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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo relacionar as ancoras de carreira com a satisfagao
no trabalho dos servidores publicos. A pesquisa foi realizada com servidores do
Instituto Federal do Espirito Santo — IFES—, uma autarquia da area de ensino
publico. Como instrumento de coleta foi utilizado questionario enviado por e-mail,
meétodo de survey eletrénico e em papel. O questionario foi baseado no “Inventario
de Ancora de Carreira’-versdo reduzida adaptada por Igbaria e Baroudi (1993) e no
trabalho de Netemeyer, Boles e Mcmurrian (1996), denominado de “Satisfagao
Global no Trabalho”. Foram obtidas 671 respostas validas que serviram de andlise
para este estudo. A contribuicdo tedrica desta pesquisa é a identificacdo da relacao
das ancoras de carreira com a satisfacdo no trabalho. A ancora
Seguranca/Estabilidade foi relacionada tanto para os servidores docentes como para
os administrativos, enquanto a ancora Servico/Dedicacdo a uma causa sO para 0S
servidores administrativos. A contribuicdo préatica se dara no suporte a construcéo de
politicas de gestdo de pessoas, uma vez que os resultados apontaram indices mais
baixos de satisfacdo com relacdo aos aspectos de promocdo e com relacdo ao
relacionamento com a alta gestdo. A limitacdo desta pesquisa esta na especificidade

da amostra, composta por servidores da area de educacao.

Palavras-chave: Ancoras de carreira. Satisfac&o no trabalho. Instituicdo de Ensino.



ABSTRACT

The objective of this research is to relate career anchors with job satisfaction for civil
public servants. The survey was conducted with servers of the “Instituto Federal do
Espirito Santo” (IFES), a federal education institution. The collection instruments
used were a questionnaire sent by e-mail, an electronic survey method and also
paper. The questionnaire was based on the "Inventory of Career Anchor" - short
version adapted by Igbaria and Baroudi (1993) as well as the work called "Global Job
Satisfaction" by Netemeyer, Boles e Mcmurrian (1996). The 671 valid responses that
were obtained are the object of analysis for this study. The Security / Stability anchor
was related for both the teachers and the administrative servers, while the anchor
Service / Dedication to a Cause for the administrative staff only. The practical
contribution will entail the construction of people management policies, based on the
results that indicated lower satisfaction levels in respect to promotion aspects and
regarding the relationship with senior management. A limitation of this research is the

specificity of the sample, made up the area of education servers.

Keywords: Career anchors. Job satisfaction. Educational institution.
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Capitulo 1

1INTRODUCAO

Ha duas perspectivas que precisam ser analisadas quando se estuda carreira:
a externa e a interna. Enquanto a carreira externa esta atrelada a organizacéo e/ou
a profissédo a interna concentra-se nas aspiracdes de carreira, valores, percepcoes e
reacoes efetivas que os individuos tém em relacdo ao seu trabalho (IGBARIA;

KASSICIEH; SILVER, 1999; IGBARIA; BAROUDI, 1993; SCHEIN, 1983).

A orientacao de carreira € composta por preferéncias individuais relacionadas
ao mundo do trabalho, que vao se estabilizando e servindo de embasamento para
as decisbes de carreira. Elas estdo presentes no desenvolvimento profissional dos
individuos ao longo da vida e sédo objetos de estudos que buscam descobrir sobre
esse processo de tomada de decisdo (SILVA; BALASSIANO; SILVA, 2014; SCHEIN,

1996a; 1984; HALL, 2004; CHAPMAN; BROWN, 2014).

Dentre os estudos realizados para entender aspectos da decisdo de carreira
estd o de Edgar Schein, denominado de Ancoras de Carreira. Esse conceito foi
definido como a autopercepcdo dos talentos, valores e necessidades que em
conjunto tornam-se guia para as escolhas profissionais. Segundo o idealizador, por
meio das experiéncias de trabalho e vida, alguns individuos conseguem ter
consciéncia de sua ancora de carreira, permanecendo assim estavel e influenciando

ao longo da vida profissional (SCHEIN, 1983; 1990; 1996a; 1996b).

O desconhecimento da ancora de carreira pode trazer prejuizos na vida

profissional quanto a qualidade de suas escolhas e, conforme Schein (1996a),
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guando se tem consciéncia da ancora de carreira e se busca atrela-la ao ambiente

laboral aumenta-se a possibilidade de satisfacdo do trabalhador.

Alguns estudos ja realizados neste assunto buscaram a identificacdo das
ancoras, analisaram a existéncia de ancoras multiplas ou complementares, fizeram a
relacdo com inteligéncia emocional, comprometimento organizacional e variaveis
demograficas (CHAPMAN; BROWN, 2014; WILS; WILS; TREMBLAY, 2010; ITUMA,;
SIMPSON, 2007; IGBARIA; KASSICIEH; SILVER, 1999; CANTARELLI,
ESTIVALETE; ANDRADE, 2014). Um dos poucos estudos encontrados que
abordam a satisfacdo foi de Coetzee e Schreuder (2011) que abordou a satisfacao

com a empregabilidade que nédo é o foco desta pesquisa.

Considerando os estudos de Brayfield e Rothe (1951) e Aziri (2011) que
reconheceram a satisfacdo no trabalho na eficacia dos processos de gestdo de
pessoas para obtencdo de bons resultados, este estudo se propds a responder a
questdo: Qual a relacdo entre a satisfacao no trabalho de servidores publicos com o
construto Ancoras de carreira, com base nos talentos, necessidades e valores dos

individuos?

A partir dai o trabalho foi desenvolvido por meio da construcdo da base
tedrica, optando pela classificacdo de oito ancoras de carreira, demonstrando suas
caracteristicas assim como a importancia da andlise da satisfacdo no trabalho no
ambiente organizacional para melhoria dos processos de trabalho (AZIRI, 2011).
Logo em seguida foi apresentada a metodologia adotada de pesquisa quantitativa,
com a aplicacdo de questionario baseado nos autores Igbaria e Baroudi (1993) e
Netemeyer, Boles e Mcmurrian (1996) a fim de identificar a existéncia de relacdo das
ancoras de carreira com a satisfacdo no trabalho. Por fim, apds as analises dos

resultados, foram identificadas as ancoras que foram positivamente relacionadas
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com a satisfacdo no trabalho. No final do trabalho foram feitas consideracoes,

limitacOes e propostas de pesquisas futuras de contribuicdo para o tema.

A contribuicdo pratica da pesquisa foi disponibilizar um diagndéstico do grau de
satisfacdo no trabalho dos servidores analisando aspectos como remuneracao,
promocao, chefia imediata, alta gestdo e colegas de trabalho e da relacdo com as
ancoras de carreira. A partir dos resultados, as informacdes obtidas podem auxiliar
na construcdo de politicas nas areas de concurso, treinamento de pessoal, alocacao
de pessoal e de desenvolvimento na carreira. Quanto a contribuicdo tedrica foi
proporcionar a ampliacdo dos estudos de carreira, mais especificamente na
orientacdo de carreira, em que algumas ancoras foram identificadas com relacéo

positiva com a satisfacédo no trabalho.



Capitulo 2
2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 ANCORAS DE CARREIRA

Diante da complexidade da vida moderna e os impactos gerados no mundo
do trabalho, as atitudes das pessoas em relagcdo a sua carreira também foram
afetadas. Pesquisas tém identificado uma acdo proativa no desenvolvimento
profissional para manutencdo da empregabilidade (BARUCH, 2004; DUYS et al.,

2008).

Muitos motivos tém levado os empregados a mudarem suas carreiras, entre
0S quais estéo: a reducdo do emprego formal, deslocamento de empregos ou postos
de trabalho, mudancas quanto a estilo de vida, pontos de vista quanto ao futuro e
sua relacdo com o trabalho (CHANLAT, 1995; IGBARIA; KASSICIEH; SILVER,

1999).

Em meio as mudancas, alguns trabalhadores podem tracar suas estratégias
tomando atitudes positivas na busca de novos conhecimentos e habilidades,
inclusive mudando as atividades desenvolvidas e do préprio emprego (VAN DAM,

2004; CHANLAT, 1996).

Dentre as estratégias de enfrentamento dos individuos estdo: a atualizacéo
profissional e a capacidade de aprendizado, que podem redundar em reconfiguracao
da carreira para enfrentar as adversidades ambientais e minimizar os aspectos

negativos gerados (DUARTE; SILVA, 2013).
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Em meio as mudancas, sejam de cunho pessoal ou ambiental, os individuos

tracam novos direcionamentos de carreira analisando aspectos profissionais e

pessoais (HALL, 2004; KILIMNIK et al., 2008; SILVA et al., 2012).

Essas mudancas na carreira nas quais ha deslocamento de formacéao
académica ou de organizacao sédo buscadas para atender aos anseios que vao além
do ambiente de trabalho, em que o desenvolvimento da carreira precisa estar
conectado a aspectos como autodesenvolvimento, vida pessoal e familiar (SCHEIN,

1983).

Hall (2004), estudando esse aspecto, desenvolveu 0 conceito da carreira
proteana em que comparou as adaptacées do empregado em meio as constantes
mudancas com a figura do deus grego Proteus, que mudava sua forma com base

em seus interesses.

As mudancas ao longo da vida profissional, segundo dados da pesquisa de
Rodrigues, Guest, e Budjanovcanin (2013) assim como nos estudos de Schein
(1996a; 1983; 1990; 1996b), apontam que a maioria das pessoas tem orientagdes
de carreiras relativamente estaveis, o que Schein (1983) denominou como Ancoras

de Carreira.

Ancoras de Carreira teve seu estudo seminal na década de 60, quando os
individuos foram entrevistados em diversos momentos da carreira e suas atitudes de
trabalho foram analisadas perante as mudancas e escolhas profissionais. ldentificou-
se que, apesar de historias variadas, houve uma padronizacdo quanto aos motivos
em relacdo as mudancas e escolhas de trabalho (SCHEIN, 1983; 1984; 1990;

1996a).
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No modelo inicial proposto foram identificadas cinco ancoras de carreira que
posteriormente se tornaram oito, a saber: Competéncia Técnica Funcional,
Competéncia  Gerencial, Seguranca/Estabilidade, Autonomia/Independéncia,
Criatividade/Empreendedorismo, Servico/Dedicacdo a uma Causa, Desafio Puro e

Estilo de Vida (SCHEIN, 1990).

Para construcéo do instrumento de coleta foi utilizado o construto de Ancoras
de Carreira - versao reduzida de Igbaria e Baroudi (1993). Por meio do questionario,
pode-se identificar a ancora de carreira do individuo dentre as oito estabelecidas por

Schein (1990), as quais podem ser resumidas conforme a seguir:

e Ancora Competéncia Técnica Funcional (TF): O individuo que
possui essa ancora busca sentido no conteddo de seu trabalho. Ele
deseja construir sua carreira em sua area de especializacao,
resolvendo problemas complexos e sendo reconhecido pelo exercicio
de seus talentos. Seu desejo de fazer as tarefas da melhor forma
esbarra nas limitacdes financeiras orcamentarias da organizacédo. Nao
anseia por uma promocao para gestado geral e sim ser reconhecido
pelo nivel de habilidade, educacdo e experiéncia do trabalho. Busca a
equidade financeira comparando com profissionais de outras
empresas com mesma experiéncia e ainda valorizam oportunidades de
autodesenvolvimento na sua area (SCHEIN, 1983).

e Ancora Competéncia Gerencial (CG): O individuo que possui esta
ancora busca galgar sua carreira em dire¢cdo ao topo da organizacao.
Para isso, precisa preparar-se com habilidades de andlise,
relacionamento interpessoal e emocional. Almeja niveis elevados de

responsabilidade, desafios, integracdo dos colaboradores e
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oportunidades que proporcione éxito de sua organizacdo. Quanto aos
aspectos financeiros, deseja ser bem pago e receber recompensas de
curto prazo como bdnus no atingimento de metas estabelecidas
(SCHEIN, 1983).

e Ancora Autonomia/Independéncia (Al): O individuo que possui esta
ancora nao gosta de estar vinculado a regras, procedimentos, horarios
fixos; necessita fazer as coisas a sua propria maneira e ritmo. Tem
muita dificuldade em um ambiente organizacional por achar restritivo e
invasor de suas vidas privadas. Assim busca alternativas que lhe
proporcionem mais liberdade e autonomia, podendo negar
oportunidades de melhoria financeira ou promocao, que tirardo essas
premissas desejadas. O tipo de trabalho deve ter metas claras e
sistemas de pagamentos por desempenho, retornos imediatos e
bonus, assim como beneficios de acordo com suas necessidades
(SCHEIN, 1983).

e Ancora Seguranca/Estabilidade (SE): O individuo que possui esta
ancora esta mais preocupado com o contexto do que com a natureza e
os desafios do trabalho. Quanto aos aspectos remuneratoérios, prefere
receber valores previsiveis e estaveis ao longo da carreira e que lhe
proporcionaram pacotes de beneficios para a aposentadoria. O
reconhecimento nesse profissional esta atrelado a sua lealdade e ao
desempenho continuo de suas tarefas que Ihe garanta estabilidade e
manutencao do emprego (SCHEIN, 1983).

e Ancora Criatividade/Empreendedorismo (CE): O individuo que

possui esta ancora tem desejo de criar negocio proprio desenvolvendo
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um produto ou servico. Nao consegue ficar em organizacGes
tradicionais por muito tempo ou as utiliza para financiar parcialmente a
construcéo de sua propria empresa (SCHEIN, 1983).

e Ancora Servico/Dedicacdo a uma Causa (SD): O individuo que
possui esta ancora faz suas escolhas profissionais em direcdo aos
valores que considera importantes, causa que considera primordial e o
desejo de mudar o mundo de alguma forma. Valoriza o trabalho que
permite a realizacdo de seus valores essenciais e quer
financeiramente receber um pagamento justo em contrapartida a sua
contribuicao (SCHEIN, 1983; KNIVETON, 2004).

e Ancora Desafio Puro (DP): O individuo que possui esta ancora busca
enfrentar desafios e problemas dificeis, ndo importando o tipo. Seu
preparo estd em provar para si e para outros, sua superioridade no
ambiente competitivo empresarial (SCHEIN, 1983).

e Ancora Estilo de Vida (EV): O individuo que possui esta ancora busca
em sua vida profissional conciliar sua vida pessoal e profissional. A
flexibilidade, horéario parcial de trabalho, licencas e afastamentos séo
importantes beneficios nas decisdbes das escolhas profissionais

(SCHEIN, 1983; IGBARIA; KASSICIEH; SILVER, 1999).

A metéafora da ancora foi utilizada para explicar que quando o individuo se
afasta de suas tendéncias centrais de orientacdo de carreira, sem o alinhamento de
talentos, necessidades e valores, gera-se uma tensdo e consequente insatisfagéo
(CHAPMAN; BROWN, 2014). Para colaborar com esta questdo, Schein (1996a)

sugere que o individuo conheca sua ancora de carreira, por meio das experiéncias
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profissionais as quais se consolidam até chegar a uma situacéo de estabilidade que

ird orientar as escolhas profissionais.

Enquanto Schein (1996a) estabeleceu em seus estudos que cada individuo
possui apenas uma ancora de carreira, Feldman e Bolino (1996) propéem que ha
possibilidade de as pessoas terem ancoras de carreira primarias e secundarias.
Outros estudos também tém analisado se os individuos possuem uma ou multiplas
ancoras (RODRIGUES; BOUZADA; KILIMNIK, 2007; ITUMA; SIMPSON, 2007). Este
estudo acompanhou a ideia de que cada individuo possui uma ancora de carreira
(SCHEIN, 1996a) e a identificacdo da ancora foi realizada por meio dos dados

obtidos no questionéario adotado (IGBARIA; BAROUDI, 1993).

Ter uma ancora de carreira nao significa estagnacao, e sim o reconhecimento
de que em uma mesma formacdo académica ha uma variedade de possibilidades
nas escolhas profissionais, atreladas aos talentos, valores e necessidades
individuais (FELDMAN; BOLINO, 1996; SCHEIN, 1996a). E em decorréncia das
inUmeras demissdes e da necessidade de descobrir sobre suas proximas escolhas
profissionais Schein (1996a) afirma a importancia do conhecimento das ancoras no

desenvolvimento da carreira.

Dos estudos realizados que identificaram as ancoras de carreira dos
respondentes, destaca-se o estudo de Vasconcelos et al. (2010) em que se
confirmou a tendéncia ja prevista por Schein (1996a) do aumento da
representatividade da ancora Estilo de Vida. Um dos indicios para esse resultado
estd nas mudancas relacionadas aos contratos psicolégicos de trabalho com uma
busca pelos trabalhadores em atender as expectativas pessoais e organizacionais

(BARUCH, 2004; BALASSIANO; VENTURA; FONTES FILHO, 2003).
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Um dos objetivos de Schein (1996a) para estimular o autoconhecimento dos
talentos, necessidades e valores por meio das ancoras de carreira € proporcionar os
individuos a realizar as escolhas profissionais mais congruentes e assim trazer

reflexos positivos para a satisfacdo no trabalho.

2.2 SATISFACAO NO TRABALHO

Nas empresas contemporaneas tém-se encontrado trabalhadores com
atitudes proteanas em busca de satisfazer seus desejos e necessidades. A
satisfacdo no trabalho tem ganhado espaco nos ambientes organizacionais porque
gera efeitos relacionados com a produtividade, motivacao, lealdade, produtividade e

desempenho dos negdcios (AZIRI, 2011).

A definicdo de Spector (1997) para satisfacdo no trabalho é a maneira como
as pessoas se sentem sobre o seu trabalho em seus varios aspectos. Para Davis e
Newstrom (1992), esta diretamente ligado ao sentimento favoravel ou nédo do
individuo com seu trabalho. Quanto ao grau de satisfacdo no trabalho pode variar de
extrema satisfacdo a extrema insatisfacdo, observando aspectos como o tipo de
trabalho, a relacdo entre colegas, chefia e subordinados, bem como o salario (LAN

et al., 2013).

Vanderberg e Lance (1992), ao entrevistarem 100 gestores de sistema de
informacédo, identificaram a relacdo positiva entre satisfacdo com o trabalho e a
lealdade. Outras associagfes positivas tém sido identificadas como: satisfagdo com
a vida e comprometimento organizacional (JUDGE; BOUDREAU; BRETZ, 1994;

FLETCHER; WILLIAMS, 1996).
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Roberts e Foti (1998) identificaram a satisfacdo no trabalho em pessoas que
sentiram suas capacidades, experiéncias e valores serem aplicados em seu
ambiente organizacional e que tais contribuicdes reverteram em oportunidades e
recompensas. Estudo de Sarker, Crossman e Chinmeteepituck (2003) buscou
compreender a relacdo entre produtividade e permanéncia na organizacdo com a
satisfacdo no trabalho. Ja Clarck, Oswald e Warr (1996) identificaram a relacdo com

as variaveis demograficas como idade, género e raca.

A satisfacao estd muito relacionada com a percepcao e avaliacdo do individuo
em relacdo ao seu trabalho com influéncias das individualidades de cada pessoa
com base em suas necessidades, valores e expectativas (BUITENDACH;
ROTHMANN, 2009). A compreensédo desse fato ndo é uma tarefa simples, pois as
organizacdes sdo compostas de individuos com caracteristicas, objetivos e
necessidades diferentes, o que complica ainda mais o estabelecimento de regras

padronizadas para todos trabalhadores (AZIRI, 2011).

Além disso, a juncao dos fatores intrinsecos e extrinsecos torna a variavel
satisfacdo no trabalho complexa, pois enquanto estes estdo relacionados com
situacbes do ambiente de trabalho, aqueles tratam da particularidade de cada
individuo conectado as tarefas realizadas no trabalho (ROTHMANN;

AGATHAGELOU, 2000). Vale lembrar que de acordo com Kong, Wang e Fu (2015)

estes fatores contribuem para satisfagcao no trabalho.

Spector (1997) alerta que as organizacdes devem preocupar-se em tratar
seus colaboradores de forma justa e respeitosa, observando os valores humanos,
pois tanto a influéncia de fatores externos como internos pode causar satisfacdo ou

insatisfacdo no trabalho. Ao mesmo tempo em que a satisfagdo com o trabalho traz
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reflexos positivos para as empresas, a insatisfacdo gera problemas como a falta de

lealdade, aumento de absenteismo, greve e acidentes de trabalho (AZIRI, 2011).

O estudo de Hofmans, De Gieter e Pepermans (2013) corroborou para afirmar
gue as recompensas financeiras trazem impactos para a satisfacédo no trabalho e por
isso ndo devem ser ignoradas, no entanto as recompensas psicolégicas sao

importantes para o0s ajustes de cada servidor com base nas diferencas individuais.

A realizacdo do trabalho cujas caracteristicas sejam incongruentes aos seus
valores pode gerar consequéncias como insatisfacdo, ansiedade, tédio e irritacéo,
além de um desempenho ndo desejado (KRISTOF-BROWN; ZIMMERMAN;
JOHNSON, 2005; EDWARDS; VANHARRISON, 1993). O ajustamento entre as
demandas do trabalho e as caracteristicas pessoais foi relacionado positivamente no
aumento da satisfacdo, felicidade e bem-estar do empregado (KRISTOF, 1996;

VANCOUVER; SCHMITT, 1991).

Dentre as medidas para alocar o individuo com melhor ajuste ao trabalho e a
organizacdo estdo 0 processo seletivo e adocdo de politicas de socializagéo,
formacdo e aprendizagem (KRISTOF-BROWN; ZIMMERMAN; JOHNSON, 2005,
2005; SCHNEIDER; GOLDSTEIN; SMITH, 1995; GABRIEL et al., 2014). Nao se
consegue realizar uma politica organizacional para cada empregado e os estudos
empiricos auxiliam na identificacdo de fatores que podem ser comuns aos
trabalhadores e sua intervencao sobre a satisfacdo no trabalho para construcdo de

politicas mais adequadas (CHRISTIANSEN; SLITER; FROST, 2014).

No estudo realizado por Borges (2013) foi identificado que o trabalhador do
setor publico esta mais satisfeito que o do privado quanto ao aspecto estabilidade,

no entanto no que se refere a crescimento e compensacgdes esta situacéo se inverte.
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Assim, pode-se dizer que as instituicdes publicas ndo estéo isentas de terem

em seus quadros servidores insatisfeitos; elas precisam estar atentas a satisfacao
de seus empregados, ja que esta relacionada com a produtividade e engajamento. A
compreensao dos fatores que explicam a satisfacao torna-se uma ferramenta para
melhor gerir o desempenho do empregado na realizacédo de suas tarefas (TAYLOR,

2014).

Neste sentido, optou-se por escolher um estudo de satisfacdo do trabalho que
analisasse cinco dimensdes: remuneracdo, progressao, chefia imediata, alta gestéao

e colegas de trabalho (NETEMEYER; BOLES; MCMURRIAN, 1996).

2.3 ANCORAS DE CARREIRA E SATISFACAO NO TRABALHO

Enquanto algumas empresas esperam que seus empregados assumam a
responsabilidade por suas carreiras, outras acham que ja € o suficiente oferecer
cursos de formacédo, praticas de aprendizagem e desenvolvimento de carreira no
trabalho. Na verdade, as organizacGes precisam ndo sO se preocupar com as
exigéncias do trabalho, mas também com as ambicdes e preferéncias dos
empregados para orientar e acompanhar o desenvolvimento profissional (DE VOS;

DE HAUW, 2010; KIDD; HIRSH; JACKSON, 2004; VERMEULEN, 2015).

Quando se atinge congruéncia entre ancora de carreira e ambiente de
trabalho sado identificados resultados positivos em relacdo a carreira, e as
organizacdes precisam perceber que o ajuste entre os valores dos empregados e 0
ambiente de trabalho é um indicativo relevante para satisfacdo no trabalho

(FELDMAN; BOLINO, 1996).
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Como parte do desenvolvimento da carreira, as pessoas necessitam de
conscientizacdo acerca dos motivos, valores e necessidades que regem suas
decisbes profissionais, e o instrumento de Ancoras de Carreira € um apoio nas
escolhas de carreira, satisfacdo com a vida e trabalho e satisfacdo com a carreira

(COETZEE; BERGH; SCHREUDER, 2010).

Em uma mesma organizacdo podem-se encontrar diversas ancoras, e a
compatibilidade entre desejos e aspiracdes dos trabalhadores e o seu trabalho
produzem relacdo positiva de satisfacdo no trabalho (IGBARIA; GREENHAUS;
PARASURAMAN, 1991). Gerpott, Domsch e Keller (1988) em seu estudo realizado
entre profissionais de pesquisa e desenvolvimento na Alemanha, Inglaterra e
Estados Unidos verificaram a importancia da orientacdo de carreira na relacdo com

a satisfacao do trabalho.

De acordo com Leong, Rosenberg e Chong (2013), individuos deveréo ter
maior satisfacéo no trabalho quando a especializacéo do trabalho corresponde a sua
ancora de carreira. Ela é uma ferramenta que pode ajudar também a gestdo a tomar
ciéncia das varias orientacdes de carreira dos funcionarios e utilizar para selecionar
o trabalhador para o posto de trabalho mais adequado (IGBARIA; KASSICIEH;

SILVER, 1999).

A satisfacdo do empregado com relagcdo ao seu trabalho pode ser inferida
com base nas atitudes do individuo para com o seu ambiente laboral (BRAYFIELD;
ROTHE, 1951). Taylor (2014) demonstrou a importancia da satisfacdo no trabalho

para o desempenho da organizacéo.

O presente trabalho analisou a existéncia de relacéo da satisfacao no trabalho

com o construto denominado Ancoras de Carreira (SCHEIN, 1996a; 1996b), sendo
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um instrumento de autoanalise com base nos valores, necessidades e talentos dos

individuos para conducéo das escolhas de carreira.

Assim surgiram as hipéteses deste trabalho que prop6s relacionar as ancoras
de carreira com a satisfacdo no trabalho como identificado nas figuras 1 a 6, que

seguem abaixo.

H1: As ancoras Competéncia Técnica Funcional (a), Competéncia Gerencial
(b), Autonomia/lIndependéncia (c), Seguranca/Estabilidade (d),
Criatividade/Empreendedorismo (e), Servico/Dedicacdo a uma causa (f), Desafio
Puro (g), Estilo de Vida (h) estdo positivamente relacionadas com a satisfacdo com a

remuneracao.

SATISFACAO COM A REMUNERACAO

TF CG EV

Figura 1: Hipétese H1

Fonte: Elaborado pela autora

Notas: TF: Ancora Competéncia Técnica Funcional (a)
CG: Ancora Competéncia Gerencial (b)
Al: Ancora Autonomia/Independéncia(c)
SE: Ancora Seguranca/Estabilidade(d)
CE: Ancora Criatividade/Empreendedorismo (e)
SD: Ancora Servigo/Dedicacéo a uma causa (f)
DP: Ancora Desafio Puro(g)
EV: Ancora Estilo de Vida(h)

H2: As ancoras Competéncia Técnica Funcional (a), Competéncia Gerencial
(b), Autonomia/ Independéncia (c), Seguranca/ Estabilidade (d), Criatividade/
Empreendedorismo (e), Servigo/ Dedicacdo a uma causa (f), Desafio Puro (g), Estilo

de Vida (h) estdo positivamente relacionadas com a satisfacdo com a promocéao.
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SATISFACAO COM A PROMOCAO

TF CG

EV

Figura 2: Hipotese H2

Fonte: Elaborado pela autora

Notas TF: Ancora Competéncia Técnica Funcional (a)
CG: Ancora Competéncia Gerencial (b)
Al: Ancora Autonomia/Independéncia(c)
SE: Ancora Seguranca/Estabilidade(d)
CE: Ancora Criatividade/Empreendedorismo (e)
SD: Ancora Servigo/Dedicagio a uma causa (f)
DP: Ancora Desafio Puro(g)
EV: Ancora Estilo de Vida(h)

H3: As ancoras Competéncia Técnica Funcional (a), Competéncia Gerencial
(b), Autonomia/ Independéncia (c), Seguranca/ Estabilidade (d), Criatividade/

Empreendedorismo (e), Servigo/ Dedicacdo a uma causa (f), Desafio Puro (g), Estilo

de Vida (h) estdo positivamente relacionadas com a satisfagdo com a chefia

imediata.

SATISFACAO COM A CHEFIA IMEDIATA

Figura 3: Hipotese H3

Fonte: Elaborado pela autora

Notas: TF: Ancora Competéncia Técnica Funcional (a)
CG: Ancora Competéncia Gerencial (b)
Al: Ancora Autonomia/Independéncia(c)
SE: Ancora Segurancga/Estabilidade(d)
CE: Ancora Criatividade/Empreendedorismo (e)
SD: Ancora Servigo/Dedicacgéo a uma causa (f)
DP: Ancora Desafio Puro(g)
EV: Ancora Estilo de Vida(h)
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H4: As ancoras Competéncia Técnica Funcional (a), Competéncia Gerencial

(b), Autonomia/ Independéncia (c), Seguranca/ Estabilidade (d), Criatividade/
Empreendedorismo (e), Servi¢o/ Dedicacdo a uma causa (f), Desafio Puro (g), Estilo

de Vida (h) estdo positivamente relacionadas com a satisfacdo com a alta gestéo.

SATISFACAO COM A ALTA GESTAO

TF CG EV

Figura 4: Hipétese H4

Fonte: Elaborado pela autora

Notas: TF: Ancora Competéncia Técnica Funcional (a)
CG: Ancora Competéncia Gerencial (b)
Al: Ancora Autonomia/Independéncia(c)
SE: Ancora Seguranca/Estabilidade(d)
CE: Ancora Criatividade/Empreendedorismo (e)
SD: Ancora Servigo/Dedicagio a uma causa (f)
DP: Ancora Desafio Puro(g)
EV: Ancora Estilo de Vida(h)

H5: As ancoras Competéncia Técnica Funcional (a), Competéncia Gerencial
(b), Autonomia/ Independéncia (c), Seguranca/ Estabilidade (d), Criatividade/
Empreendedorismo (e), Servigo/ Dedicacdo a uma causa (f), Desafio Puro (g), Estilo
de Vida (h) estdo positivamente relacionadas com a satisfagdo com os colegas de

trabalho.

SATISFACAO COM OS COLEGAS DE TRABALHO

Figura 5: Hipotese H5

Fonte: Elaborado pela autora

Notas: TF: Ancora Competéncia Técnica Funcional (a)
CG: Ancora Competéncia Gerencial (b)
Al: Ancora Autonomia/Independéncia(c)
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SE: Ancora Segurancga/Estabilidade(d)

CE: Ancora Criatividade/Empreendedorismo (e)
SD: Ancora Servigo/Dedicacéo a uma causa (f)
DP: Ancora Desafio Puro(g)

EV: Ancora Estilo de Vida(h)

H6: As ancoras Competéncia Técnica Funcional (a), Competéncia Gerencial
(b), Autonomia/ Independéncia (c), Seguranca/ Estabilidade (d), Criatividade/
Empreendedorismo (e), Servigco/ Dedicacdo a uma causa (f), Desafio Puro (g), Estilo

de Vida (h) estéao positivamente relacionadas com a satisfacao geral.

SATISFACAO GERAL

Figura 6: HipGtese H6

Fonte: Elaborado pela autora

Notas: TF: Ancora Competéncia Técnica Funcional (a)
CG: Ancora Competéncia Gerencial (b)
Al: Ancora Autonomia/Independéncia(c)
SE: Ancora Seguranca/Estabilidade(d)
CE: Ancora Criatividade/Empreendedorismo (e)
SD: Ancora Servigo/Dedicacéo a uma causa (f)
DP: Ancora Desafio Puro(g)
EV: Ancora Estilo de Vida(h)



Capitulo 3

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Para realizagdo desta pesquisa em que a satisfagdo no trabalho foi
relacionada com as ancoras de carreira, utilizou-se uma abordagem quantitativa de
corte transversal, com dados primérios e com tipo de amostra ndo probabilistico pela

facilidade de acesso para realizacéo da pesquisa (GUIMARAES, 2012).

O Instituto Federal do Espirito Santo (IFES), autarquia publica da area de
educacdo que oferece cursos técnicos e superiores, foi escolhido como populacao
para este trabalho por abranger um grupo de cerca de 2.500 servidores atuando
como docentes ou como apoio administrativo em suas unidades distribuidas na

capital e no interior do estado do Espirito Santo.

A amostra obtida foi de 671 servidores dos campi e da reitoria desse Instituto,
uma taxa de resposta de 27%, abrangendo um grupo diversificado em relagdo a

idade, género, localidade e categoria funcional.

Em dezembro de 2015, os questionarios foram distribuidos em um dos campi
e no periodo de marco a junho de 2016 foram distribuidos para os demais campi e
reitoria. Foram descartados 31 questionarios que os respondentes nao preencheram

em sua totalidade.

O questionario distribuido foi baseado nos estudos de Igbaria e Baroudi
(1993) e Netemeyer, Boles e Mcmurrian (1996) e esta disponivel no apéndice deste
trabalho. Tanto o questionario como o projeto de pesquisa foram aprovados pelo

Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos do Ifes (CEP/IFES).



29

O questionario foi composto de 25 assertivas que contemplaram as oito
ancoras de carreira utilizando escala de Likert de cinco pontos com variacdo de 1 a
5, sendo que nas assertivas de 1 a 15, 1 indicava “sem importancia para mim” e
5,“extremamente importante para mim”, enquanto nas assertivas de 16 a 25, 1

indicava “ndo é nada verdadeiro para mim” e 5,“totalmente verdadeiro para mim”.

As oito ancoras de carreira estavam contempladas no questionario por meio
das 25 assertivas iniciais. As perguntas referentes a cada ancora foram assim
agrupadas: Competéncia Técnica Funcional (assertivas 5, 12 e 20); Competéncia
Gerencial (assertivas 1, 6 e 13); Autonomia/Independéncia (assertivas 2, 7 e 21);
Seguranca/Estabilidade (assertivas 3, 8, 14 e 18); Criatividade/Empreendedorismo
(assertivas 11, 17 e 25); Servico/Dedicacdo a uma causa (assertivas 9, 15 e 22);

Desafio /Puro (assertivas 4, 16 e 23) e Estilo de Vida (assertivas 10, 19 e 24).

Para identificacdo da ancora de carreira, apos realizar a classificacdo das 25
assertivas, o participante elegeu as trés imprescindiveis em suas decisbes de
carreira. A partir desse dado, a pontuacdo desses trés itens sofreria um acréscimo

de quatro pontos como orientado por Schein (1996b).

J& as assertivas relativas a satisfacdo no trabalho contemplaram uma analise
em cinco dimensdes: remuneracdo, promocéao, chefia imediata, alta gestédo, colegas
de trabalho e uma analise da satisfacdo geral. A escala adotada também foi de
Likert, no entanto de 7 pontos. Nas assertivas de 26 a 31, a escala de variacéo foi
de 1 a 7, em que 1 indicava “estou muito insatisfeito” e 7, “estou totalmente

satisfeito”.

O pré-teste foi realizado com 138 servidores de um dos campi da instituicao

escolhida, sendo o instrumento de coleta usado em formato de papel (Apéndice).
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Em um segundo momento, a pesquisa foi aplicada com servidores dos
demais campi e da reitoria, e 0 questionario foi encaminhado em trés formatos: por
e-mail, método survey eletrbnico e em papel, sendo este o que obteve mais retorno
de respostas. A amostra para analise da relacdo entre satisfacdo no trabalho e
ancoras de carreira foi composta apenas de individuos que apresentaram a

identificacdo de uma ancora de carreira, isto €, 610 (91%) dos respondentes.

Para elaboracdo, obtencdo e armazenamento das informacdes no formato
eletronico, foi utilizada a ferramenta “Google Docs” e transferido em formato de
planilha eletrénica na preparacao dos dados para as analises de estatistica basica e

de regressao multipla por meio do software Stata.

Os modelos propostos da regressédo linear multipla para este estudo foram
assim definidos, fazendo a relacdo entre a satisfacdo no trabalho em cinco
dimensdes e uma analise da satisfacdo geral com as ancoras de carreira e variaveis

demograficas:

Sat= 3° + B1*TF + B2*CG + 3*Al + B4*SE+ B5*CE + 36*SD+ 37*DP+ B8EV +
B9 Cat + B10 Atu + 11 Fg + B12 Esc + B13Gen + 14 Ec + 15 Flh+ B16 Id +B17

Ts+ € (1)

Segue legenda dos modelos propostos, salientando que as variaveis
independentes serdo as mesmas; o que variou foram as dimensdes de satisfacao,

em que:

Sat= variavel dependente Satisfagdo em cinco dimensodes e satisfagdo geral:
satisfacdo com a remuneracdo (Sat-R); satisfacdo com a promocao (Sat-P);

satisfacdo com relacdo a chefia imediata (Sat-Ch); a satisfacdo com a alta gestéo
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(Sat-AG) e a satisfacdo com os colegas de trabalho (Sat-C) e a satisfacdo geral (Sat-

G).
TF = ancora de carreira: Competéncia Técnica Funcional.
CG = ancora de carreira: Competéncia Gerencial.
Al = ancora de carreira: Autonomia/Independéncia.
SE = ancora de carreira: Seguranca/Estabilidade.
CE = ancora de carreira: Criatividade/Empreendedorismo.
SD = ancora de carreira: Servico/Dedicacao a uma causa.
DP = ancora de carreira: Desafio Puro.
EV = &ncora de carreira: Estilo de Vida.

Cat = variavel dummy e busca identificar a categoria do servidor. Para essa
variavel serd atribuido valor 0 quando o servidor for docente e 1 quando for servidor

administrativo.

Atu = variavel dummy e busca identificar a area de atuacdo do servidor. Para
essa variavel serd atribuido valor 0 quando o servidor for da area de ensino e

1lquandofor da &rea administrativa.

Fg = variavel dummy e busca identificar se o servidor ocupa uma funcao
gratificada/cargo de direcdo/coordenadoria de curso (FG/CD/FUC). Para essa
variavel serd atribuido valor 1 quando o servidor a estiver ocupando e 0 em caso

contrario.

Esc = variavel para informar a escolaridade do servidor categorizando assim:
0 — Ensino Fundamental; 1 — Ensino Médio/Ensino técnico; 2 — Ensino Superior; 3 -

Especializacdo; 4 — Mestrado; 5 — Doutorado; 6 — P0s-Doutorado.
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Gen = variavel dummy e busca identificar 0 género do servidor. Para essa
variavel sera atribuido valor 1 quando o servidor for do género masculino e 0 quando

feminino.

Ec = variavel identifica o estado civil do servidor: 1 - Casado (a) / Unido

estavel e 0 - Solteiro (a) /Separado (a) /Viuvo (a).

Flh = variavel identifica o numero de filhos que o servidor tem: 0 — nenhum; 1

— 01 filho; 2 — 02 filhos; 3 — 03 filhos; 4 — mais de 03 filhos.
Id = variavel para informar a idade do servidor em anos.
Ts = variavel para informar o tempo de servico do servidor no Ifes em anos.

€ = residuo, isto é, variaveis nao incluidas no modelo proposto.



Capitulo 4
4 ANALISE DOS DADOS E RESULTADOS

4.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

A amostra desta pesquisa foi composta por servidores efetivos de todos os
campi e da reitoria do Ifes. Foram 671 servidores, dos quais 428 de apoio
administrativo (TAE) e 243 docentes (DOC). Quanto ao género, ao se tratar de
servidores de apoio administrativo, 55% sao femininos e 45% s&o masculinos, o que
difere do quadro docente em que a maioria € do género masculino (77%) em
contrapartida a 23% feminino. E o estado civil predominante é o casado/unido

estavel com 65% dos servidores.

Em cada campus do Ifes, os setores sdo enquadrados na area administrativa
ou de ensino, e o percentual ficou em 58% para area de ensino e 42% para a area
administrativa. J& o numero de servidores que ocupam atividades de gestdo (funcdo
gratificada, cargo de confianca e coordenadoria de curso) correspondeu a 31% da

amostra.

A variavel de controle escolaridade diferencia-se nas categorias administrativo
e docente; enquanto nos docentes a concentracdo esta no mestrado com 51%, nos

administrativos esta na especializacdo com 55%.

Mais de 50% da amostra estdo concentrados entre 30 e 44 anos e cerca de
80% dos servidores possuem até 10 anos de servigo na instituicdo, ainda no inicio

de carreira.

A tabelal resume a caracterizacdo da amostra dos servidores participantes

da amostra.
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TABELA 1: CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Cateqorias Servidores Perc. Servidores Perc. Total Perc.
9 administrativos (%) docentes (%) (%)
ﬁ Feminino 234 55 56 23 290 43
&°
@) Masculino 194 45 187 77 381 57
O
O y = | Ocupantes 145 34 61 25 206 31
g8
O O | N&o ocupantes 283 66 182 75 465 69
Médio/técnico 38 9 0 0 38 6
a) Superior 66 15 8 3 74 11
<
[a) o
o Especializagéo 237 55 33 14 270 40
<
§ Mestrado 84 20 123 51 207 31
%)
w Doutorado 3 1 72 30 75 11
P6s-doutorado 0 0 7 3 7 1
Até 24 anos 23 5 1 0,4 24 4
De 25 a 29 anos 76 18 16 7 92 14
De 30 a 34 anos 108 25 40 16 148 22
w
a)
<DE De 35 a 39 anos 73 17 53 22 126 19
De 40 a 44 anos 54 13 40 16 94 14
De 45 a 49 anos 41 10 36 15 77 11
Acima de 50 53 12 57 23 110 16
anos
Até 4 anos 183 43 92 38 275 41
w
a o
o g De 5 a 9 anos 163 38 82 34 245 37
a
4
T W | De10a14anos 22 5 35 14 57 8
|_
Acima de 15 60 14 34 14 94 14
anos

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborada pela autora.

4.2 ESTATISTICA DESCRITIVA

As Tabelas 2 e 3 apresentam a estatistica descritiva basica dos resultados
obtidos na classificacdo das assertivas relacionadas a cada ancora, bem como da

idade e o tempo de servigo.
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TABELA 2: ESTATISTICA DESCRITIVA - ANCORAS

R s DESVIO
ANCORAS CATEGORIA MEDIA PADRAO MODA
o Administrativo (A) 3,02 0,78 3
Competéncia Docente (B) 3,10 0,68 3
Técnica Funcional
Todos (A+B) 3,05 0,75 3
o Administrativo (A) 2,94 0,60 3
Competencia Docente (B) 2.83 0,55 3
Gerencial
Todos (A+B) 2,90 0,58 3
) Administrativo (A) 2,91 0,16 3
Autonomia/indepe |- By 3,05 0,04 3
ndéncia
Todos (A+B) 2,96 0,09 3
i Administrativo (A) 3,83 0,83 5
;Z%‘éra”‘?ajEStab' Docente (B) 3,67 0,74 5
Todos (A+B) 3,77 0,80 5
o Administrativo (A) | 2,43 0,18 1
Cnatmdagje/ Empr Docente (B) 2,40 0,10 1
eendedorismo
Todos (A+B) 2,41 0,15 1
) _ _ | Administrativo (A) | 4,47 0,27 5
Servigo/Dedicaca Docente (B) 4,53 0,18 5
0 a uma Causa
Todos (A+B) 4,49 0,23 5
Administrativo (A) 3,10 0,13 3
Desafio Puro Docente (B) 3,28 0,22 3
Todos (A+B) 3,16 0,14 3
Administrativo (A) 3,76 0,59 5
Estilo de Vida Docente (B) 3,70 0,65 5
Todos (A+B) 3,74 0,61 5

Fonte: Elaborado pela autora.

A Tabela 2 mostra que ao analisar as categorias de docentes e
administrativos ndo houve diferenca significativa entre média, desvio padrao e moda
guanto a classificacdo das assertivas dos questionarios relacionadas as ancoras de
carreira. As trés ancoras com classificacbes mais altas (5) foram:

Seguranca/Estabilidade, Servico/Dedicacao a uma causa e Estilo de Vida.

Tabela 3: ESTATISTICA DESCRITIVA - IDADE E TEMPO DE SERVICO

Variaveis de controle CATEGORIA MEDIA
Administrativo (A) 37
Idade Docente (B) 42
Todos (A+B) 39
Administrativo (A) 7
Tempo de servico Docente (B) 8
Todos (A+B) 8

Fonte: Elaborado pela autora.
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A tabela 3 apresenta a média da idade e tempo de servico por categoria,
indicando que grande parte € formada por servidores adultos, ainda no inicio na

carreira na Instituicao.

Das oito ancoras de carreira, trés perfazem 86% da amostra identificados
como: Seguranca/Estabilidade, Servico/Dedicacdo a uma causa e Estilo de Vida,
enquanto 14% da amostra foram identificados nas outras cinco ancoras de carreira.
Este achado indica que grande parte dos servidores tem preferéncias com

caracteristicas inerentes ao servico publico (SCHEIN, 1996a).

Cada ancora foi relacionada com satisfacdo no trabalho, para isso foram
construidas duas tabelas em gque se apresentam o0s quantitativos de respondentes, a

meédia (Tabela 4) e a moda (Tabela 5) do nivel de satisfacdo cuja escala variou de 1

a’.
TABELA 4: ANCORAS X SATISFACAO NO TRABALHO - MEDIA

1. Competéncia Técnica Funcional 15 2% 5,0 4.4 4,1 3,3 53 55
2. Competéncia Gerencial 16 3% 4,3 4,3 5,7 3,3 4,3 6,0
3. Autonomia/lndependéncia 9 1% 4,8 3,8 4,9 3,6 4,7 4,6
4. Seguranca/Estabilidade 102 | 17% 4,4 3,5 53 4,1 5,6 51
5. Criatividade/Empreendedorismo 15 2% 3,5 3,5 53 4,4 55 50
6. Servico/Dedicagdo a uma causa 328 | 54% 4,3 3,7 4,9 4,0 54 51
7. Desafio Puro 28 5% 4,2 3,9 5,7 4,6 55 5,2
8. Estilo de Vida 97 16% 4,3 3,8 51 4,1 6,0 50
TOTAL 610 | 100% | 4,3 3,7 51 4,1 54 51

Fonte: Dados da pesquisa. Legenda: Sat-R = satisfacdo com a remuneracédo; Sat-P = satisfacdo com
a promocdo; Sat-Ch = satisfagcdo com relagdo a chefia imediata; Sat-AG = satisfacdo com a alta
gestdo; Sat-C = satisfacdo com os colegas de trabalho e Sat-G = satisfacao geral.

A Tabela 4 apresenta a média dos niveis de satisfagdo de cada ancora,

variando de médio para alto. A maioria dos servidores foi identificada com a &ncora
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de carreira Servico/Dedicacdo a uma causa e com base na Tabela 4, que apresenta
a meédia da satisfacdo. Pode-se inferir que o grau de satisfacdo para aspectos
relacionados a promocao e alta gestdo ficou moderado e para os demais ficou de

moderado para cima.

Em relacdo aos servidores identificados com ancora de carreira
Seguranca/Estabilidade e Estilo de Vida- excluindo a satisfacdo com a promocao,
que apresentou grau de satisfacdo moderado -, as demais dimensdes foram
identificadas com grau moderado para alto, servindo de indicador para gestao

analisar os processos que envolvem a promocao.

TABELA 5: ANCORAS X SATISFACAO NO TRABALHO - MODA

A Sat- | Sat- | Sat- | Sat- | Sat- | Sat-

ANCORA R | P |ch|Ac| cCc | G
1. Competéncia Técnica Funcional 6 4 6 6 6 5
Percentual em relagdo & ancora 36% 43% 57% 21% | 50% | 64%
2. Competéncia Gerencial 4 5 5 5 6 5
Percentual em relagdo & &ncora 36% 36% 57% 21% | 43% | 64%
3. Autonomia/Independéncia 5 4 4 6 5 5
Percentual em relacdo & &ncora 50% 38% 38% 25% | 50% | 50%
4. Seguranca/Estabilidade 5 4 6 6 6 6
Percentual em relacdo & ncora 30% 24% 37% 21% | 34% | 36%
5. Criatividade/Empreendedorismo 3 4 6 6 7 5
Percentual em relagcdo & &ncora 33% 33% 40% 33% | 33% | 40%
6. Servico/Dedicacéo a uma Causa 5 4 6 6 6 6
Percentual em relagcdo & &ncora 30% 23% 28% 23% | 36% | 33%
7. Desafio Puro 5 3 7 4 7 5
Percentual em relacdo & ncora 36% 25% 36% 21% | 32% | 32%
8. Estilo de Vida 5 4 7 2 6 5
Percentual em relagdo a &ncora 31% 23% 28% 19% | 27% | 26%
TOTAL 5 4 6 6 6 6
Percentual 30% 24% 28% 20% 34% | 31%

Fonte: Dados da pesquisa. Legenda: Sat-R = satisfagdo com a remuneracéo; Sat-P =
satisfagdo com a promocéao; Sat-Ch = satisfacdo com relacdo a chefia imediata; Sat-
AG = satisfacdo com a alta gestdo; Sat-C = satisfacdo com os colegas de trabalho e
Sat-G = satisfagéo geral.
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A Tabela 5 apresenta a moda seguida do percentual representativo dessa
classificacdo em relacdo aos identificados em cada ancora, verificando se esse

namero significa um percentual grande da amostra.

4.3 ANALISES DOS DADOS

Foram realizadas 12 regressdes lineares mdltiplas a fim de identificar a
relacdo das ancoras de carreira com a satisfacdo em cinco dimensdes e uma analise
da satisfacdo geral nas duas categorias profissionais: servidores de apoio

administrativo e docentes.

4.3.1 Satisfacdo com a remuneracao

As regressdes que tiveram como varidvel dependente Satisfacdo com a
remuneracao obtiveram R2 de 17% para a categoria docente e 5% para 0s

servidores administrativo sem relacdo as variaveis independentes.

O poder explicativo foi bem maior na categoria docente, um dos fatores pode
ser o formato de desenvolvimento na carreira que proporciona ganhos mais altos

para os docentes com base na escolaridade e tempo de servigo (BRASIL, 2012).

TABELA 6: REGRESSAO — SATISFACAO COM A REMUNERACAO

i DOCENTES ADMINISTRATIVOS
VARIAVEL Coeficie Pirc:?é E§tat|' p-valor Qoefic Pir(;?é Estati p-valor
nte o stica t iente o sticat

Cargo de gestao (Fg) -.076 .208 -0.36 0.716 .038 .153 0.25 0.801
Escolaridade (Esc) .308 .116 2.64 0.009*** .165 .087 1.88 0.060*
Género (Gen) .021 214 0.10 0.922 -.074 .151 -0.49 0.624
Estado Civil (Ec) -.014 .224 -0.07 0.947 -.150 .160 -0.94 0.348
Filhos (Flh) .008 .103 0.08 0.933 .075 .093 0.80 0.422
Idade (Id) -.029 .013 -2.21 0.028** -.003 .011 -0.31 0.755
Tempo de Servigo (Ts) .043 .014 2.96 0.003*** .015 .013 1.20 0.231
Ancora Competéncia Técnica Funcional (TF) -.024 .023 -1.01 0.312 .023 .020 1.12 0.263
Ancora Competéncia Gerencial (CG) .051 .031 1.60 0.111 -.033 .022 -1.46 0.144
Ancora Autonomia/lndependéncia (Al) -.037 .026 -1.41 0.159 .030 .025 1.22 0.221
Ancora Seguranca/Estabilidade (SE) .065 .019 3.30 0.001*** .042 .016 2.67 0.008***
Ancora Criatividade/Empreendedorismo (CE) -.069 .023 -2.90 0.004*** .021 .018 1.17 0.243
Ancora Servico/Dedicacsio a uma Causa (SD) .004 .022 0.21 0.832 .034 .017 2.02 0.044**
Ancora Desafio Puro (DP) .012 .023 0.52 0.603 .013 .022 0.59 0.559




39

Ancora Estilo de Vida (EV) .014 .022 0.63 0.527 .024 .017 1.43 0.153
_cons 3.37 1.167 2.89 0.004*+* | 1.487 .851 1.75 0.081*
F=3,30 (p-valor<0,01). F=1,64 (p-valor<0,05).

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados gerados no Stata. *significAncia de 0,10;
**significancia de 0,05; ***significancia de 0,01.

As variaveis relativas a dados demograficas consideradas significativas foram:
a escolaridade, para os docentes e administrativos; a idade e o tempo de servico,
para os docentes. A escolaridade para ambas as categorias redunda em acréscimos

financeiros, sendo dos docentes mais vantajosos (BRASIL, 2012).

JA em relacdo as ancoras, as que demonstraram significancia foram
Seguranca/Estabilidade para ambas as categorias; para o0s docentes,
Criatividade/Empreendedorismo; e para os administrativos, Servico/Dedicacdo a

uma causa.

SATISFACAO COM A REMUNERACAO

TF

CG SE SD EV

Hidss, HLf *

Figura 7: Resultado da Hip6tese H1
Fonte: Elaborado pela autora. Legenda: (*) Administrativo e (+) Docente.

4.3.2 Satisfagcdo com a promocao

As regressdes que tiveram como variavel dependente Satisfacdo com a
promocao obtiveram R2 de 9% para a categoria docente e 6% para os servidores

administrativos em relag&o as variaveis independentes.

TABELA 7: REGRESSAO - SATISFACAO COM A PROMOCAO

i DOCENTES ADMINISTRATIVOS
VARIAVEL : - ) Erro -
Coefic Erro Estati p-valor Coefic | 5 4r5 | EStati p-valor

iente sticat
0

iente Padréo sticat

Cargo de gestéo (Fg) -.198 .242 -0.82 0.414 -.029 .170 -0.17 0.864
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Escolaridade (Esc) -.039 135 -0.29 0.770 .078 .097 0.80 0.425
Género (Gen) -.369 .248 -1.49 0.138 .153 .168 0.91 0.365
Estado Civil (Ec) -.130 .260 -0.50 0.617 -.242 177 -1.36 0.175
Filhos (FIh) 247 119 2.07 0.040 .109 .104 1.04 0.298
Idade (Id) .012 .015 0.83 0.405 .010 .012 0.84 0.402
Tempo de Servigo (Ts) -.012 .017 -0.74 0.457 -011 .014 -0.77 0.441
Ancora Competéncia Técnica Funcional (TF) .036 .027 1.30 0.196 .038 .023 1.66 0.097*
Ancora Competéncia Gerencial (CG) .066 .037 1.79 0.075* -.051 .025 -2.02 0.044**
Ancora Autonomia/Independéncia (Al) -.051 .030 -1.67 0.096* -.004 .028 -0.16 0.873
Ancora Seguranca/Estabilidade (SE) .039 .023 1.72 0.087* .046 .017 2.62 0.009***
Ancora Criatividade/Empreendedorismo (CE) -.062 .027 -2.25 0.025** .025 .020 1.22 0.221
Ancora Servico /Dedicacdo a uma Causa (SD) .012 .025 0.49 0.623 .039 .018 2.10 0.036**
Ancora Desafio Puro (DP) .015 .027 0.57 0.571 .041 .024 1.66 0.098*
Ancora Estilo de Vida (EV) .039 .026 1.48 0.139 .042 .019 2.17 0.030**
_cons 2.39 1.35 1.77 0.079* .394 .947 0.42 0.677
F=1,65 (p-valor<0,1). F=1,83 (p-valor<0,05).

Fonte: Elaborado pela autora, com

**significancia de 0,05; ***significancia de 0,01.

base nos dados gerados no

Stata. *significAncia de 0,10;

As ancoras que demonstraram significancia para ambas as categorias foram:

Competéncia Gerencial e Seguranca/Estabilidade; jA& para os docentes foram

encontradas as seguintes

ancoras:

Autonomia/Independéncia,

Criatividade

/Empreendedorismo; e para os administrativos, Servigo/Dedicagdo a uma causa,

Desafio Puro e Estilo de Vida. No entanto, a Figura 8 indica as ancoras que foram

relacionadas positivamente com a Satisfacdo com a promocdo, sendo assim

suportadas na hip6tese H2.

SATISFACAO COM A PROMOCAO

TF

CG

SE

SD

DP

EV

H2a * H2b +

H2d #px

H2f

H2g *

H2h *

Figura 8: Resultado da Hipotese H2
Fonte: Elaborado pela autora. Legenda: (*) Administrativo e (+) Docente.
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As regressdes que tiveram como variavel dependente satisfacdo com a chefia

obtiveram R2 de 8% para a categoria docente e 5% para o0s servidores

administrativos em relacéo as variaveis independentes.

TABELA 8: REGRESSAO — SATISFACAO COM A CHEFIA

i DOCENTES ADMINISTRATIVOS
VARIAVEL
Coefic Erro Estati Coefic Erro~ Estati

iente | Padrdo | sticat | PV | fente Paglra sticat | Prvalor
Cargo de gestao (Fg) -.376 .252 -1.49 0.137 276 176 1.57 0.118
Escolaridade (Esc) -.014 141 -0.10 0.917 =177 .101 -1.75 0.081*
Género (Gen) .088 .258 0.34 0.732 .332 175 1.90 0.058**
Estado Civil (Ec) -.143 .271 -0.53 0.597 -.291 .184 -1.58 0.115
Filhos (Flh) -.027 124 -0.22 0.828 144 .108 1.33 0.185
Idade (Id) .015 .016 0.99 0.322 .007 .013 0.57 0.566
Tempo de Servico (Ts) .016 .017 -0.91 0.362 -.002 .015 -0.18 0.857
Ancora Competéncia Técnica Funcional (TF) .017 .028 0.60 0.552 .009 .024 0.40 0.688
Ancora Competéncia Gerencial (CG) -.019 .038 -0.51 0.613 -.016 .026 -0.62 0.536
Ancora Autonomia/Independéncia (Al) -.050 .032 -1.58 0.117 -.032 .029 1.1-2 0.265
Ancora Seguranca/Estabilidade (SE) .078 .023 3.26 0.001*** .024 .018 1.32 0.188
Ancora Criatividade/Empreendedorismo (CE) .007 .028 0.24 0.809 -.009 .021 -0.45 0.653
Ancora Servico /Dedicaco a uma Causa (SD) .011 .026 0.43 0.668 -.028 .019 -1.47 0.142
Ancora Desafio Puro (DP) .053 .028 1.88 0.06* .032 .025 1.26 0.210
Ancora Estilo de Vida (EV) .048 .027 1.74 0.083* -.004 .020 -0.25 0.806
_cons 2.55 1.41 1.81 0.071* 5.26 .9834 5.35 0.000***

F=1,39 (p-valor<0,1). F=1,66 (p-valor<0,05).

Fonte: Elaborado pela autora, com

base nos dados gerados no

**significancia de 0,05; ***significancia de 0,01.

Stata. *significAncia de 0,10;

As variaveis relativas a dados demograficas consideradas significativas para

categoria administrativa foram escolaridade e género. Ja em relagdo as ancoras, as

qgque demonstraram significancia para docentes foram Seguranca/Estabilidade,

Desafio Puro e Estilo de Vida. A Figura 9 indica as ancoras que foram relacionadas

positivamente com a Satisfacdo com a chefia, sendo assim suportadas na hipétese

H3.
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SATISFACAO COM A CHEFIA

TF CG

SE

DP

EV

H3d +++

H3g +

H3h +

Figura 9: Resultado da Hipotese

H3

Fonte: Elaborado pela autora. Legenda: (*) Administrativo e (+) Docente.

4.3.4 Satisfacao com a alta gestao

As regressdes que tiveram como variavel dependente Satisfagdo com a alta

gestdo obtiveram R2? de 10% para a categoria docente e 7% para os servidores

administrativos em relacéo as variaveis independentes.

TABELA 9: REGRESSAO — SATISFACAO COM A ALTA GESTAO

i DOCENTES ADMINISTRATIVOS
VARIAVEL : - — T Erro -
Coefic Erro Estati Coefic ~ | Estati

iente | Padrdo | sticat | PV | fente Paglra sticat | Prvalor
Cargo de gestao (Fg) .061 277 0.22 0.825 .329 .189 1.74 0.083*
Escolaridade (Esc) .050 .155 0.32 0.747 -.167 .108 -1.54 0.125
Género (Gen) -.290 .284 -1.02 0.308 JA21 .187 0.65 0.518
Estado Civil (Ec) 477 .298 0.59 0.553 -.332 .198 -1.67 0.095*
Filhos (FIh) 132 137 0.97 0.334 177 116 1.52 0.128
Idade (Id) .010 .017 0.59 0.553 .020 .014 1.42 0.157
Tempo de Servico (Ts) -.030 .019 -1.56 0.120 -.031 .016 -1.90 0.058**
Ancora Competéncia Técnica Funcional (TF) -.003 .031 -0.11 0.913 .009 .025 0.35 0.726
Ancora Competéncia Gerencial (CG) -.008 .042 -0.20 0.841 -.008 .028 -0.30 0.764
Ancora Autonomia/Independéncia (Al) -.015 .035 -0.44 0.660 -.066 .031 -2.12 0.035**
Ancora Seguranca/Estabilidade (SE) .066 .026 2.53 0.012%** .038 .019 1.95 0.052**
Ancora Criatividade/Empreendedorismo (CE) .026 .0318 0.83 0.405 .035 .022 1.53 0.127
Ancora Servico /Dedicagéo a uma Causa (SD) .009 .029 0.32 0.747 -.017 .021 -0.85 0.397
Ancora Desafio Puro (DP) .107 .031 3.46 0.001*** .022 .027 0.80 0.424
Ancora Estilo de Vida (EV) .051 .030 1.69 0.092* .014 .021 0.68 0.496
_cons .600 1.551 0.39 0.699 3.38 1.05 3.21 0.001***

F=1,79 (p-valor<0,05).

F=2,07 (p-valor<0,01).

Fonte: Elaborado pela autora, com

base nos dados gerados no Stata. *significancia de 0,10;
**significancia de 0,05; ***significancia de 0,01.

As variaveis relativas a dados demogréficas consideradas significativas para

categoria administrativa foram ocupacao de cargo de gestao, estado civil e tempo de
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servico. Ja em relacdo as ancoras, a que demonstrou significancia para ambas as

categorias foi Seguranca/ Estabilidade. Para categoria docente foram Desafio Puro e

Estilo de Vida; enquanto para administrativo, Autonomia /Independéncia. A Figura 10

indica as ancoras que foram relacionadas positivamente com a Satisfacdo com a

alta gestéo, sendo assim suportadas na hipétese H4.

SATISFACAO COM A ALTA GESTAO

TF

SE

DP

EV

Had, =

4t

H4g +++

Hah +

Figura 10: Resultado da Hipétese H4
Fonte: Elaborado pela autora. Legenda: (*) Administrativo e (+) Docente.

4.3.5 Satisfagdo com os colegas de trabalho

As regressfes que tiveram como varidvel dependente Satisfacdo com os

colegas de trabalho obtiveram R2? de 17% para a categoria docente e 9% para 0s

servidores administrativos em relacdo as variaveis independentes.

TABELA 10: REGRESSAO — SATISFACAO COM OS COLEGAS DE TRABALHO

i DOCENTES ADMINISTRATIVOS
VARIAVEL Coefic Erro Estati Coefic E”°~ Estati

iente | Padrao | sticat | PV | jente Pa(()jra sticat | Pvalor
Cargo de gestao (Fg) -.348 .194 -1.79 0.075* -.252 .130 -1.94 0.054**
Escolaridade (Esc) -.155 .108 -1.43 0.155 -.130 .074 -1.74 0.083*
Género (Gen) -.102 .199 -0.51 0.607 274 129 2.12 0.034**
Estado Civil (Ec) 176 .209 0.84 0.400 -.118 .136 -0.87 0.386
Filhos (FIh) 134 .096 1.39 0.164 .022 .079 0.28 0.783
Idade (Id) .026 .012 211 0.036** .026 .009 271 0.007***
Tempo de Servigo (Ts) -.042 .013 -3.11 0.002*** -.016 .011 -1.49 0.137
Ancora Competéncia Técnica Funcional (TF) .032 .022 1.46 0.145 .015 .017 0.89 0.376
Ancora Competéncia Gerencial (CG) -.057 .029 -1.92 0.056** .006 .019 0.34 0.736
Ancora Autonomia/lndependéncia (Al) -.021 .024 -0.85 0.396 -.030 .021 -1.40 0.162
Ancora Seguranca/Estabilidade (SE) .047 .018 2.55 0.011**=* .047 .013 3.48 0.001***
Ancora Criatividade/Empreendedorismo (CE) .008 .022 0.39 0.700 .009 .015 0.59 0.557
Ancora Servico /Dedicacdo a uma Causa (SD) .018 .020 0.88 0.382 .034 .014 2.38 0.018***
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Ancora Desafio Puro (DP) .047 .021 217 0.031** -.010 .019 -0.53 0.594

Ancora Estilo de Vida (EV) .065 .021 3.07 0.002%** .019 .014 1.32 0.187

_cons 2.82 1.08 2.60 0.010%*** 3.39 724 4.68 0.000***
F=3,14 (p-valor<0,01). F=2,87 (p-valor<0,01).

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados gerados no Stata. *significancia de 0,10;
**significancia de 0,05; ***significancia de 0,01.

SATISFACAO COM OS COLEGAS DE TRABALHO

SE SD DP EV

TF

H5d gy, H5fxx H5g++ H5h+++

Figura 11: Resultado da Hip6tese H5
Fonte: Elaborado pela autora. Legenda: (*) Administrativo e (+) Docente.

As variaveis relativas a dados demograficos consideradas significativas para
ambas as categorias foram possuir cargo de gestao e idade; quanto a docentes, o
tempo de servigco e os servidores administrativos, a escolaridade e género. Ja em
relacdo as ancoras, a que demonstrou significAncia para ambas as categorias foi:
Seguranca/Estabilidade; j4 para os docentes, Competéncia Gerencial, Desafio Puro
e Estilo de Vida; e para os administrativos, ancora Servi¢o /Dedica¢do a uma Causa.
A Figura 11 indica as ancoras que foram relacionadas positivamente com a

Satisfacdo com os colegas de trabalho, sendo assim suportadas na hipétese H5.

4.3.6 Satisfacao Geral

As regressdes que tiveram como variavel dependente Satisfagcdo Geral
obtiveram R2? de 14% para a categoria docente e 11% para os servidores

administrativos em relag&o as variaveis independentes.

TABELA 11: REGRESSAO - SATISFACAO GERAL

VARIAVEL DOCENTES ADMINISTRATIVOS
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Coefic Erro Estati Coefic Erro~ Estati

iente | Padrao | sticat | PV | ente Pa(()jra sticat | Pvalor
Cargo de gestéo (Fg) -.168 .170 -0.99 0.324 .097 125 0.78 0.439
Escolaridade (Esc) -.059 .095 -0.62 0.536 -.148 .072 -2.05 0.041**
Género (Gen) .053 175 0.31 0.760 125 124 1.01 0.315
Estado Civil (Ec) 176 .183 0.96 0.337 -.309 131 -2.35 0.019***
Filhos (FIh) 110 .084 1.31 0.191 .136 .077 1.77 0.078*
Idade (Id) .006 .010 0.60 0.549 .024 .009 2.60 0.010%**
Tempo de Servico (Ts) -.028 .012 -2.35 0.019%** .010 .010 0.98 0.327
Ancora Competéncia Técnica Funcional (TF) .009 .019 0.50 0.619 .035 .017 2.03 0.043**
Ancora Competéncia Gerencial (CG) .030 .026 1.17 0.243 .006 .018 0.35 0.725
Ancora Autonomia/Independéncia (Al) -.040 .021 -1.84 0.067* -.044 .020 -2.15 0.032**
Ancora Seguranca/Estabilidade (SE) .036 .016 2.23 0.026** .037 .013 2.86 0.005***
Ancora Criatividade/Empreendedorismo (CE) -.047 .019 -2.42 | 0.017%* .008 .015 0.55 0.585
Ancora Servigo /Dedicagéio a uma Causa (SD) -.002 .0182 -0.12 0.905 .017 .014 1.24 0.216
Ancora Desafio Puro (DP) .016 .019 0.87 0.385 .012 .018 0.70 0.483
Ancora Estilo de Vida (EV) .028 .018 0.123 1.55 .015 .014 1.08 0.282
_cons 4.47 .954 4.69 0.000*** 2.98 .701 4.25 0.000***

F=1,65 (p-valor<0,1). F=4,62 (p-valor<0,01).

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados gerados no Stata. *significancia de 0,10;
**significancia de 0,05; ***significancia de 0,01.

As variaveis relativas a dados demogréficos consideradas significativas foram
tempo de servico para docentes; para servidores de apoio administrativo foram:
escolaridade, estado civil, filhos e idade. JA em relacdo as ancoras, as que
demonstraram significancia para ambas as carreiras foram: Autonomia/
Independéncia e Seguranca/ Estabilidade. Para o0s docentes, a ancora
Criatividade/Empreendedorismo; e para os administrativos, Competéncia Técnica
Funcional. A Figura 12 indica as ancoras que foram relacionadas positivamente com

a Satisfacao geral, sendo assim suportadas na hipotese H6.

SATISFACAO GERAL

TF SE EV

H6a H6Ed $x

Figura 12: Resultado da Hipétese H6
Fonte: Elaborado pela autora. Legenda: (*) Administrativo e (+) Docente.
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4.3.7 ldentificacao das ancoras de carreira

Apos a aplicacédo do questionario de identificacdo das ancoras de carreira dos
servidores do campus, foram encontrados individuos com mais de uma ancora. Dos

671 entrevistados, 610 (91%) foram identificados com uma ancora predominante,

como indicado na tabela 12, e 60 (9%) com duas ou mais ancoras.

TABELA 12: QUADRO DE SERVIDORES COM UMA ANCORA DE CARREIRA

" Administrativos Docentes
Ancoras Total %
Feminino | Masculino | Feminino | Masculino

Competéncia Técnica Funcional 4 3 1 7 15 2,46
Competéncia Gerencial 5 8 - 3 16 2,62
Autonomia/Independéncia 3 3 1 2 9 1,48
Seguranca/Estabilidade 51 32 8 11 102 | 16,72
Criatividade/Empreendedorismo 3 8 2 2 15 2,46
Servigo/Dedicagéo a uma causa 104 90 26 134 354 | 58,03
Desafio Puro 7 7 3 12 29 4,75
Estilo de Vida 41 27 6 23 97 15,90
TOTAL 218 177 47 168 610 100.0

Fonte: Dados da pesquisa.

Dos servidores que possuiam uma ancora de carreira, Desafio Puro foi

representado por 4,75% e - mesmo sendo um resultado esperado, considerando que
a amostra é de servidores publicos-, ficou a frente da representatividade das ancoras
Competéncia Técnica Funcional, Competéncia Gerencial, Autonomia/Independéncia,

Criatividade/Empreendedorismo.

A ancora Competéncia Gerencial teve uma representacdo muito baixa no
quadro de pessoal da instituicéo, fator este preocupante para gestdo na designacgéo
do quadro de chefias. A amostra indicou um percentual de 31% de ocupantes de
cargo de gestdo, no entanto apenas 2,62% possuem ancora Competéncia

Gerencial, o que se pode inferir que grande parte dos gestores pode realizar essa

tarefa sem estar ajustada com as atribuicbes e responsabilidades do cargo. Em
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outro estudo feito em uma instituicdo publica, desenvolvido por Cantarelli, Estivalete

e Andrade (2014), essa ancora também teve baixa representatividade.

JA os servidores com ancora Servico/Dedicacdo a uma Causa,
Seguranca/Estabilidade e Estilo de Vida representaram 74% da amostra que teve
apenas uma identificacdo de ancora. A predominancia dessas trés ancoras no
quadro de pessoal também foi identificada por Cantarelli, Estivalete e Andrade
(2014) em um percentual de 70%, bem como no estudo de Igbaria, Kassicieh e

Silver (1999) com profissionais de Engenharia.

Das oito ancoras estabelecidas por Schein (1996a), a concentracdo nesta
pesquisa deu-se em trés: Servico/Dedicacdo a uma causa, 354 servidores (58,03%);
Seguranca/Estabilidade, 102 servidores (16,72%) e, por fim, Estilo de Vida, 97
servidores (15,90%), perfazendo um total de 553 servidores (91%), resultado este
também encontrado por Petroni (2000), Faro et al. (2010), Coetzee e Schreuder

(2011) e Cantarelli, Estivalete e Andrade (2014).

Os servidores identificados com a ancora Servigo/Dedicacéo a uma Causa, 0s
quais representam 58,03%, buscam um ambiente harmonioso entre as pessoas e a
realizacdo de um trabalho que melhore a sociedade (SCHEIN, 1996a; KNIVETON,

2004).

Apesar de estudos defenderem a identificacdo de ancoras multiplas
(FELDMAN; BOLINO, 1996), neste especifico, a identificagdo de ancora unica foi

encontrada em 91% dos respondentes, reforgando os estudos de Schein (1996a).

Apesar de ndo ser a mais representativa, a ancora Estilo de Vida aparece
como 3° lugar. Isso ndo gerou surpresa ja que Schein (1996a) havia previsto essa

tendéncia, assim como observado nos estudos de Vasconcelos et al. (2010) em
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consequéncia das mudancas no mundo do trabalho e na busca do individuo por
integrar as necessidades pessoais, da familia e as exigéncias profissionais
(BARUCH, 2004; BALASSIANO; VENTURA; FONTES FILHO, 2003; SCHEIN,

1996a).

4.3.8Analise por categoria

Apoés os resultados apresentados com as regressfes analisando a relacdo
entre ancoras e cinco dimensdes de satisfacdo e analise da satisfacdo geral,

seguem as analises por categoria:

4.3.8.1Docentes

Das hipdteses referentes a ancora Seguranca/Estabilidade todas foram
suportadas, indicando a relagdo positiva dessa ancora com as cinco dimensdes de
satisfacdo e analise da satisfacdo geral estabelecidas neste estudo para Satisfacéo

no Trabalho.

A ancora Competéncia Técnica Funcional ndo foi relacionada positivamente a
nenhuma dimensao de satisfacdo no trabalho. Logo as hipéteses Hla, H2a, H3a,

H4a, H5a e H6a nao foram suportadas para os docentes.

A ancora Competéncia Gerencial foi positivamente relacionada a satisfacéo
com a promocao e negativamente relacionada com a satisfacdo com os colegas.

Assim foi suportada a hipotese H2b.

A ancora Autonomia/lndependéncia foi negativamente relacionada com a
satisfagcdo com a promocdo e com a satisfagcdo geral, e isso significa que as

hipéteses H2c e H6¢ ndo foram suportadas para os docentes.
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A ancora Criatividade/Empreendedorismo foi negativamente relacionada a
satisfacdo com a remuneracdo, com a promocdo e satisfacdo geral, sendo

suportadas as hipoteses Hle, H2e e Hbe.

A ancora Servico/Dedicacdo a uma causa nao foi relacionada com nenhuma
dimenséo da satisfacdo. Logo as hipoteses H1f, H2f, H3f, H4f, H5f e H6f ndo foram

suportadas para os docentes.

As ancoras Desafio Puro e Estilo de Vida foram relacionadas positivamente
com a satisfacdo com a chefia, alta gestéo, colegas de trabalho. Logo as hip6teses

H3g, H4g, H5g, H3h, H4h, H5h foram suportadas para os docentes.

Os resultados encontrados seguiram os estudos de Kniveton (2004) em que o
género masculino foi mais representado nas ancoras Competéncia Gerencial,
Desafio Puro e Autonomia/lndependéncia e no género feminino na ancora

Seguranca/Estabilidade.

Das ancoras mais representativas, a ancora Servi¢go/Dedica¢do a uma causa
nao foi relacionada a nenhuma dimensdo de satisfacdo para essa categoria,
diferente da ancora Seguranca/Estabilidade, que teve relagdo com a satisfacao,
embora sua representatividade tenha sido de apenas 16,72%. Pode-se inferir que
grande parte da amostra ndo esta satisfeita em decorréncia da sua ancora, e sim por

outras variaveis que ndo estao incluidas neste modelo.

Outra inferéncia que pode ser feita as ancoras Desafio Puro e Estilo de Vida
qguanto aos docentes é a aplicacdo da legislacao referente a horarios e hierarquias,
em que, de forma diferenciada dos administrativos, as normas sédo mais flexiveis,

tornando os docentes com mais autonomia.
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Tabela 13: RESULTADOS - Ancoras de Carreira - DOCENTES

p-valor
ANCORA

Sat-R Sat-P | Sat-Ch | Sat-AG Sat-C Sat-G
1. Competéncia Técnica Funcional | 0.312 0.196 | 0.552 0.913 0.145 0.619
2. Competéncia Gerencial 0.111 0.075* | 0.613 0.841 0.056** | 0.243
3. Autonomia/Independéncia 0.159 0.096* | 0.117 0.660 0.396 0.067*
4. Seguranca/Estabilidade 0.001*** | 0.087* | 0.001*** | 0.012*** | 0.011*** | 0.026**
5. Criatividade/ Empreendedorismo | 0.004*** | 0.025** | 0.809 0.405 0.700 0.017***
6. Servigo/Dedicacéo a uma causa | 0.832 0.623 0.668 0.747 0.382 0.905
7. Desafio Puro 0.603 0.571 0.06* 0.001*** | 0.031** | 0.385
8. Estilo de Vida 0.004 0.139 0.083* 0.092* 0.002** | 1.55

Fonte: Dados da pesquisa. Legenda: Sat-R = satisfacdo com a remuneracédo; Sat-P = satisfacdo com
a promocdo; Sat-Ch = satisfacdo com relagdo a chefia imediata; Sat-AG = satisfacdo com a alta
gestéo; Sat-C = satisfacdo com os colegas de trabalho e Sat-G = satisfacdo geral.

4.3.8.2 Administrativos

Das hipoteses referentes a ancora Seguranca/Estabilidade, quase todas
foram suportadas, com excecao da Satisfagcdo com a Chefia, as demais a relacao foi

positiva.

A ancora Criatividade/Empreendedorismo nao foi relacionada a nenhuma
dimenséo de satisfacdo no trabalho, assim ndo foram suportadas as hip6teses Hle,

H2e, H3e, H4e, H5e e H6e para os servidores administrativos.

A ancora Competéncia Gerencial foi negativamente relacionada a satisfacao

com a promocao, logo a hip6tese H2b nao foi suportada.

A ancora Autonomia/lndependéncia foi negativamente relacionada com a
satisfacdo com alta gestdo e com a satisfacdo geral, tendo as hipoteses H4c e

H6cnao suportadas para os administrativos.
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A ancora Servico/Dedicacdo a uma causa foi relacionada positivamente com
a satisfacdo com a remuneracdo, promog¢ao e com 0s colegas de trabalho, assim

foram suportadas as hipoteses H1f, H2f e H5f.

As ancoras Desafio Puro e Estilo de Vida foram relacionadas positivamente
apenas com a satisfacdo com a promocdo em que as hipoteses H2g e H2h foram

suportadas.

A ancora Estilo de Vida foi de dominio do género feminino na busca de
conciliar a vida profissional e pessoal, como no estudo de Rodrigues, Guest e
Budjanovcanin (2013) e Singh, Bhattacharjee e Kodwani (2009), bem como a ancora

Competéncia Técnica Funcional na pesquisa de Oswaldo et al. (2015).

Os administrativos de maneira diferenciada tiveram uma relacdo positiva das
ancoras Servico/Dedicacdo a uma causa e Seguranca/Estabilidade com a satisfacao
em varias dimensdes, 0 que permite inferir que nessa categoria o percentual de

servidores satisfeitos em decorréncia da sua ancora € maior que nos docentes.

Tabela 14: RESULTADOS — Ancoras de Carreira - ADMINISTRATIVOS

p-valor
ANCORA

Sat-R Sat-P Sat-Ch | Sat-AG Sat-C Sat-G
1. Competéncia Técnica 0263 | 0.097* | 0688 | 0726 | 0376 | 0.043*
Funcional
2. Competéncia Gerencial 0.144 0.044* 0.536 0.764 0.736 0.725
3. Autonomia/Independéncia 0.221 0.873 0.265 0.035** 0.162 0.032**
4. Seguranca/Estabilidade 0.008%** | 0.009%* | 0.188 | 0.052** | 0.001*** | 0.005**
5. Criatividade/ 0243 | 0221 | 0653 | 0127 | 0557 | 0585
Empreendedorismo
6. Servico/Dedicagdo a uma 0.044* | 0.036* | 0142 | 0397 |0.018** | 0.216
causa
7. Desafio Puro 0.559 0.098* 0.210 0.424 0.594 0.483
8. Estilo de Vida 0153 | 0.030* | 0.806 | 0.496 | 0187 | 0.282

Fonte: Dados da pesquisa. Legenda: Sat-R = satisfacdo com a remuneracédo; Sat-P = satisfacdo com
a promocdo; Sat-Ch = satisfacdo com relagdo a chefia imediata; Sat-AG = satisfacdo com a alta
gestdo; Sat-C = satisfacdo com os colegas de trabalho e Sat-G = satisfacao geral.



Capitulo5

5CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo objetivou relacionar as Ancoras de Carreira e Satisfacdo no
Trabalho dos servidores publicos, utilizando amostra com servidores efetivos

federais do Ifes.

Com relacao a identificacdo das ancoras de carreira dos servidores do Ifes,
91% da amostra foram classificadas como ancoras Servico/Dedicacdo a uma causa,
Seguranca/Estabilidade e Estilo de Vida. Os resultados encontrados estéo de acordo
com a amostra teste realizada no campus Serra e com os achados dos estudos de
Petroni (2000), Faro et al. (2010),Coetzee e Schreuder (2011) e Cantarelli, Estivalete

e Andrade (2014).

As ancoras Seguranca/Estabilidade, Dedicacao/Servico a uma causa e Estilo
de Vida séo congruentes com as atividades no servi¢o publico, no entanto apenas a
ancora Seguranca/Estabilidade foi relacionada a satisfacdo em todas as dimensdes
para a categoria de docentes e para os administrativos, com excecao da satisfacéao

com a chefia.

A ancora Dedicacao/Servico a uma causa também, com maior
representatividade dos servidores, ndo obteve nenhuma relacdo de satisfacdo no
trabalho dos docentes; ja com os administrativos estava relacionada positivamente
com a satisfacdo com a remuneracdo, promo¢ao e com os colegas de trabalho.
Cantarelli, Estivalete e Andrade (2014) também encontraram em seus estudos a

relacdo dessa ancora com satisfacdo com a carreira.
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A ancora Estilo de Vida, uma das ancoras apontadas por Schein (1996a)
como crescente, neste estudo teve uma representacédo de 15,90%, proxima daquela
do quantitativo de servidores com ancora Seguranca/Estabilidade (16,72%). Ja a
ancora Desafio Puro surpreendeu com relacdo positiva com a satisfacdo com a
chefia, alta gestdo e colegas de trabalho, jA que o ambiente publico oferece pouco

espaco para pessoas com essas caracteristicas.

Considerando que ndo sO o servidor precisa perceber suas habilidades,
valores e necessidades para tracar seus objetivos de carreira, como também a
organizacdo tem o papel de acompanhar o desenvolvimento profissional, o estudo

pode auxiliar no alinhamento do desenvolvimento profissional e institucional.

Diagnosticar a insatisfacdo do servidor ndo resolve o problema institucional,
mas € o primeiro passo para buscar formas de melhor ajustar o individuo ao seu
posto de trabalho, conscientizando seus colaboradores de seus valores e talentos,

inclusive mostrando novas alternativas de carreira.

A promocéo foi identificada nos resultados como o indice de satisfacdo mais
baixo nos servidores. Neste estudo ndo houve a intencdo de analisar o
detalhamento dos aspectos que remetem a esse descontentamento; assim esse
indicio pode auxiliar os gestores a investigar e fazer propostas que tentem reverter
essa situacdo. Outro topico com baixos indices de satisfacdo € o relacionado a alta

gestao que também pode ser mais bem administrado para reverter essa situacao.

No que se refere a contribuicdo teorica, este estudo afirmou a relacéo positiva
da Seguranca/Estabilidade com a satisfacdo no trabalho dos servidores publicos,
pode-se inferir que mesmo o0s individuos com ancoras diferentes da
Seguranca/Estabilidade buscam essas caracteristicas na escolha profissional

publica
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A contribuicdo teorica foi identificar que a ancora Seguranca/Estabilidade
mesmo nao sendo a mais representativa, tem poder explicativo significativo com a
satisfacdo no trabalho. Assim pode-se inferir que os respondentes mesmo sendo
identificados com outras ancoras, priorizam a estabilidade no trabalho que ofereca
equilibrio  financeiro (ROS; SCHWARTZ; SURKISS, 1999; COETZEE;

SCHREUDER, 2008).

O desenvolvimento do estudo tem como contribuicdo pratica a identificacao
das ancoras que os servidores possuem, oportunizando o autoconhecimento da sua
atual escolha profissional com base nos valores, talentos e necessidades, assim
como, possibilitar os gestores do Ifes alocarem seus servidores em atividades mais
congruentes com suas ancoras de carreira. Ainda para o Instituto, disponibilizar um
estudo atualizado sobre a situacdo dos servidores em relacdo a sua satisfacdo no
trabalho para buscar alternativas de melhoria nos processos de trabalho

relacionados a gestdo de pessoas.

A pouca representatividade de individuos com identificacdo de &ancora
Competéncia Gerencial serve de atencdo para que o Instituto invista em seu quadro
de pessoal no desenvolvimento de lideres, ja que a instituicdo necessita de pessoas

que fagam a gestéo ocupando cargos/fungdes.

Uma das limitagbes desta pesquisa foi a concentracdo dos dados em apenas
uma instituicdo, e por isso a proposta € que estudos futuros sejam aplicados em
organizagbes com outras caracteristicas, ja que o Ifes est4 voltado a area de
Educacao. Este estudo também pode ser aplicado nas esferas municipais e federais,
em que a abrangéncia de atuacdo € maior tanto nos servigos prestados como na

diversidade de cargos envolvidos.
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Com os resultados obtidos neste estudo relacionando as ancoras de carreira

e a satisfacdo no trabalho, seria importante um detalhamento com relacdo as
atividades realizadas pelos servidores, sua formacao e cargo ocupado, bem como a
intencdo de sair da instituicdo ou mudar de cargo. Outra sugestdo € a juncao das
dimensdes satisfacdo com a alta gestdo e com a chefia imediata para satisfacédo
com a gestdo e a inclusdo da satisfacdo com as politicas de treinamento e

desenvolvimento.

Com base neste estudo, os gestores podem conhecer melhor seu quadro de
pessoal composto por servidores de todas as ancoras. A partir dai, podem buscar
analisar os motivos que geraram o baixo nivel de satisfacdo com a promocao e
tentar reverter essa situacdo ja que a maioria dos servidores esta no inicio da

carreira na Instituicao.
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Instrumento de Analise da Carreira

Vocé é meu convidado para participar desta pesquisa que tem a finalidade estimular seus
pensamentos sobre suas habilidades, valores e necessidades quanto ao seu atual trabalho.

Etapal: Classifigue o quanto cada assertiva a seguir € IMPORTANTE para vocé, atribuindo-lhe
um numero de 1 a 5. Quanto maior o niUmero, mais esta assertiva € importante para vocé.

Assertivas

SEM
Importancia
para mim

extrema
menteimpor
tante para

mim

1 2

4 5

1.0 processo de supervisionar, influenciar, liderar e
controlar as pessoas em todos os niveis é...

2. A possibilidade de fazer as coisas do meu préprio jeito
e nao ser restringido pelas regras da organizacéo é...

3. O empregador que proporciona seguranca atravées de
trabalho garantido, beneficios e um bom programa de
aposentadoria, etc., é...

4. Trabalhar em problemas que sé@o quase insollveis é...

5. Permanecer na minha &rea especializada em vez de
ser promovido fora da minha area é...

. Estar no comando de toda organizacgéo é...

. Uma carreira que € livre de restricdes organizacionais

© o~ o

. Uma organizagdo que vai me dar a estabilidade é. . .

9. Usar minhas habilidades para fazer do mundo um
lugar melhor para viver e trabalhar é...

10. Desenvolver uma carreira que me permita continuar a
buscar 0 meu préprio estilo de vida é...

11. Construir uma nova empresa de negdcios é...

12. Permanecer em minha area de especializagéo ao
longo da minha carreira é...

13. Subir para uma posicdo elevada na gestéo geral é...

14. Permanecer em uma area geografica em vez de
mover por causa de uma promocéo é...

15. Ser capaz de usar minhas habilidades e talentos a
servigco de uma causa importante é...

um namero de 1 a 5. Quanto maior o nimero, mais

Etapa2: Classifique o quanto cada assertiva a seguir € VERDADEIRA para vocé, atribuindo-lhe

Assertivas

esta assertiva é verdadeira para vocé.
N&o é nada Totalmente
verdadeira verdadeira
para mim para mim
1 2 3 4 5

16. O unico verdadeiro desafio na minha carreira foi
enfrentar e resolver problemas dificeis, ndo importa qual
a area em gue estavam.

17. Estou sempre a procura de ideias que me permita
comegar e construir minha prépria empresa.

18. E mais importante para mim permanecer em minha
presente localiza¢éo geografica do que a receber uma
promocao ou nova atribuicdo de trabalho em outro local.

19. A carreira s vale a pena se me permite levar a
minha vida & minha maneira.
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N&o é nada Totalmente

. verdadeira verdadeira
Assertivas para mim para mim

1 2 3 4 5

20. Eu prefiro deixar minha empresa a ser promovido
fora da minha area de especializacao.

21. Eu néo quero ser restringido por qualquer
organizacdo ou mundo empresarial.

22. Eu quero uma carreira em gque eu possa estar
comprometido e dedicado a uma causa importante.
23. Eu me sinto bem-sucedido se eu estou
constantemente desafiado por um problema dificil ou
uma situacéo de concorréncia.

24. A escolha e manutengéo de certo estilo de vida é
mais importante do que sucesso na carreira.

25. Eu sempre quis iniciar e construir um negdcio préprio.

Agora, das 25 assertivas anteriores, selecione as TRES que vocé n&do abriria mdo em sua
carreira e informe 0s niUmeros dessas 3 assertivas abaixo:

Etapa3: Classifique o qudo SATISFEITO vocé esta com seu atual trabalho, atribuindo-lhe um
ndmero de 1 a 7. Quanto maior o nimero, mais satisfeito vocé esta.

muito
) : totalmente
) insatisf satisfeito
Assertivas eito
1 2 3 4 5 7

26. Quanto a remunera¢do, como Vocé esta
satisfeito?

27. Quanto ao sistema de promogéo, como vocé
est4 satisfeito?

28. Quanto a sua chefia imediata, como vocé
esta satisfeito?

29. Quanto aos gestores da alta hierarquia,
como vocé estd satisfeito?

30. Quanto aos colegas de trabalho, como vocé
esta satisfeito?

31. Ao todo, quao satisfeito vocé esta em
relacdo ao seu atual trabalho?

PERFIL DO SERVIDOR:

Cate_gona. Area de atuacéo: Ocupa FG/CD/FCC? Género:
funcional:

( )TAE ( ) ENSINO ( )SIM ( ) FEMININO
( ) DOCENTE | ( ) ADMINISTRACAO ( )NAO () MASCULINO
Escolaridade: Estado Civil: Filhos:

() ENSINO FUNDAMENTAL () Solteiro(a) () nenhum

( ) ENSINO MEDIO ( ) Casado(a) ()1

( ) ENSINO TECNICO ( ) Separado(a) ()2

() ENSINO SUPERIOR () Vitvo(a) ()3

( ) ESPECIALIZACAO () Unido estavel ( )maisde 3

() MESTRADO Data de Nascimento: Data de ingresso Ifes:
( ) DOUTORADO

( ) POS-DOUTORADO , / / /

Sua participacao foi muito importante para gerar informacdes que subsidie a construcdo de politicas de
pessoal na Administracdo Pudblica.



