amigavel e
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desafiador no local de trabalho, se relacionaram positivamente com a adaptabilidade
da carreira de jovens estudantes universitarios chineses. O autor explica que a forga
motriz dos valores extrinsecos e intrinsecos do trabalho significava que os
estudantes provavelmente se esforgariam no desenvolvimento de habilidades para o
desenvolvimento de suas carreiras. Em outro estudo, realizado por Guan et al.
(2018), foi evidenciado que os valores e comportamentos especificos de carreira dos
pais € uma variavel mediadora entre as caracteristicas vocacionais dos pais e a
adaptabilidade de carreira dos seus filhos, que s&o estudantes universitarios
chineses participantes da pesquisa. Em suma, os autores explicam que
engajamento dos pais medeia o efeito negativo dos valores de compensacao
externa e o efeito positivo dos valores de equilibrio entre vida profissional e pessoal

na adaptabilidade de carreira dos jovens estudantes.

Verificou-se também que as andlises apontaram que a variavel independente
valores relativos ao trabalho nao apresentou nivel de significancia satisfatério sobre
a percepcao de barreiras de carreira, explicando menos de 1% desta variavel
dependente. Isto indica que a hipétese tedrica H4 foi rejeitada, apontando que n&o
existe uma relagdo preditiva entre valores relativos ao trabalho dos jovens e

percepcao de barreiras de carreiras.

Na pesquisa realizada por Reis (2014), que obteve resultado positivo ao apontar que
a analise das barreiras pode também ser aprofundada considerando a sua relacéo
com os valores, visto que estes contribuem para orientar os comportamentos de
cada profissional, cabe salientar que, na empresa onde foi desenvolvida a
investigacdo, evidenciou-se uma cultura bastante homogénea e com valores bem
definidos. Contudo, no PJVES, os jovens atuam em varias organizag¢des distintas no
setor publico, o que pode ter influenciado o resultado, ja que diferentes aspectos
culturais e diferentes valores podem influenciar o comportamento de forma

heterogénea.

Uma outra influéncia no resultado encontrado pode ter sido o préprio instrumento de
barreiras de carreira utilizado na pesquisa. Mesmo tendo sido desenvolvido e
testado no contexto do publico jovem, é possivel que o IPBC nao tenha captado
adequadamente a percepgao dos jovens no presente estudo, talvez pela falta de

maturidade suficiente para enxergar, entender, diferenciar ou classificar barreiras



69

para desenvolvimento ou progressdo nesta fase inicial da carreira, que é
caracteristica desta faixa etaria. E recomendavel novas aplicages do instrumento
no contexto brasileiro, para que seja analisado mais detalhadamente a sua estrutura

e revisadas novas possibilidades de dimensdes.

Ao buscar na literatura pesquisas que analisaram a predicdo de valores relativos ao
trabalho sobre a percepcado de barreiras de carreira, ndo foi possivel identificar
pesquisas que contribuam com os resultados do presente trabalho. Nao foram
confirmadas as especulagdes de Lent et al. (2000), ao sugerirem estudos sobre 0s

efeitos disposicionais dos valores em relagao as percepcgdes de barreira de carreira.

A presente pesquisa verificou a predigdo entre valores relativos ao trabalho,
adaptabilidade de carreira e barreiras de carreira. Os resultados contribuem para a
discussdo empirica e tedrica sobre o tema, com o fornecimento de uma maior
compreensao sobre tais variaveis, por meio de um estudo que analisou os fatores
pessoais desejados ou avaliados como importantes pelos individuos no trabalho,
frente a situagdes relacionadas ao desenvolvimento da carreira profissional. Por fim,
destaca-se mais uma vez a relevancia do contexto de pesquisa escolhido, os jovens
trabalhadores, por suas caracteristicas comportamentais peculiares e os contextos
de trabalhos em que geralmente estdo inseridos (TUCKER; LOUGHLIN, 2006), em
um mundo com mudangas cada vez mais rapidas e muitas vezes imprevisiveis
(SAVICKAS et al.,2009).



70

6 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo buscou por meio da pesquisa de abordagem quantitativa
investigar como se configura a relacdo entre os valores relativos ao trabalho, a
adaptabilidade de carreira e a percepgao de barreiras de carreira de jovens
trabalhadores. Para a realizagdo da pesquisa foi utilizado como amostra estagiarios
inseridos no mercado de trabalho através do "Programa Jovens Valores" (PJVES),
que é um programa de estagio estruturado pelo Governo do Estado do Espirito

Santo.

Ao analisar as 320 respostas validas da amostra foi possivel verificar, conforme dito
anteriormente, que o construto valores relativos ao trabalho explica a adaptabilidade
de carreira dos jovens trabalhadores. No entanto, o construto barreiras de carreira
nao foi explicado por valores relativos ao trabalho, ndo existindo entdo uma relagao
preditiva entre os dois. Cabe salientar que nao foram identificados na literatura
outros estudos especificamente com jovens ocidentais que buscaram analisar e
conseguiram validar uma relagdo preditiva entre valores relativos ao trabalho e
adaptabilidade de carreira, sendo esta uma evidencia a ser destacada no presente

estudo.

Os modelos propostos pela EVT-R (PORTO; PILATI, 2010), pela EAC (AUDIBERT;
TEIXEIRA, 2015) e IPBC versao reduzida (MELO et al., 2020) mostraram-se
robustos e homogéneos para a avaliagdo dos valores relativos ao trabalho, a
avaliagcdo da adaptabilidade de carreira e a avaliagdo das barreiras de carreira,
respectivamente. As escalas utilizadas no estudo apresentaram-se muito confiaveis
(todas com w médio acima de 0,85), o que representa algo muito importante no

sentido da realizagao de novas pesquisas utilizando estas escalas.

Do ponto de vista tedrico, o estudo contribuiu com resultados significantes, ao
integrar os construtos para melhor entendimento do processo de influéncia dos
valores relativos ao trabalho no nivel de adaptabilidade de carreira e percepcéo de
barreiras de carreira, por parte dos jovens trabalhadores. Identificar que o assédio
sexual no trabalho € percebido como uma das principais barreiras enxergadas pelas
mulheres jovens para a progressdao ou o desenvolvimento da carreira €
extremamente importante, no sentido de frisar a necessidade de mudancgas culturais

e comportamentais nos ambientes de trabalho e de sugerir novos estudos utilizando
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a integracdo de tematicas relevantes da Psicologia Social com o campo da
Administracdo. De maneira geral, tais achados sustentam a importdncia das
demandas internas, representadas pelos valores que os jovens atribuem ao
trabalho, sobre as decisdes de carreira e percepg¢des de barreiras, pressuposto esse

com poucas evidéncias empiricas, até entao.

A contribuicdo pratica da pesquisa deve-se a uma maior compreensao sobre o
comportamento dos jovens trabalhadores frente as suas carreiras, neste mundo do
trabalho influenciado por grandes transformacdes e instabilidades econbémicas e
sociais nos ultimos tempos. Uma vez identificado que os jovens consideram os
conjuntos de valores ‘“relagbes sociais” e “estabilidade” mais importantes que
“prestigio” e “realizagao profissional”, acées que favoregcam o comprometimento com
a carreira podem ser estimuladas pelos gestores, como trabalhos que tenham
compromisso social, garantia da estabilidade financeira e trabalhos que oferecam
maior autonomia, liberdade e desafios constantes. Esses resultados também
permitem subsidiar gestores para tragar estratégias nos processos de tomadas de
decisdo para implementagao de politicas relacionadas a carreira dos jovens, visto
que de acordo com o0 que os jovens consideram importante em seu ambiente de
trabalho, eles tendem a desenvolver melhor as qualidades para se adaptarem as

mudancas de carreira.

Ressalta-se, ainda, que devem ser consideradas as limitagdes do estudo,
principalmente quanto a populagdo escolhida. Apesar do perfil dos jovens
trabalhadores integrantes do PJVES se enquadrar no padréo esperado dentro das
propostas de pesquisa sobre desenvolvimento de carreira, esta composicao de
amostra ndo possui poder de representatividade o suficiente para validagao e

generalizacao dos resultados encontrados.

Por fim, tornam-se pertinentes investigagcdes futuras, com uma amostra mais
diversificada, que contemple um maior numero de participantes, com diferentes
niveis de escolaridade, faixa etaria, salarial, profissional, extensivo ao que
representaria a populagédo geral. Sugere-se ainda, aprofundar os estudos realizados
por meio de pesquisas qualitativas, visto que alguns pontos de discusséo podem ser
explorados e explicados de maneira mais aprofundada caso também sejam

utilizadas outras estratégias metodologicas.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO — TCLE

UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO
CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS E ECONOMICAS
PROGRAMA DE POS-GRADUAGCAO EM ADMINISTRAGCAO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Projeto: Valores Relativos ao Trabalho e Carreira: um estudo com Jovens
Trabalhadores

Responsavel: Jonas Coutinho Lisboa

Orientador: Prof.2. Dr?. Priscilla de Oliveira Martins da Silva

Contato com pesquisador responsavel: (27) 99608-6610

Telefone para contato: (27) 99608-6610

E-mail: jonas.lisboa@outlook.com

Universidade Federal do Espirito Santo — UFES: Programa de Pds-Graduagdo em
Administracdo. Endereco: Av. Fernando Ferrari, n. 514, Goiabeiras, Vitéria, ES. CEP
29075-910. Telefones para contato: (27) 4009-2794 / (27) 4009-2794.

Instancia para denuncias e/ou intercorréncias na pesquisa, entrar em contato com
o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal do Espirito Santo (UFES):

Av. Fernando Ferrari, 514 - Campus Universitario, sala 07 do Prédio Administrativo do
CCHN, Goiabeiras, Vitéria - ES, CEP 29.075-910. Tel: (27) 3145-9820

E-mail: cep.goiabeiras@gmail.com

INFORMAGOES AO PARTICIPANTE

Meu nome é Jonas Coutinho Lisboa, sou aluno de Mestrado do Programa de
P6s-Graduagdo em Administracdo da Universidade Federal do Espirito Santo (UFES),
sob orientagao da Prof.2. Dr. Priscilla de Oliveira Martins da Silva. Convidamos vocé a
participar como voluntario(a) da pesquisa “Valores Relativos ao Trabalho e Carreira:
um estudo com Jovens Trabalhadores”, que objetiva analisar a relagdo entre os
valores relativos ao trabalho, adaptabilidade de carreira e a percepg¢ao de barreiras de
carreira de jovens inseridos no mercado de trabalho, que estejam ou ndo em situagao
de transi¢cao na carreira ou mesmo iniciando-a. Justifica-se a importancia desta pesquisa
por buscar compreender as percepg¢des de jovens sobre aspectos de carreira, por
estarem inseridos no mercado de trabalho. Ao aceitar participar do estudo, vocé
acessara quatro questionarios, todos validados para utilizagdo em pesquisas no
contexto brasileiro, que serdo respondidos em sua forma online sobre: (a) informagdes
sociodemograficas, (b) valores relativos ao trabalho, (c) adaptabilidade de carreira e (d)
percepcao de barreiras de carreira. Para respondé-los, vocé levara cerca de 20 minutos
(4 paginas). As respostas nao podem ser salvas em etapas, por isso, disponibilize o
tempo necessario para a realizagao. A sua participagdo podera envolver riscos minimos,
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tais como conflitos entre 0 que pensa e o que imagina que deve ser respondido,
inseguranga quanto a melhor resposta que deve ser fornecida, incobmodo diante de
alguma pergunta que possa lhe gerar certo embarago ou constrangimento e cansago
despendido para responder os questionarios. Quanto aos beneficios desta pesquisa,
vislumbra-se contribuir para o direcionamento de agdes estratégicas nos processos de
tomadas de decis&o para implementagao de politicas relacionadas a carreira dos jovens.
Desta forma, os resultados identificados garantirdo informacgbes importantes para a
comunidade cientifica e a sociedade em geral. O estudo refere-se a uma pesquisa
académica cujos resultados serdo de uso restrito e confidencial para a dissertagdo de
Mestrado em Administracdo da Universidade Federal do Espirito Santo, sendo mantido
o0 anonimato de todos os participantes e o sigilo de informag¢des pessoais. Vocé ira
participar sem receber qualquer incentivo financeiro e com a finalidade exclusiva de
colaborar com o sucesso da pesquisa, podendo rever sua autorizagdo a qualquer
momento ou desistir de participar da pesquisa em qualquer fase, se assim o desejar.
Vocé ndo tera nenhum tipo de despesa, bem como nada |lhe serd pago por sua
participacao; entretanto, caso haja alguma despesa com a participagdo na pesquisa, €
garantido o devido ressarcimento, bem como também é garantido o direito de buscar
indenizacdo em caso de eventual dano decorrente da pesquisa. Por se tratar de uma
pesquisa online, ela ndo esta isenta de falhas técnicas decorrentes dessa modalidade
de coleta de dados (problemas de sistema; indisponibilidade proviséria das paginas;
perda das informacgdes e necessidade de reinsercéo dos dados). Caso queira esclarecer
alguma duvida, pode me contatar pelo e-mail "jonas.lisboa@outlook.com”, ou pelo
telefone (27) 99608-6610. O participante recebera por e-mail uma via deste termo
assinada e rubricada por mim, pesquisador, bem como um comprovante de participagao
nesta pesquisa, sendo garantida a vocé a posse desses documentos. Para participar,
por favor, clique na opg¢ao “Declaro que li o TCLE e aceito participar da pesquisa”.
Ao clicar nessa opgao, vocé atesta sua anuéncia com esta pesquisa, declarando que
compreendeu seus objetivos, a forma como ela sera realizada e os beneficios e riscos
envolvidos, conforme descricdo efetuada neste Termo. Clique em "Continuar" e vocé
sera entdo direcionado para uma pagina que contém os instrumentos a serem
respondidos. Agradecemos muito sua atencgao e valiosa contribui¢ao!

Jonas Coutinho Lisboa - Mestrando em Administragao
Universidade Federal do Espirito Santo - UFES

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO — TCLE

o Declaro que li o TCLE e aceito participar da pesquisa
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APENDICE B - QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

e Idade: Campo Livre
e Sexo: o0 Masculino o Feminino

e Estado Civil: o Solteiro(a) o Casado(a) o Separado(a) / Divorciado(a)
o Viuvo(a) o Mora com o(a) parceiro(a)

e CorouRaga: oBranca o Negra o Amarela o Parda o Indigena

e Numero de irmaos e/ou irmas (indique zero se nao tiver irmaos ou irmas): Campo
Livre

Renda familiar aproximada (inclua sua renda prépria, caso possua renda):

Até 1 salario minimo ou renda familiar mensal de até R$ 1.100,00

De 1 a 3 salarios minimos ou renda familiar mensal de R$ 1.100,01 a R$ 3.300,00
De 3 a 6 salarios minimos ou renda familiar mensal de R$ 3.300,01 a R$ 6.600,00
De 6 a 10 salarios minimos ou renda familiar mensal de R$ 6.600,01 a R$ 11.000,00
Acima de 10 salarios minimos ou renda familiar mensal acima de R$ 11.000,01

Ooo0oDoo e

e Qual seu Grau de Escolaridade? o 2° grau (ensino médio) incompleto o 2° grau (ensino
médio) completo o Ensino técnico profissionalizante incompleto o Ensino técnico
profissionalizante completo o 3° grau completo (faculdade completa) o Pés-graduacgao

e Nome da Instituicao de Ensino onde estuda: Campo Livre - Qual curso, periodo ou
ano? Campo Livre

e Vocé tem filhos? oNao o Sim, 1 filho(a) o Sim, 2 filho(a)s o Sim, 3 filho(a)s
o Sim, mais de 3 filho(a)s

e Atualmente vocé mora: o Com os pais (ou um dos pais) o Com outros parentes
o Sozinho(a) o Com familia propria (companheiro/a e/ou filhos) o Com amigos

e Profissao do Pai: Campo Livre - Profissdao da Mae: Campo Livre

e Qual seu local de atuag¢ao no "Programa Jovens Valores"? o Grande Vitéria
o Interior do Estado

e O "Programa Jovens Valores" esta sendo sua primeira experiéncia profissional no
mercado de trabalho?
o Sim o Nao

e Vocé tem algum objetivo de carreira? Caso positivo, apresente brevemente abaixo
os seus planos para os préoximos anos. Campo Livre

e Por favor, preencha o seu e-mail para enviarmos o certificado de participagao nesta
pesquisa: Campo Livre
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APENDICE C - DISTRIBUICAO DA QUANTIDADE DE RESPOSTAS DA
PESQUISA PELOS DIAS DE REALIZACAO
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Fonte: Elaborado pelo autor (2022).



APENDICE D — TABELAS COM ESTATISTICAS DESCRITIVAS

Valores Relativos ao Trabalho

88

Dimensdées e Itens Média Desv~|o
Padrao

Relagées Sociais (Universalismo/Benevoléncia)
1 — Ajudar os outros 4,53 0,73
2 — Colaborar para o desenvolvimento da sociedade 4,47 0,78
3 — Combater injusticas sociais 4,47 0,85
16 — Ser Util para a sociedade 4,46 0,82
19 — Ter compromisso social 4,41 0,79
Estabilidade (Conformidade e Seguran¢a)
8 — Obedecer as normas do trabalho 4,70 0,60
10 — Respeitar a hierarquia 4,26 0,94
26 — Ter um ambiente de trabalho com hierarquia clara 3,35 1,22
29 — Ter um trabalho organizado 4,66 0,60
6 — Obter estabilidade financeira 4,48 0,76
7 — Ganhar dinheiro 4,03 0,91
9 — Poder me sustentar financeiramente 4,63 0,68
13 — Ser independente financeiramente 4,60 0,74
23 — Ter melhores condicbes de vida 453 0,74
Prestigio (Poder e Realizagio)
4 — Competir com colegas de trabalho para alcangar as minhas metas 2 71 130
profissionais ’ ’
17 — Supervisionar outras pessoas 3,22 1,14
21 —Ter fama 2,05 1,06
24 — Ter prestigio 3,62 1,14
34 — Ter uma profissao reconhecida socialmente 3,93 1,06
5 — Demonstrar minhas competéncias 4,68 0,59
11 — Ser admirado pelo meu trabalho 444 0,81
12 — Ser bem-sucedido em minha profissao 4,71 0,58
14 — Ser reconhecido pelo resultado satisfatorio do meu trabalho 4,64 0,67
15 — Ser respeitado pelas minhas competéncias no trabalho 4,53 0,73
Realizagao Profissional (Estimulagao/Autodeterminagao)
25 — Ter um trabalho arriscado 2,14 1,13
27 — Ter um trabalho criativo 4,08 0,95
28 — Ter um trabalho inovador 4,20 0,86
30 — Ter um trabalho que me permita conhecer lugares novos 3,95 1,01
31 — Ter um trabalho que me permita conhecer pessoas novas 4,16 0,98
32 — Ter um trabalho que me permita expressar meus conhecimentos 4,44 0,76
33 — Ter um trabalho que requer originalidade 3,93 0,97
18 — Ter autonomia na realizagdo de minhas tarefas 4,29 0,85
20 — Ter desafios constantes 4,00 0,96
22 — Ter liberdade para decidir a forma de realizagdo do meu trabalho 3,61 1,07

Fonte: Dados da pesquisa (2022).




Adaptabilidade de Carreira
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Dimensoées e Itens Média Desv~|o
Padrao

Preocupacao (Career Concern)
1 — Pensar sobre como sera o meu futuro 4,16 0,92
2 — Perceber que meu futuro depende das escolhas de hoje 4,48 0,76
3 — Preparar-me para o futuro 4,30 0,90
4 — Estar atento(a) as escolhas educacionais e profissionais que eu 434 083
devo fazer ’ ’
5 — Planejar como atingir meus objetivos 4,25 0,93
6 — Pensar com cuidado sobre minha carreira 4,28 0,94
Controle (Career Control)
7 — Manter-me entusiasmado(a) e otimista 410 1,02
8 — Tomar decisdes por conta prépria 3,62 1,07
9 — Assumir responsabilidade pelos meus atos 4,55 0,76
10 — Manter-me fiel as minhas convic¢des 4,18 0,90
11 — Acreditar em minha capacidade de dirigir a prépria vida 4,29 0,91
12 — Fazer o que eu considero certo para mim 3,96 1,01
Curiosidade (Career Curiosity)
13 — Explorar o ambiente ao meu redor 3,98 1,04
14 — Procurar por oportunidades de crescimento pessoal 4,37 0,85
15 — Explorar as opgdes antes de fazer uma escolha 4,21 0,93
16 — Observar diferentes maneiras de fazer as coisas 419 0,88
17 — Investigar profundamente as questbes/dlvidas que eu tenho 4,18 0,99
18 — Ser curioso(a) com relagao a novas oportunidades 4,37 0,90
Confianga (Career Confidence)
19 — Realizar as tarefas de forma eficiente 4,49 0,74
20 — Ser cuidadoso(a) para fazer as coisas bem feitas 4,55 0,75
21 — Aprender novas habilidades 4,50 0,80
22 — Esforgar-me para fazer o melhor possivel dentro das minhas 455 0.79
habilidades ’ ’
23 — Superar obstaculos 4,38 0,85
24 — Solucionar problemas 4,32 0,90

Fonte: Dados da pesquisa (2022).




Barreiras de Carreira
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Dimensoées e Itens Média Desv~|o
Padrao
Discriminagao Etnica
1 — Ter um patrao ou superior hierarquico com atitude negativa face as
. 3,87 2,34
pessoas da minha raca
6 — Ser alvo de discriminagao racial em promogdes na profissdo ou na 3.40 205
carreira ’ ’
8 — Nao ser tao bem remunerado quanto aos colegas de trabalho de
) 3,09 2,18
outra raga/etnia
14 — Pessoas de outros grupos raciais/étnicos serem promovidos mais 332 214
frequentemente que pessoas do meu grupo racial/ étnico ’ ’
Discriminagao Sexual
4 — Ser alvo de discriminagdo sexual na procura de emprego 3,25 2,29
9 — Haver falta de oportunidades para pessoas do meu sexo em areas
nao tradicionais (por exemplo, engenharia para mulheres, educador de 3,28 2,18
infancia para homens)
11— As pessoas do sexo oposto serem mais
. 3,14 2,10
frequentemente promovidas que pessoas do meu sexo
13 — Ser alvo de assédio sexual no trabalho 4,98 2,38
Falta de Suporte
10 — Ter pouca informacao acerca do mundo do trabalho 3,71 2,17
12 — Ter contratos de trabalho precarios (por exemplo, trabalhar sem
N . - 4,40 2,14
contrato, com contratos tempordarios sem carreira definida, etc.)
15 — Ter pouca informacéo sobre possiveis alternativas de formacao
. 3,73 2,02
apoés os estudos
16 — Nao ter servigos de orientacdo a que possa recorrer quando tiver 351 1.99
que tomar decisdes de carreira ’ ’
Restricdo de Oportunidades
2 — Ter dificuldade em planejar a minha carreira devido a instabilidade 419 207
na economia do pais ’ ’
3 — Nao ter oportunidades de progressdo na profissdo 4,51 2,04
5 — As perspectivas de emprego na minha area de formagdo serem 336 192
pouco promissoras ’ ’
7 — Nao ter oportunidades de formagao adequadas aos meus objetivos 408 208

de carreira

Fonte: Dados da pesquisa (2022).




APENDICE E — TABELA COM DIFERENCAS DE MEDIAS EVT-R

Diferengas de Médias por Itens — Sexo
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Continua
Dimensoes e Itens Sexo Média Desv~|o
Padrao
Relacdes Sociais (Universalismo/Benevoléncia)
1 — Aiudar os outros Feminino 4,50 0,73
) Masculino | 4,57 0,72
. , Feminino 447 0,77
2 — Colaborar para o desenvolvimento da sociedade Masculino 448 078
3 — Combater injusticas sociais Feminino 4,47 085
Justie Masculino | 4,47 0,86
s . Feminino 4,52 0,75
16 — Ser util para a sociedade Masculino 436 0.92
19 — Ter compromisso social Feminino 4,45 0,75
P Masculino | 4,33 0,85
Estabilidade (Conformidade e Seguranc¢a)
. Feminino 4,69 0,59
8 — Obedecer as normas do trabalho Masculino 470 063
10 — Respeitar a hierarquia Feminino 4,27 0,93
P q Masculino | 4,25 0,96
. . . Feminino 3,29 1,21
26 — Ter um ambiente de trabalho com hierarquia clara Masculino 346 1.24
, Feminino 4,66 0,61
29 — Ter um trabalho organizado Masculino 466 058
. , . Feminino 4,43 0,79
6 — Obter estabilidade financeira Masculino 456 071
. . Feminino 3,99 0,91
7 — Ganhar dinheiro Masculino | 410 | 0.90
9 — Poder me sustentar financeiramente Feminino 4,66 0,64
Masculino 457 0,75
. . . Feminino 4,63 0,65
13 — Ser independente financeiramente Masculino 456 0.85
. . Masculino 4,52 0,72
23 — Ter melhores condicdes de vida Masculino 456 0.77
Prestigio (Poder e Realizagao)
4 — Competir com colegas de trabalho para alcangar as Feminino 2,63 1,30
minhas metas profissionais Masculino 2,84 1,31
17 — Supervisionar outras pessoas Feminino 3,20 1,10
P P Masculino | 3,25 1,20
Feminino 1,98 1,01
21 - Ter fama Masculino | 216 | 115
. Feminino 3,62 1,13
24 — Ter prestigio Masculino 3,61 1,15
L . . Feminino 4,02 0,99
34 — Ter uma profissao reconhecida socialmente Masculino 380 115
5 — Demonstrar minhas competéncias Feminino 4,69 0,56
Masculino 4,65 0,64
. Feminino 448 0,75
11 — Ser admirado pelo meu trabalho Masculino 438 0.90
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. ~ . Desvio
Dimensoes e Itens Sexo Média Padrio

. . _ Feminino 4,71 0,57

12 — Ser bem-sucedido em minha profissao Masculino 470 0.60

14 — Ser reconhecido pelo resultado satisfatério do meu Feminino 4,69 0,61

trabalho Masculino 4 57 0,76

15 — Ser respeitado pelas minhas competéncias no Feminino 4,58 0,67

trabalho Masculino 4,46 0,82
Realizagao Profissional (Estimulagao/Autodeterminagao)

. Feminino 2,12 1,11

25 — Ter um trabalho arriscado Masculino 219 116

- Feminino 4,03 0,97

27 — Ter um trabalho criativo Masculino 416 0.91

. Feminino 4,17 0,84

28 — Ter um trabalho inovador Masculino 426 0.90

30 — Ter um trabalho que me permita conhecer lugares Feminino 3,91 1,01

novos Masculino 4,02 1,01

31 — Ter um trabalho que me permita conhecer pessoas Feminino 4,14 0,99

novas Masculino 419 0,96

32 — Ter um trabalho que me permita expressar meus Feminino 4,44 0,79

conhecimentos Masculino 4,43 0,70

e Feminino 3,93 0,98

33 — Ter um trabalho que requer originalidade Masculino 391 0.96

. . . Feminino 4,29 0,84

18 — Ter autonomia na realizagao de minhas tarefas Masculino 430 0.86

, Feminino 3,98 0,90

20 — Ter desafios constantes Masculino 402 1,00

22 — Ter liberdade para decidir a forma de realizagdo do Feminino 3,54 1,06

meu trabalho Masculino 3,72 1,09

Fonte: Dados da pesquisa (2022).
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APENDICE F — TABELA COM DIFERENCAS DE MEDIAS IPBC — VERSAO

REDUZIDA

Diferengas de Médias por Itens — Sexo

Dimensoes e Itens

Sexo

Desvio

Discriminagao Etnica

Média

Padrao

1 — Ter um patrdo ou superior hierarquico com atitude | Feminino 3,83 2,29
negativa face as pessoas da minha raga Masculino 3,92 2,42
6 — Ser alvo de discriminagdo racial em promog¢des na | Feminino 3,56 2,25
profissdo ou na carreira Masculino 3,16 2,25
8 — Nao ser tdo bem remunerado quanto aos colegas de | Feminino 3,19 2,13
trabalho de outra raca/etnia Masculino 2,93 2,24
promovidos. meis. frequeniements. que pessoss do meu | FOmimne | 346 | 214
P oS mais 1req que p Masculino | 3,10 | 2,12
grupo racial/ étnico
Discriminagao Sexual
4 — Ser alvo de discriminacdo sexual na procura de | Feminino 3,43 2,27
emprego Masculino 2,94 2,30
9 - Haver falta cie opoﬁgmdgdes para pessoas do meu | oo 348 215
sexo em areas nao tradicionais (por exemplo, engenharia :
NPT Masculino 2,96 2,20
para mulheres, educador de infancia para homens)
11— As pessoas do sexo oposto serem mais | Feminino 3,41 2,08
frequentemente promovidas que pessoas do meu sexo Masculino 2,70 2,06
. Feminino 5,49 2,16
13 — Ser alvo de assédio sexual no trabalho Masculino 415 250
Falta de Suporte
. ~ Feminino 3,74 2,23
10 — Ter pouca informacao acerca do mundo do trabalho Masculino 366 206
12 — Ter contratos de trabalho precarios (por’e.xemplo, Feminino 448 208
trabalhar sem contrato, com contratos temporarios sem .
. . Masculino 4,26 2,24
carreira definida, etc.)
15 — Ter pouca informagao sobre possiveis alternativas | Feminino 3,76 2,03
de formacao apds os estudos Masculino 3,70 2,01
16 — Nao ter servicos de orientagdo a que possa recorrer | Feminino 3,54 2,02
quando tiver que tomar decisdes de carreira Masculino 3,47 1,95
Restricao de Oportunidades
2 — Ter dificuldade em planejar a minha carreira devido a | Feminino 4,14 2,05
instabilidade na economia do pais Masculino 427 2,10
3 — Nao ter oportunidades de progressao na profissdo Feminino 4,49 2,02
P prog P Masculino 4,54 2,07
5 — As perspectivas de emprego na minha area de | Feminino 3,32 1,93
formacgao serem pouco promissoras Masculino 3,43 1,92
7 — Nao ter oportunidades de formagao adequadas aos | Feminino 4,30 2,14
meus objetivos de carreira Masculino 3,73 1,94

Fonte: Dados da pesquisa (2022).
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ANEXOS

ANEXO A — PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEPSH

o UFES - UNIVERSIDADE Sanee
i FEDERAL DO ESPIRITO QG ° ™
¥ . SANTO- CAMPUS GOIABEIRA

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP
DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Valores Relativos ao Trabalho e Carreira: um Estudo com Jovens Estagianos.
Pesquisador: JOMAS COUTINHO LISBOA

Area Tematica:

Versao: 1

CAAE: 07175118.2.0000.5542

Instituicdo Proponente: Programa de Pds-Graduagdo em Administragdo da UFES

Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

Nimero do Parecer: 3228 825

Comentéarios e Consideragtes sobre a Pesquisa:

A pesquisa apresenta relevancia social e académica e seus resultados irdo contribuir na construgdo de
politicas relacionadas a carreiras de jovens.

Consideragoes sobre os Termos de apresentagéo obrigatoria:

O pesquisador apresenta todos elementos obrigatérios, conforme as Resolugtes 510 e 466 do CNS.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:

Mao ha pendéncias.

Consideragoes Finais a critério do CEP:

Projeto aprovado por esse comité, estando autorizado a ser iniciado.
Situacdo do Parecer:

Aprovado

Necessita Apreciacdo da CONEP:

Mao

VITORIA, 28 de Marco de 2019

Assinado por:

KALLINE PEREIRA AROEIRA
(Coordenador(a))
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ANEXO B — ESCALA REVISADA DE VALORES RELATIVOS AO TRABALHO —
EVT-R
(PORTO; PILATI, 2010)

Neste questionario vocé deve perguntar a si préprio: “Quais sdo os principios que orientam minha
vida no trabalho?”. Esses principios constituem os valores do trabalho.

A seguir, ha uma lista de 34 valores do trabalho. Pedimos sua colaboragdo para avaliar quao
importante cada valor é para vocé como um principio orientador em sua vida no trabalho, marcando o
numero que melhor indique a sua opinido. Use a escala de avaliagao abaixo:

COMO PRINCIPIO ORIENTADOR EM MINHA VIDA NO TRABALHO, esse principio é:

1 = Nada Importante;

2 = Pouco importante;

3 = Importante;

4 = Muito importante;

5 = Extremamente importante.

Quanto maior o numero (1, 2, 3, 4, 5), mais importante € o valor como um principio orientador em sua
vida no trabalho. Tente diferenciar, tanto quanto possivel, os valores entre si, usando para isso todos
os numeros. Evidentemente, vocé podera repetir os nimeros em suas respostas/avaliagdes.
Considere para cada pergunta a afirmagao "E IMPORTANTE PARA MIM..."

1 2 3 4 5
ITENS Nada Pouco Muito Extremamente

Importante | Importante Importante Importante Importante

1 — Ajudar os outros

2 — Colaborar para o
desenvolvimento da sociedade

3 — Combater injusticas sociais

4 — Competir com colegas de
trabalho para alcancgar as
minhas metas profissionais

5 — Demonstrar minhas
competéncias

6 — Obter estabilidade
financeira

7 — Ganhar dinheiro

8 — Obedecer as normas do
trabalho

9 — Poder me sustentar
financeiramente

10 — Respeitar a hierarquia

11 — Ser admirado pelo meu
trabalho

12 — Ser bem-sucedido em
minha profissdo

13 — Ser independente
financeiramente

14 — Ser reconhecido pelo
resultado satisfatério do meu
trabalho

15 — Ser respeitado pelas
minhas competéncias no
trabalho

16 — Ser util para a sociedade
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ITENS

1
Nada
Importante

2
Pouco
Importante

3
Importante

4
Muito
Importante

5
Extremamente
Importante

17 — Supervisionar outras
pessoas

18 — Ter autonomia na
realizacdo de minhas tarefas

19 — Ter compromisso social

20 — Ter desafios constantes

21 —Ter fama

22 — Ter liberdade para decidir
a forma de realizagdo do meu
trabalho

23 — Ter melhores condi¢des de
vida

24 — Ter prestigio

25 — Ter um trabalho arriscado

26 — Ter um ambiente de
trabalho com hierarquia clara

27 — Ter um trabalho criativo

28 — Ter um trabalho inovador

29 — Ter um trabalho
organizado

30 — Ter um trabalho que me
permita conhecer lugares novos

31 — Ter um trabalho que me
permita conhecer pessoas
novas

32 — Ter um trabalho que me
permita expressar meus
conhecimentos

33 — Ter um trabalho que
requer originalidade

34 — Ter uma profissao
reconhecida socialmente
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ANEXO C - ESCALA DE ADAPTABILIDADE DE CARREIRA
(AUDIBERT; TEIXEIRA, 2015)

Diferentes pessoas usam diferentes pontos fortes para construir suas carreiras. Ninguém é
bom em tudo, cada um de nés enfatiza alguns pontos mais do que outros. Por favor, marque
a resposta de acordo com o seu momento atual, isto €, de acordo com o modo como vocé
vé, hoje, o quanto vocé desenvolveu cada uma das habilidades utilizando a escala abaixo.

. . . . Desenvolvi
Desenvolvi Desenvolvi Desenvolvi Desenvolvi
. . extremamente
pouco ou hada | mais ou menos bem muito bem bem
1 2 3 4 5

Pensar sobre como sera o meu futuro

Perceber que meu futuro depende das escolhas de hoje

Preparar-me para o futuro

Estar atento(a) as escolhas educacionais e profissionais que eu
devo fazer

Planejar como atingir meus objetivos

Pensar com cuidado sobre minha carreira

Manter-me entusiasmado(a) e otimista

Tomar decisdes por conta propria

Assumir responsabilidade pelos meus atos

Manter-me fiel as minhas convicgdes

Acreditar em minha capacidade de dirigir a propria vida

Fazer o que eu considero certo para mim

Explorar o ambiente ao meu redor

Procurar por oportunidades de crescimento pessoal

Explorar as opgdes antes de fazer uma escolha

Observar diferentes maneiras de fazer as coisas

Investigar profundamente as questdes/duvidas que eu tenho

Ser curioso(a) com relagéo a novas oportunidades

Realizar as tarefas de forma eficiente

Ser cuidadoso(a) para fazer as coisas bem feitas

N8 3|33 3|5 R [3[R[2[[e | N oo & [/~

Aprender novas habilidades

Esforgcar-me para fazer o melhor possivel dentro das minhas

Alal A (alalalalalalalalalalalalalalalalal A (alala
NN N (INNININININININININDININININININDINI N (NNIN
WW| W [ WWWWWWWWWWWWWWWWW| W Www
N e N N e e N N R R R I E RS
(&1 IR BRI OO O HOHO NG OO IO I HOIG IS OO 16 IO ) BT 16 11é) ]

22 habilidades
23 | Superar obstaculos
24 | Solucionar problemas
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ANEXO D — INVENTARIO DE PERCEPCAO DE BARREIRAS DA CARREIRA —
IPBC — VERSAO REDUZIDA
(MELO et al., 2020)

Para cada afirmacgéao, pense se é ou serd uma barreira para vocé, indicando o grau em que
pensa que dificultara a sua progressdo na carreira. Ha uma escala de 1 a 7 pontos para
cada afirmacéo, onde vocé deve assinalar o nimero que pensa melhor definir o grau em
que essa barreira esta dificultando ou podera vir a dificultar a sua progressao na
carreira, sendo:

1 ="N&o € ou n&o sera uma barreira" para a progressao de sua carreira;

2 ou 3 = "Dificultara pouco" a progressao de sua carreira, mas sendo 3 mais dificultador do
que 2;

4 = "Dificultard moderadamente" a progressao de sua carreira;

5 ou 6 = "Dificultara muito" a progressao de sua carreira, mas sendo 6 mais dificultador do
que 5;

7 = "Dificultara completamente" a sua progressao na carreira.

Ter um patrdo ou superior hierarquico com atitude negativa
face as pessoas da minha raga

Ter dificuldade em planejar a minha carreira devido a

2 . i ) . 112|3|4|5|6]|7
instabilidade na economia do pais

3 | Nao ter oportunidades de progressao na profisséo 112(3(4|(5|6|7

4 | Ser alvo de discriminagéo sexual na procura de emprego 112(3(4|5|6|7

5 As perspectivas d_e emprego na minha area de formagao 11213lals5l6!7
serem pouco promissoras

6 Ser alvo de_ discriminacao racial em promocgodes na profissdo 11213lalslel7
Ou na carreira

7 Nap .ter oportunlgjades de formacdo adequadas aos meus 11213lals5l6l7
objetivos de carreira

8 Nao ser tdo bem remunerado quanto colegas de trabalho de 11213lalslel7

outra raga/etnia

Haver falta de oportunidades para pessoas do meu sexo em
9 | areas nao tradicionais (Ex: engenharia para mulheres, |12 |34 |5|6|7
educador de infancia para homens, etc.)

10 | Ter pouca informacao acerca do mundo do trabalho 112(3(4|5|6|7

11 As pessoas do sexo oposto serem mais frequentemente
promovidas que pessoas do meu sexo

Ter contratos de trabalho precéarios (Ex: trabalhar sem
12 | contrato, com contratos temporarios sem carreira definida, | 123|456 |7
etc.)

13 | Ser alvo de assédio sexual no trabalho 112134567

14 Pessoas de outros grupos raciais/étnicos serem promovidos
mais frequentemente que pessoas do meu grupo racial/étnico

Ter pouca informagdo sobre possiveis alternativas de

15 ~ .
formacao apos os estudos.

Nao ter servigos de orientagdo a que possa recorrer quando

16 | .. - :
tiver que tomar decisdes de carreira




