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RESUMO

O engajamento no trabalho é um dos objetivos dos gestores de pessoas. Este
trabalho se propGe a analisar se a compatibilidade da pessoa com o ambiente de
trabalho tem relagdo com o seu engajamento. Ha trés fatores na compatibilidade
com o ambiente de trabalho (person-environment fit): person-job fit, que aborda a
compatibilidade entre as habilidades da pessoa e o trabalho que ela realiza; person-
organization fit, que esta relacionado com os valores da pessoa frente os valores
organizacionais; e needs-supply, que aborda a percepcédo do individuo quanto a ter
suas necessidades atendidas pelo seu trabalho e pela organizacdo em que
trabalha. Construtos do comportamento organizacional, tais como satisfacdo no
trabalho, comprometimento organizacional e intengbes de rotatividade sao
comumente utilizados como variaveis sucessoras nos estudos de compatibilidade
(fit), porém néo foram encontrados estudos da relacao entre a compatibilidade com o
ambiente de trabalho (person-environment fit) e o engajamento no trabalho. Esta
pesquisa de abordagem quantitativa baseou-se no instrumento Perceptions Fit,
proposto por Cable e DeRue, em 2002; e no instrumento UWES — Ultrech Work
Engagement Scale, de Schaufelli e colaboradores, de 2006. Participaram da
pesquisa 114 respondentes com no minimo seis meses na atividade atual e pelo
menos h& cinco anos no mercado de trabalho. As analises por Modelagem de
Equacdes Estruturais pelo método PLS (Partial Least Squares) comprovaram a
hip6tese de que quanto maior a compatibilidade entre a pessoa e seu trabalho,
maior € seu engajamento. Além da hip6tese central do trabalho de que a
compatibilidade pessoa-trabalho influencia o engajamento no trabalho, a influéncia
das dimensfes de fit sobre o engajamento foi testada e os resultados mostraram
gue a dimensao necessidades atendidas (needs-supply) é a que mais influéncia tem
sobre o engajamento. Este estudo inicia a discussdo sobre a relacdo entre a
compatibilidade da pessoa com o ambiente de trabalho e o seu engajamento,
sugerindo reaplicacdo do método em publicos diferenciados, a fim de que os
resultados possam ser utilizados para uma melhor eficacia da gestéo de pessoas.

Palavras chave: compatibilidade, pessoa-trabalho, demandas/habilidades,
necessidades atendidas, engajamento.



ABSTRACT

The engagement at work is one of the goals of the people’s managers. This study
aims to examine if the compatibility of the person with the working environment is
related to their engagement. There are three factors in compatibility with the working
environment (person-environment fit): person-job fit, which addresses the
compatibility between the skills of the person and the work it executes; person-
organization fit, which is related to the personal values compared to the
organization’s values; and needs-supply, which addresses the individual's perception
as to have their needs met by their work and the organization where he works.
Constructs of organizational behavior such as job satisfaction, organizational
commitment and turnover intentions are commonly used as successor variables in
compatibility studies (fit) however, no studies about the relationship between work
environment compatibility (person-environment fit) and engagement at work were
found. This quantitative research approach was based on the Perceptions Fit
instrument proposed by Cable and DeRue in 2002; and UWES instrument - Ultrech
Work Engagement Scale of Schaufelli and collaborators, 2006. We studied 114
respondents with at least six months in the current activity and at least five years in
the labor market. The analyses by Structural Equation Modeling by PLS (Partial
Least Squares) method support the hypothesis that the greater the compatibility
between the person and his work, the greater their engagement. In addition to the
central hypothesis of the work that the person-job compatibility influences the
engagement at work, the influence of fit dimensions on engagement were tested and
the results showed that the needs-supply dimension has the most influence on
engagement. This study starts the discussion on the relationship between a person's
compatibility with the work environment and their engagement, suggesting
reapplication of the method in different audiences, so that the results can be used for
better effectiveness of people management.

Keywords: compatibility, person-job, demands / abilities, needs met, engagement.
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1 INTRODUCAO

Cada vez é maior a preocupacao com um ambiente de trabalho agradavel
gue mantenha seus profissionais engajados e comprometidos. Nao se pode ignorar
gue assim como o trabalho afeta a vida das pessoas, a produtividade e a qualidade
do trabalho também sdo afetadas diretamente pelo comprometimento e
engajamento das mesmas. Pesquisas no ambito do comportamento organizacional
vém propondo estudos que investigam o que afeta o engajamento do trabalhador
(SIQUEIRA; GOMIDE Jr., 2004; FOROOTAN, 2012; SIQUEIRA, 2014). Variaveis,
tais como satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional vem sendo
investigadas, passando por medir o engajamento a partir de ganhos materiais,
relacbes de afeto (CAVALCANTE, 2013), sentimentos de divida com chefia ou
organizacao e valores pessoais (BASTOS et al., 2008).

A partir do século XX o trabalho deixou de ser reconhecido como um fardo e
hoje é reconhecido como algo que possa ser realizado de forma positiva na vida das
pessoas. Com o advento da revolugcdo industrial e da necessidade de forca de
trabalho especializada, comecaram a ser esbocados o0s primeiros ensaios de
categorizacdo das atividades, o que futuramente acabaria nas denominagdes de
cargos. Nessa época surgiram os primeiros testes de habilidade para a adequacéao
da méo de obra as necessidades do trabalho, priorizando essencialmente os
interesses das empresas. Assim nasce a teoria da vocagao (PARSONS, 1909), no
sentido de identificar aquilo que o individuo seria capaz de realizar com maior
proficiéncia e que o acompanharia por toda a vida. Os testes vocacionais foram
concebidos para serem aplicados visando identificar a melhor op¢do de trabalho
para o individuo, porém sendo o trabalho algo que permeia a vida das pessoas,
outros estudiosos entendem que este ndo pode ser visto como algo estatico. A partir
de entéo, os estudos baseados na teoria do desenvolvimento (MOORE et al., 2007)
passaram a olhar o ser humano sob uma nova 6tica e o trabalho que realiza passou

a ser visto como algo dinadmico e que vai amadurecendo ao longo do tempo.

E nesse cenario de preocupacdo com a satisfacdo do individuo que nasce a
teoria do desajuste, através da qual novos estudos sdo propostos para verificar o

impacto da incompatibilidade entre pessoa-trabalho sobre sua produtividade,
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surgindo o conceito person-environment fit (compatibilidade pessoa - ambiente de
trabalho') que ao longo dos estudos passa a ser desmembrado em diversos outros
tipos de fit, sendo os mais investigados o person-organization fit (compatibilidade
pessoa-organizacdo®) e o person-job fit (compatibilidade pessoa-ocupacéo'). Se as
pessoas se desenvolvem e sdo capazes de novos aprendizados, ndo basta apenas
que o individuo tenha uma ocupacdo e seja monitorado na execucdo de suas
tarefas. O conceito de fit preocupa-se em avaliar se as pessoas estdo compativeis
com o0 ambiente e valores organizacionais (P-O fit) e se as atividades que
desempenham sdo compativeis com suas habilidades e conhecimentos (P-J fit). Um
novo conceito de fit abordado em pesquisas recentes (CABLE; DERUE, 2002),
intitula-se needs-supply e considera a percepg¢do do individuo sobre ter suas

necessidades atendidas pelo trabalho que realiza.

A partir de 1990 e consolidando-se a partir do ano 2000, com o advento da
psicologia positiva passou-se a investigar os efeitos positivos do trabalho.
Anteriormente e durante décadas, o engajamento do profissional foi estudado do
ponto de vista negativo, relacionado ao estresse e burnout. Apenas em 2000
passaram a ser observadas variaveis relacionadas a esperanca e otimismo e como
essas afetam a saude das pessoas (SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALYI, 2000). A
partir dos estudos de Luthans (2002) sobre capital psicolégico positivo, o tema
engajamento no trabalho ganhou destaque nas pesquisas de comportamento
organizacional. Se antes as pesquisas eram direcionadas a compreender o que
afetava negativamente a saude do individuo, agora o foco é verificar o que faz com
que esse individuo demonstre estar engajado naquilo que faz. Variaveis
relacionadas ao comprometimento e a satisfagdo do profissional, que ja vinham
sendo investigadas, ganham outro foco sob a luz da psicologia positiva e entre elas

estd o engajamento no trabalho.

Se por um lado existem pesquisas que compreendem a necessidade de um
ambiente de trabalho que proporcione estimulos ao engajamento (BLAU, 1964;
MONDAY; STEERS; PORTER, 1979; SCHAUFELI et al., 2002), por outro € importante

lembrar que além desses estimulos externos existem no individuo estimulos internos

! Tradugéo da autora
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que sdo totalmente inerentes a sua pessoa. Esses estimulos estdo vinculados aos
seus valores, necessidades e habilidades. Valores pessoais, portanto, interferem no
cumprimento de metas (SCHENEIDER, 1987; SCHNEIDER; GOLDSTEIN; SMITH,
1995; LAUVER; KRISTOF-BROWN, 2001; SCHEIN, 2007; COETZEE et al., 2010).
Portanto, se a satisfacdo do individuo afeta seu engajamento e consequentemente
sua produtividade, entende-se que para estar satisfeito o individuo deva ocupar

posicdes que estejam compativeis com seus valores, capacidade e necessidades.

O presente estudo explora como o engajamento no trabalho do individuo é
influenciado pelos diversos tipos de compatibilidade entre a pessoa e seu ambiente
de trabalho. Ao estudar a compatibilidade com os valores organizacionais (P-O fit), a
compatibilidade entre as demandas do trabalho e as habilidades do individuo (P-J fit)
e se as necessidades do individuo sdo atendidas pelo trabalho que realiza (needs-
supply), tem-se como foco verificar o quanto o individuo encontra-se compativel com
aquilo que realiza e o quanto essa compatibilidade afeta seu engajamento. Desse
modo, optou-se por utilizar no titulo o termo compatibilidade pessoa-trabalho
caracterizando mais fortemente que a compatibilidade aqui estudada esta voltada as

guestdes profissionais que envolvem o ambiente de trabalho.

1.1 IDENTIFICACAO DO PROBLEMA

Pode-se entender que ha compatibilidade entre a pessoa e sua ocupacao
quando as atividades realizadas pelo individuo estdo em harmonia com as suas
caracteristicas pessoais e profissionais. “Cada individuo é unico e complexo, com
suas préprias orientacdes, predisposicbes e caracteristicas de personalidade.”
(MORLEY et al., 2004, p. 28).

A incompatibilidade pessoa-trabalho pode gerar descontentamento por parte
do profissional e impactar negativamente na sua produtividade, causando danos ao
trabalhador e também a organizacdo. Esses danos podem ser dos mais diversos,
desde a perda de produtividade pelo lado da organizacdo, como problemas de
salude para o trabalhador. A falta de engajamento do profissional, portanto, pode ser

uma consequéncia da falta de compatibilidade entre a pessoa e seu trabalho.
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E fato comum as empresas ndo terem um diagndstico preciso do impacto
negativo que a incompatibilidade entre a pessoa e seu trabalho possa gerar. Desse
modo, acredita-se que a partir da verificacdo da compatibilidade pessoa-trabalho

seja possivel identificar o engajamento dos individuos.

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

O objetivo geral do presente trabalho € analisar a influéncia que a
compatibilidade pessoa-trabalho tem sobre o engajamento no trabalho.
Este se traduz nos seguintes objetivos especificos:

e Objetivo especifico 1: Analisar a influéncia de Percep¢bes de fit sobre o
engajamento no trabalho.

e Objetivo especifico 2: Analisar a influéncia dos fatores de Percepc¢des de fit
sobre 0 engajamento no trabalho

e Objetivo especifico 3: Analisar a influéncia de Percepcbes de fit sobre os
fatores de engajamento no trabalho

e Objetivo especifico 4: Analisar a influéncia dos fatores de percepcdes de fit
sobre os fatores de engajamento no trabalho

1.3 HIPOTESE

Hipotese Unica: quanto mais compatibilidade existir entre a pessoa e seu

ambiente de trabalho, maior sera seu engajamento no trabalho.

1.4 RELEVANCIA E JUSTIFICATIVA

Para a ciéncia essa pesquisa contribui no sentido de testar instrumentos
amplamente utilizados na comunidade cientifica internacional e que ainda néo
haviam sido utilizados no cenario brasileiro. Na literatura internacional existem
poucos trabalhos que correlacionem percepcdes de fit com engajamento no trabalho

(LU et al., 2014) e na literatura brasileira ndo foi identificada publicacdo sobre essa
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tematica. Para a area de gestdo de pessoas, a proposta explora a aplicacdo de
instrumentos que avaliam a compatibilidade das pessoas ao seu trabalho como
preditor do engajamento, permitindo um diagndstico que possa ser utilizado para o

alcance dos objetivos da organizacao.

Essa pesquisa se aprofunda no conceito de compatibilidade (fit) ainda pouco
explorado tanto no Brasil quanto no exterior, especialmente no que tange a cruzar os

resultados de fit ao componente engajamento no trabalho.

Foram pesquisadas as bases EBSCO e Portal CAPES para localizacdo de
trabalhos anteriores relacionados ao tema proposto. Construtos do comportamento
organizacional, tais como satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional e
intencdes de rotatividade foram encontrados como variaveis sucessoras nos estudos
de compatibilidade (fit), porém n&do foram encontrados estudos da relacdo entre a

compatibilidade (fit) e o engajamento no trabalho.

1.5 ORGANIZACAO DA OBRA

As proximas sec¢Oes do trabalho estdo organizadas da seguinte forma: a
secdo dois traz a revisdo tedrica que serve de embasamento para essa pesquisa,
passando pelos principais conceitos relacionados. Na secdo trés € explicado o
método utilizado, incluindo o detalhamento dos instrumentos usados. Na secéo
quatro sdo apresentados o0s resultados da pesquisa. Na secdo cinco sao
apresentadas as conclusdes desse trabalho. A seguir encontra-se o referencial
tedrico utilizado como base dessa pesquisa e ao final os anexos e apéndices, onde

podem ser encontrados os modelos dos instrumentos utilizados.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Para se falar sobre engajamento no trabalho € importante resgatar o contexto
histérico de comportamento organizacional e algumas de suas variaveis, no qual se
situa essa teoria. Comportamento organizacional, portanto, foi conceituado na
década de 60 por pesquisadores ingleses e a partir de entdo, até os anos 2000,
ganhou solidez através de publicacdes que passaram a divulgar suas bases tedricas
nos meios cientificos e académicos, passando a ser utilizado como referencial de
proposicdes tedricas e pesquisas sobre as atividades organizacionais (SIQUEIRA,
2002). Na sua concepgao, o comportamento organizacional foi considerado como
uma disciplina independente, integrante da teoria das organizacdes, cujo objeto de
estudo seria a estrutura e o funcionamento do comportamento de grupos e
individuos dentro das organizacdes (PUGH, 1966). Mais adiante passou a ser
compreendido como um campo multidisciplinar, cujo objeto de estudo passa a ser
tanto o comportamento dos individuos quanto a estrutura e o comportamento das
organizacdes (STAW, 1984). Até 1991, desde a primeira publicacdo sobre o tema,
por Michel Terry em 1979, ja havia cinco novas definicbes de comportamento
organizacional (O'REILY Ill, 1991). Nas ultimas décadas, variados conceitos no
campo do comportamento organizacional foram propostos, considerando diversos
temas de pesquisa. Recentemente, Porter e Schneider (2014) realizaram um
trabalho de reviséo histérica sobre o tema, destacando a importancia de se integrar

o conhecimento acumulado sobre comportamento organizacional e suas variaveis.

Considerando as diversas varidveis abordadas no campo do comportamento
organizacional, a grande maioria perpassa pela vida do individuo. O fato é que o
ambiente organizacional oferece muito mais que um trabalho e a atividade
profissional pode influenciar a vida das pessoas, tanto negativa como positivamente
(MAANEN; SCHEIN, 1979). A pratica cotidiana de atividades que nao trazem

realizacdo pode impactar negativamente na qualidade de vida dos profissionais
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gerando problemas e desajustes e afetando a saude dos individuos. Estudos

realizados nessa area evidenciam que sérios problemas de salude podem ocorrer:
A teoria de desajuste trata dois conjuntos de resultados. Um conjunto
de resultados compreende tensdes psicolégicas, fisicas e
comportamentais [...] problemas psicolégicos incluem insatisfacao,
ansiedade, queixas de ins6nia ou agitacdo. Problemas fisiol6gicos
incluem pressao arterial elevada, colesterol elevado e
comprometimento do funcionamento do sistema imunoldgico. Os
sintomas comportamentais de tensdo incluem fumar, comer demais,
absenteismo e utilizacdo frequente de servicos de saude. Quando
tais respostas constituem fatores de risco para a doenca, como é o
caso do tabagismo, excesso de comida e pressao arterial elevada, a
experiéncia acumulada de tensdes ao longo do tempo pode levar a
doencas fisicas e mentais, como depressdo cronica, hipertenséo,

doenca cardiaca coronaria, Ulcera péptica e cancer. (EDWARDS,
1998, p. 28 e 29).

A ideia de trabalho como algo pesado, um fardo a ser carregado, entretanto, &
cada vez menos aceita na sociedade atual. Para continuar a atingir objetivos
econbmicos, as estratégias utilizadas pelas organizagcbes no tocante ao
relacionamento com seus empregados precisaram ser revistas, pois ganhos
financeiros e estabilidade de emprego mostraram ndo ser os principais fatores de
motivacao e retencéo de pessoas. O trabalho deixou de ser visto apenas como fonte
de recompensa financeira que, como a cafeina, estimula apenas por um periodo

curto de tempo, mas que passado o efeito, faz com que o “sono” volte.

Desse modo, a partir da década de 1990, com o interesse sobre as emocodes
gue surgem do ambiente do trabalho e na tentativa de identificar melhores formas de
se obter resultados nas organizacfes, variaveis associadas aos aspectos positivos e
negativos passaram a ser estudadas (SIQUEIRA, 2012). Do ponto de vista negativo,
estudos sobre estresse e burnout passaram a mostrar como o individuo pode chegar
ao esgotamento em virtude da tensdo emocional crénica no trabalho (TAMAYO,
2008). Burnout, portanto, seria um estado psicolégico que atinge o individuo quando
0 mesmo € exposto por um longo periodo de tempo a estresses emocionais e
interpessoais cronicos, envolvendo trés dimensdes: exaustdo, cinismo e ineficacia
(MASLACH; SCHAUFELI; LEITER, 2001).

Por outro lado, a psicologia comeca a estudar os fendmenos do ponto de vista

positivo. Se antes a psicologia tradicional olhava para os problemas e doencas, a
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psicologia positiva passa a olhar para o ambiente de trabalho valorizando os
aspectos positivos. No lugar de se falar em estresse e outras patologias, surgem

discussbes a respeito, por exemplo, de como esperanca e otimismo afetam a saude
das pessoas (SELIGMAN et al., 2000), dando abertura para novos conceitos, como

bem estar e capital psicolégico.

O conceito de bem estar aborda quatro dimensdes: bem estar subjetivo, bem

estar psicolégico, bem estar social e bem estar no trabalho (SOUZA, 2011).

Considerando o ambiente de trabalho, pressupfe-se que a organizacao deva prover
ao individuo um ambiente que propicie a sensa¢ao de bem estar:

O individuo deve reconhecer que enquanto trabalha obtém

satisfacdo para sua vida pessoal, que o tempo que passa no trabalho

pode ser visto como horas agradaveis de seu dia a dia, como

também descobrir que ligados ao labor estdo aspectos importantes

para sua vida e que ele, de modo geral, visualiza seu trabalho como
uma atividade que completa sua vida (SIQUEIRA, 2014, p. 42)

Assim, pesquisadores empreendem esfor¢cos para compreender o trabalho
como fonte de prazer e satisfacdo, considerando que nédo é possivel diferenciar os
sentimentos nos diversos ambientes que se convive. Para Siqueira e Gomide Jr.
(2004), os sentimentos que surgem no ambiente de trabalho ndo ficam restritos a
esse ambiente, ao contrario, sdo levados para os demais meios sociais do individuo.
Empresas e gestores mais esclarecidos passam a reconhecer os individuos néo
mais como “recursos”, e termos como capital humano, capital intelectual e capital
psicolégico positivo surgem nos departamentos de Recursos Humanos (LUTHANS;
LUTHANS; LUTHANS, 2004). Passa-se a compreender que para se atingir
resultados € preciso estimular e reter as pessoas:

Essa crescente valorizagdo do capital humano e da capacidade de
uma pessoa fazer diferenca nos resultados organizacionais, seja
individualmente ou em grupo, tém estimulado praticas de gestédo de
pessoas voltadas ndo s6 a retencdo das pessoas, praticas
conhecidas como sendo de retencdo de talentos, mas também ao

comprometimento das pessoas com 0s objetivos das organizagoes.
(COSTA; DUTRA, 2011, p. 2).

O trabalho passa entéo a ser visto como algo que deva dar sentido a vida. Um
individuo pode trabalhar por circunstancia ou conveniéncia, fazendo do trabalho algo

necessario, mas nao prazeroso. Entretanto, ao trabalhar por propdésito, o individuo
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passa a ter sentimentos de agregacéo, viabilidade e sustentabilidade, encontrando
naquilo que faz muito além do que compensacdo financeira. Termos como
significados do trabalho passam a ser foco de investigacdo. Para alguns estudiosos
o termo significados do trabalho é representado da seguinte forma:
Pelo significado individual, coletivo/grupal e social atribuido a ele;
pela utilidade do trabalho para a organizacdo; auto realizacdo e
satisfacdo geradas pela realizagcdo do trabalho; pelo sentimento de
desenvolvimento e evolucdo pessoal e profissional; e pela liberdade

e autonomia existentes para a execucdo do trabalho. (ANDRADE;
TOLFO; DELLAGNELO, 2012, p. 203)

O que move internamente o ser humano ndo é o senso de obrigacdo e
responsabilidade, mas sim o desejo de realizar. Segundo Clawson e Hankins (2011)

A diferenca entre escolha e obrigag&o € central. Quando uma pessoa

se move pela obrigacdo, energia, produtividade, qualidade, inovacao,

compromisso e engajamento diminuem [...] Existe uma grande

diferenca entre o que eu devo fazer hoje para o que eu quero fazer
hoje (CLAWSON et al., 2011, p. 49).

A preocupacao com o individuo, entretanto, ndo se da de forma isolada. Se
por um lado os conceitos estudados prezam o bem estar e satisfacado da pessoa, por
outro se percebe que profissionais mais satisfeitos trabalham melhor, repercutindo
positivamente na produtividade. Nesse cenario, surgem constructos que avaliam a
repercussdo dos aspectos positivos do trabalho, tais como comprometimento e

engajamento no trabalho.

Pode-se pensar o comprometimento como uma forma de associacdo através
da qual o individuo percebe algum tipo de ganho ou troca. Para Blau (1964), uma
pessoa é atraida em associar-se a outras pessoas pelos beneficios que essa
relacdo traz. O processo de atracdo social, portanto, leva a um processo de troca
social. Para Monday, Steers e Porter (1979), entende-se que ha comprometimento

guando sao apresentados comportamentos que superam as expectativas formais.

Os estudos sobre comprometimento no trabalho apresentaram consideravel
crescimento no final da década de 1970. Nos ultimos anos foi um dos constructos
mais investigados em comportamento organizacional. A pesquisa sobre
comprometimento no trabalho € marcada pela diversidade de definicdes e modelos

tedricos. Conforme Bastos et al. (2008), o comprometimento organizacional é
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essencial para mensurar a influéncia e o desejo de colaboragédo que os funcionérios
tém para com a organizacdo, bem como o desejo de pertencer ao grupo

organizacional e assumir responsabilidades para atingir objetivos da empresa.

O comprometimento do individuo com a organizacdo pode se dar em virtude
de tipos diferentes de troca. As bases de comprometimento podem ser resumidas
em trés: comprometimento afetivo, normativo e calculativo. Comprometimento
afetivo (ou atitudinal) é caracterizado como a aceitacao que os profissionais de uma
organizagdo possuem em relagéo aos objetivos da mesma, mostrando desejo em se
manter afiliado a ela e esforcando-se a favor da organizacdo. O comprometimento
normativo relaciona-se a sensacéo de dever que o funcionario mantém em relacéo a
empresa. J4& o comprometimento calculativo reflete o grau em que o individuo se
sente prisioneiro de uma organizagdo pelos altos custos associados a abandona-la.
(BASTOS et al., 2008).

E concluindo, o constructo que endereca questdes relacionadas a
produtividade é o engajamento no trabalho. Esse conceito inicialmente proposto por
Kahn (1990) é reconhecido como um fendmeno onde € possivel observar que
pessoas mais engajadas em suas atividades sdo também mais produtivas
(SIQUEIRA et al., 2014). O engajamento no trabalho € percebido através da
demonstracao, pelo individuo, de energia, envolvimento e eficacia, no desempenho
de suas tarefas, aspectos estes reconhecidamente positivos (MASLACH; LEITER,
1997).

2.1.1 O Conceito de Engajamento no Trabalho

O tema engajamento no trabalho ganhou evidéncia a partir dos estudos da
psicologia positiva, porém estudos anteriores ja abordavam essa temética. Para
Kahn (1990), o estudo do engajamento € precedido pelo entendimento de que
pessoas desempenham papéis no decorrer da vida e definem o quanto se dispdem
na execucdo de cada papel. Desse modo, estabelecem a fronteira entre 0 que
realmente sdo e os papéis que desempenham. As pessoas nao seriam seus papeis,

mas se adaptariam a eles e o engajamento seria fruto dessa adaptacdo. Kahn faz
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uso dos termos engajamento e desengajamento para se referir ao grau de

engajamento do individuo com os papéis que exerce no decorrer da vida.

O tema engajamento passou a ter maior expressividade nas pesquisas a
partir do advento da psicologia positiva, no inicio desse século. Na sequéncia, a
proposicdo de Luthans (2002) a respeito de “comportamento organizacional
positivo”, reforcou a perspectiva de se olhar para o ambiente organizacional do
ponto de vista da salude e ndo da doenca, ajudando a transformar o engajamento no
trabalho num conceito amplamente estudado. O tema burnout passou a ser visto
“‘como uma erosdo do engajamento com o trabalho” (SCHAUFELI et al., 2002, p.
71). Para esses estudiosos, apesar de serem considerados ambos como estados
psicolégicos, engajamento no trabalho e burnout s@o conceitos opostos.

Engajamento é definido como:

Um estado mental positivo de realizagdo relacionado ao trabalho
[onde...] funcionérios engajados tém um senso de conexao
energética e eficaz com suas atividades, se vendo como capazes de
lidar completamente com as demandas de seu trabalho (SCHAUFELI
et al., 2002, p.73 e 74).
Mais tarde, os estudos de Bakker e Demerouti (2008) mostraram que
trabalhadores engajados investem mais energia nas suas tarefas, demonstrando
entusiasmo e foco na realizacdo das mesmas. O trabalho na vida do individuo passa

a ser considerado como algo que deva proporcionar felicidade:

A felicidade na vida vem por muitas rotas. Visto por este prisma, o
desenvolvimento de forcas e virtudes nos grandes reinos da vida,
onde o trabalho € um destes reinos, torna-se uma tarefa importante
(SEPPALA et al., 2009, p. 478).

2.1.2 Escalas de Medida de Engajamento no Trabalho

Os primeiros instrumentos utilizados para medir engajamento, na verdade,
sao instrumentos previamente concebidos para medir burnout. Alguns estudiosos
consideraram ser possivel identificar o nivel de engajamento dos individuos, a partir
de seus baixos escores de burnout (MASLACH; LEITER, 1997). Desse modo,

Maslach e Leiter (1997) propdem o uso da escala MBI - Maslach Bounout Inventory
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e Bakker e Demeuroti (2008) prop6éem o uso da Oldenburg Burnout Inventory

(OLBI), ambas originalmente concebidas para medir burnout.

Mais tarde, outros estudiosos entenderam que o0s temas burnout e
engajamento sdo totalmente opostos, ndo podendo ser, portanto, medidos a partir
de uma mesma escala. Schaufeli e Bakker, da Universidade de UTRECHT,
desenvolveram e publicaram uma escala intitulada UWES — UTRECHT Work
Engagement Scale. Nesse estudo, os autores chamaram a atencao para problemas
advindos de se avaliar burnout e engajamento por um mesmo instrumento,

destacando que:

Ndo ¢é plausivel esperar que ambos 0s conceitos sejam
correlacionados negativamente, de forma perfeita, ou seja, um
funcionario que ndo apresente caracteristicas de burnout, n&o
necessariamente estar4 engajado com seu trabalho. Do mesmo
modo, um funcionario com baixos niveis de engajamento nédo
necessariamente estard em burnout (SCHAUFELI; BAKKER, 2003,

p. 4).

As pesquisas de Schaufeli e colaboradores sobre engajamento abordam trés
dimensdes que se caracterizam por vigor, dedicacdo e absorcdo, onde vigor
significaria que o individuo dedica grande energia mental e persiste para vencer
dificuldades e realizar as tarefas; dedicacdo ocorreria quando ha grande
envolvimento com as atividades, demonstrando prazer e entusiasmo e
reconhecendo o trabalho como algo significativo; absor¢cdo representaria que o
individuo mantém alto nivel de concentracdo e ndo percebe o passar do tempo. A
UWES foi proposta, originalmente, com 24 itens, sendo aprimorada e mantidos 17
itens distribuidos entre as trés dimensdes, seis para vigor, cinco para dedicacéo e
seis para absorcdo (SCHAUFELI et al., 2002). Mais tarde, uma versdo reduzida
dessa escala, intitulada UWES-9, foi proposta com apenas nove itens (trés itens
para vigor, trés para dedicacdo e trés para absorcédo) e os resultados obtidos em
estudos realizados em dez paises comprovaram propriedades psicométricas
aceitaveis, sendo o instrumento de versdo reduzida indicado para ser utilizado em
pesquisas de comportamento organizacional positivo (SCHAUFELI; BAKKER,;
SALANOVA, 2006). Novamente testada em 2011, estudiosos chineses validaram o
uso da UWES-9 para o contexto chinés (FONG; NG, 2012).
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Em 2007 surge a proposta de outra escala, intitulada SWEBO - Scale of
Work Engagement and Burnout (HULTELLI;, GUSTAVSSON, 2010). Em sua
publicacdo de 2010, Hultelli e colaboradores comecam afirmando que os itens que
compdem a escala de ULTRECHT, de SCHAUFELI e colaboradores, estariam mais
proximos de definir o engajamento como “‘um estado de humor” do que como um
estado cognitivo, defendendo assim o uso da SWEBO, que seria composta de itens
gue capturassem tanto o estado de burnout quanto o estado de engajamento. O
instrumento testado, entretanto, leva os autores a concluirem que “apesar de
burnout e engajamento no trabalho estarem altamente correlacionadas, devem ser

consideradas como duas dimensbes separadas” (HULTELLI et al., 2010, p. 270).

No Brasil, a escala EEGT — Escala de Engajamento no Trabalho, proposta
por Siqueira (2014), € uma adaptagcdo da escala de Utrecht, considerando,
entretanto, duas das dimensdes originalmente abordadas: vigor e absorgdo. No
entendimento da autora:

Definiu-se como engajamento no trabalho um estado mental positivo
assentado em crencas a respeito da intensidade com que o individuo
se sente vigoroso e absorvido enquanto realiza suas atividades
profissionais (SIQUEIRA, 2014, p. 150).

Para Siqueira (2014), a dimensao dedicacdo ja estaria ligada a outros
constructos do comportamento organizacional, como envolvimento com o trabalho e
motivacdo e significado do trabalho, e, por esse motivo, ndo seria considerada.
(SIQUEIRA, 2014). A versao inicial da EEGT foi proposta com 15 itens, sendo sete
para vigor e oito para absorcao. Apos analises fatoriais, optou-se por descartar cinco
itens, ficando a versao final com 10 itens (cinco para vigor e cinco para absorcéo).
O indice de precisdo da medida foi de 0,87, considerado como satisfatério para ser

utilizada no meio cientifico, por estar acima de 0,70 (SIQUEIRA, 2014).

2.1.3 Estudos Preditores e Consequentes de Engajamento no Trabalho

A avaliagdo do engajamento no trabalho prevé verificar o quanto o

profissional mostra-se empenhado na realizagcdo das suas tarefas. O envolvimento
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7

do individuo com a organizacdo é estudado a partir de praticas de gestdo de

pessoas:

Envolvimento: Conjunto de praticas de reconhecimento,
relacionamento, participacdo e comunicacao que visam conhecer os
colaboradores e melhorar a qualidade dos relacionamentos e de sua
integragdo na organizagdo; reconhecé-los melhor; incentivar sua
participacdo na conducdo dos negdcios; e incrementar a
comunicacao organizacional (FIUZA, 2010, p. 66)
Desse modo, o envolvimento do individuo com o trabalho antecederia o
engajamento, ou seja, quando mais o individuo reconhece significado naquilo que

faz, maior seu engajamento com o trabalho (NASCIMENTO, 2006).

Dentre os variados trabalhos sobre engajamento, o préprio estado de
burnout ou stress vem sendo indicado como fator que influencia na diminuicdo do
engajamento no trabalho (COETZEE; VILLIERS, 2010).

Na pesquisa de Coetzee et al. (2010), a hipotese que afirma que as fontes de
estresse no trabalho se relacionam positivamente com a perda de engajamento, é
confirmada. Nesse estudo, “a énfase no constructo orientacdo de carreira esta
centrado como parte do conceito de Ancoras de Carreira proposto por Schein em
1978” (Coetzee et al., 2010, p. 32). A hipétese de que o engajamento no trabalho
estaria relacionado as suas orientacdes de carreira, é parcialmente comprovada, em
funcdo de uma relagédo negativa entre a dimenséao “vigor” da escala de engajamento
utilizada (UWES) e a dimenséo “seguranca/estabilidade” da escala de orientacdo de

carreira (COI - Career Orientations Inventory).

Outras variaveis e modelos do comportamento organizacional tém sido
apontados como preditores do engajamento no trabalho. Pesquisa adaptando a
UWES para o titulo Trabalho e Bem-estar, tanto fazendo uso na versao completa (17
itens), como na versao reduzida (nove itens), confirmou a estabilidade da escala e
reconheceu o engajamento no trabalho como um indicador positivo e relativamente
estavel de bem-estar ocupacional (SEPPALA, et al., 2009). Outro exemplo é o uso do
modelo de troca afetiva onde é compreendido que um afeto de origem negativa, se
transformado num afeto positivo, ird influenciar, positivamente, o engajamento no

trabalho (BLEDOW et al., 2011). Também como antecedente positivo do
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engajamento aparece a estratégia chamada de “coping”. O termo, que tem sua
origem no século XIX, oriundo da psicologia tradicional, representaria uma técnica
de defesa aos diferentes tipos de estresse, utilizada nos processos inconscientes do
individuo. Adaptado para a psicologia positiva, o coping foi abordado como preditor
para medir o0 engajamento no trabalho de professores e as conclusdes foram de que
0 uso de certas estratégias de coping, por professores, ao gerar maior realizacao
profissional, podem se tornar uma das vias que promovem O engajamento
(POCINHO; PERESTRELO, 2011).

A maior parte dos estudos considera 0 engajamento como Vvariavel
consequente de outras variaveis. Entretanto, estudos realizados com estudantes
empregados de uma grande universidade na Califérnia, retrataram o engajamento

como preditor significativo de satisfagcdo com o trabalho (FOROOTAN, 2012).

Outros constructos que apresentaram relacionamento positivo com
engajamento no trabalho foram capital psicolégico, bem estar e percepcédo de
suporte. Quando sao encontrados altos escores em esperanca, resiliéncia, otimismo
e eficacia (dimensbes do capital psicol6gico), maior o vigor e a absorcdo -
dimensdes do engajamento no trabalho (REIS et al., 2012). O engajamento também
se apresenta alto quando se encontram altos escores para satisfacdo no trabalho,
envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo (dimensdes
de bem-estar) (CAVALCANTE, 2013). Estudos na Maldsia mostraram que o
comprometimento organizacional afetivo funcionou como mediador entre percepcao
de suporte e engajamento no trabalho, ou seja, os empregadores sdo capazes de
promover 0 engajamento do empregado se esses perceberem a organizacdo como
suportiva (POON, 2013). Em outro estudo, a dimensao absorcdo, de engajamento
no trabalho, apresentou impacto sobre a dimensao sugestdes criativas do constructo
cidadania organizacional (MARTINS, 2014).

Supbe-se que questdes relacionadas a carreira possam ser fatores
determinantes de engajamento ou n&o. Para Coetzee et al (2010), a falta de

engajamento pode ser:
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. resultante de problemas relacionados a falta de compatibilidade
pessoa-trabalho, em virtude de uma defasagem entre as
competéncias dos individuos, motivos de carreira, valores e
interesses (como expresso nas suas orientacbes de carreira) e as
expectativas e demandas (COETZEE et al., 2010, p. 28).

2.2 COMPATIBILIDADE PESSOA-TRABALHO

Considerando que ao longo da vida as pessoas desenvolvem inumeras
atividades, profissionais ou ndo, pode-se afirmar que quando o individuo tem um
maior entendimento sobre si mesmo e sua carreira, ele consegue se adaptar melhor
as mudancas que venham a ocorrer, mantendo escolhas profissionais condizentes
com seus valores (SCHEIN, 2007). Entretanto, nem todas as corporagdes oferecem
flexibilidade para que o trabalho seja realizado respeitando as individualidades do
individuo. Na verdade, a grande maioria das organizacfes, e até as proprias
pessoas ndo conhecem suficientemente o grau de compatibilidade que se tem com

suas atividades e o ambiente onde esta inserido.

Ridley (2008) em seu livro “O que nos faz Humanos”, cujo titulo em inglés é
“‘Nature via Nurture”, faz uma interessante construcdo das diversas opinides ao
longo da histéria sobre a origem da natureza humana. Comeca citando Charles
Darwin e sua teoria da evolucdo das espécies, passando por Francis Galton, Willian
James, Hugo De Vries e Gregor Mendel, defensores da hereditariedade e do instinto
humano. Na sequéncia cita lvan Pavlov e John Broadus Watson, precursores do
behaviorismo e da ideia de que o comportamento pode ser treinado. Passa entao
por Sigmund Freud, engajado em explicar o comportamento a partir da sexualidade,
por Emile Durkheim e Franz Boas, defensores de que a natureza € a responsavel
por modelar o comportamento humano. Finalizando, cita Jean Piaget, como
defensor de que o aprendizado se da pela imitacdo e Konrad Lorenz, estudioso do
instinto humano. O fato é que cada individuo tem preferéncias distintas e peculiares
e tentar tratar todos de modo igual é o maior erro que a organizacdo pode cometer.

Pessoas séo diferentes umas das outras. Talvez seja esse simples
fato que crie frustracdes dentro das organizagdes, particularmente

guando se criam controles, sistemas gerenciaveis e acordos de
trabalho (MORLEY et al., 2004, p. 28).
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Donald Super, em entrevista concedida em abril de 1991, para o Journal of
Career Development, admite que carreiras evoluem ao longo dos anos e a partir das
experiéncias, e desse modo ndo podem ser consideradas linearmente. Em
publicacdo anterior, Super sugere que aos 25 anos de idade o individuo entraria
num processo de estabilizacdo. Em Freeman (1993), acaba por admitir essa
afirmacdo como um equivoco, pois ndo se podem desprezar 0s acontecimentos que

ocorrem no decorrer da vida e que levam os individuos a se reciclarem.

N&o é incomum, portanto, o desconhecimento por parte das pessoas daquilo
gue as move, de modo ascendente e satisfatorio. O desconhecimento dos proprios
valores e a falta de reflexdo pode levar os individuos a desempenhar tarefas que
ndo sejam compativeis consigo mesmos. Considerando os seres humanos como
criaturas ricas e complexas, ao estudar carreiras devem-se considerar as

individualidades, potencialidades, restricdes e necessidades individuais.

Pode-se considerar, portanto, que a carreira permeia a vida do individuo,
porém deve-se cuidar para ndo confundir a carreira com a prépria histéria de vida do
individuo. “Ao passo que considerar a carreira somente como mobilidade vertical ou
profissdo seja restrito demais, admiti-la como histéria de vida também é muito
amplo.” (COSTA, 2010, p. 34).

Considerando que os seres humanos sao criaturas ricas e complexas, ao
estudar carreiras devem-se levar em conta as individualidades, potencialidades,
restricbes e necessidades individuais. Cada pessoa detém sua propria historia de
vida, formada de inUmeras passagens, algumas conscientes, outras ndo. No
decorrer da vida o individuo pode sofrer modificacdes em funcdo de suas vivéncias e
a experiéncia profissional pode influenciar em tais mudancas. Schein (1971) chamou
essas mudangas de “socializagdo adulta ou aculturagdao” e afirmou que “o
movimento na carreira é basicamente um processo de aprendizagem ou
socializagdo” (SCHEIN, 1971, p. 417).

Algumas caracteristicas, entretanto, seriam dificeis de serem modificadas e
comporiam o0 que se pode chamar de a “personalidade” do individuo. Existem
controvérsias com relacdo a origem da personalidade, alguns afirmam ser a

personalidade fruto de heranca genética, outros consideram ser o0 meio 0 grande
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responsavel pela formacao da personalidade. Do ponto de vista da carreira, Schein
(1974) afirma que a carreira reflete as questfes pessoais e sociais do individuo, as
quais devem ser seguidas por toda a vida, sendo essas questdes pertencentes a um
lado conservador da personalidade do individuo, que ndo devera sofrer grandes

modificacdes.

Para Schein (1996), os individuos devem analisar melhor suas carreiras e as
organizagcbes devem adequar sua forca de trabalho as suas necessidades, ndo de
modo estatico, mas permanentemente respeitando as constantes mudancas no
cenario global. Nao basta definir uma Unica vez como e onde as pessoas deverao
atuar, mas regularmente é necessario reavaliar, tanto as necessidades da empresa,
quanto as capacidades e desejos dos individuos de se manterem onde estdo. O

aprendizado é constante e de ambos os lados.

Do lado do autoconhecimento, surgem os inventarios de carreira, os quais
permitem ao individuo conhecer os valores intrinsecos a sua pessoa, 0s quais nao
podem ser modificados por estimulos externos, por mais atrativo que possa parecer
a ocupacao de um cargo ou uma promog¢ao na carreira. Um dos mais conhecidos e
aplicados inventarios de orientacdo de carreira denomina-se COl — Career

Orientations Inventory e é bastante conhecido pelo titulo de Ancoras de Carreira.

Antes de aprofundar, entretanto, nos estudos e instrumentos sobre fit, vale um
breve resgate historico das teorias da vocacéo e do desenvolvimento, que embasam

esse trabalho.

2.2.1 Teoria da Vocacgao

Apesar do termo carreira so ter sido cunhado em 1933 (MOORE et al., 2007),
0 surgimento da ideia de carreira esta atrelado a Revolugcdo Industrial. Antes do
advento da industrializacdo, o trabalho era realizado de modo artesanal e o
aprendizado do oficio, passado de pai para filho. Com o surgimento da industria,
surge também a divisdo do trabalho e, consequentemente, a necessidade de

especializacéo.
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Max Weber, Karl Marx e Durkheim, cada um a seu modo, teceram iniUmeros
estudos a respeito da divisao do trabalho e de suas implicagdes. Durkheim
(1893/1964), em “A Divisdao do Trabalho na Sociedade”, citado por Moore et al.
(2007), enfatiza que, diferente do espirito de colaboracao existente anteriormente, a
nova era da industrializacdo cria a interdependéncia das atividades. Com uma
divisdo altamente organizada do trabalho, uma tarefa passa a ser dividida em
subareas, e essas passam a ser dependentes umas das outras. Por consequéncia,
surge a necessidade de especializacdo das atividades, criando espaco a novos
valores e regras e a formacgéo do que ele irh chamar de “Grupos de Ocupacao”, que
nada mais € do que o surgimento das corporacgdes.

A enorme necessidade de forca de trabalho e a migracdo em massa de
trabalhadores do campo para os grandes centros industriais faz surgir os primeiros
testes de habilidade para a adequacdo da mao de obra as necessidades do
trabalho, priorizando essencialmente os interesses das empresas. Por outro lado, os
mais interessados nas necessidades dos individuos buscardo métodos para
identificar quais oportunidades de trabalho serdo mais adequadas ao perfil do

individuo. E o inicio da perspectiva vocacional.

Os primeiros testes vocacionais, portanto, de modo empirico, vém sendo
realizados desde o século XIX, dando a psicologia cientifica a possibilidade de
desenvolver inUmeros outros testes. Desde entdo, testes quantitativos vém sendo
propostos, desde os que medem a inteligéncia (Ql), até testes que medem os
interesses dos individuos, passando por dois grandes grupos de cientistas: aqueles
gue fundamentalmente buscam selecionar pessoas adequadas as necessidades da
empresa e, do outro lado, aqueles preocupados com o lado dos individuos e da

satisfacdo que esses irdo obter no trabalho. (MOORE et al., 2007).

Considerando a preocupacdo com os individuos, também nao se podem
ignorar os efeitos do capital humano no trabalho. A era da industrializagéo trouxe a
modernidade, mas com ela também se perdeu o foco nas pessoas. Segundo
Parsons (1909), o processo de industrializacdo deu mais atencdo ao

aperfeicoamento da maquina do que a peca mais importante no processo de
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trabalho, que € o ser humano. J& em 1909, portanto ha mais de 100 anos, Parsons
afirmava que:
A sociedade é muito miope ainda em sua atitude em relacdo ao
desenvolvimento de seus recursos humanos. Ela treina seus cavalos,
como regra geral, melhor do que aos homens. Gasta ilimitado
dinheiro para aperfeicoar o mecanismo inanimado de produg¢do, mas
presta muito pouca atencdo ao negécio de aperfeicoar a maquinaria

humana, embora seja de longe o mais importante na producéo
(PARSONS, 1909, p. 160).

Com o advento da industrializacdo, varios livros foram publicados na intencao
de se encaminhar o tema de escolhas vocacionais, mas foi o trabalho de Frank
Parsons (1854-1908), o mais relevante na area. Parsons chegou a estabelecer um
Bureau de Vocacdo oferecendo ao publico mais jovem ajuda na escolha da
profissdo. Para Parsons, existiam trés fatores a serem considerados na escolha da

profissao:

(1) Um entendimento claro das proprias atitudes, habilidades,
interesses, ambigcbes, recursos, limitacbes e suas causas; (2)
Conhecimento dos requisitos e condigbes de sucesso, vantagens e
desvantagens, compensacfes, oportunidades e perspectivas do
trabalho; (3) Entendimento da relacéo entre os dois primeiros fatores
(PARSONS, 1909, p. 6).

2.2.2 Teoria do Desenvolvimento

Apesar da preocupacdo com o0 capital humano, como encontrado nas
pesquisas de Parsons, a abordagem vocacional olha para a carreira como algo
estatico, definido como uma escolha Unica que devera perpetuar por toda a vida.
Entretanto, como falado inicialmente, seres-humanos sao complexos e inerentes a
mudanca. Se tudo esta em evolucéo, nao poderia ser diferente com as capacidades,
desejos, necessidades, interesses e perspectivas das pessoas. Considerando que a
carreira esta sempre sendo ajustada dentro de um cenario dindmico e ndo pode ser
vista como algo linear, Dutra (2002) define a carreira como:

Uma série de estagios e transicdes que vao variar em funcao das
pressbes sobre o individuo, originadas dele préprio e do ambiente
onde ele esta inserido [...] fruto da relagdo estabelecida entre a

pessoa e a empresa, englobando as perspectivas de ambas
(DUTRA, 2002, p. 100).
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Vale ressaltar que a psicologia clinica também aponta o trabalho como fonte
de prazer e realizacdo. Estudos de Freud e Jung, apesar de n&do focados
especificamente em carreira, trazem Iluz e contribuicdo a perspectiva do
desenvolvimento. Para Freud, culturalmente tende-se a associar trabalho a “fardo”,
algo pesado que precise ser carregado em prol da sobrevivéncia. Em “O Mal Estar
na Civilizagdo”, Freud ira defender o trabalho como uma técnica que prende a
pessoa a realidade, mas que equivocadamente, a maioria dos homens se lanca ao
trabalho apenas movido pela necessidade (FREUD, 1930 apud SOUZA, 2011).

Os estudos de Sigmund Freud sobre o desenvolvimento, entretanto, sao
fortemente embasados nas intercorréncias da infancia. Para Freud, tudo que ocorre
na vida adulta esta relacionado as experiéncias vividas na infancia. Ja Jung, apesar
de seguidor de Freud, ira se aprofundar no entendimento da vida adulta, fazendo
comparacdes com religiosidade e mitologia e trazendo a tona a abordagem de
consciéncia coletiva. Aos 38 anos, a partir de sua propria crise, Jung faz um novo
entendimento do periodo de vida que compreende dos 35 aos 40 anos, onde o
individuo passaria a se preocupar mais com as questdes interiores do que exteriores
(JUNG, 1963).

As teorias de Freud e Jung embasam o surgimento de modelos que permitem
realizar testes empiricos. Outros estudiosos, como Maslow e Erikson, trazem novas
contribuicdes, através de modelos hierarquicos, os quais sdo amplamente utilizados
no estudo de carreiras. O modelo proposto por Maslow € composto por cinco
necessidades: psicologicas, seguranca, afiliacdo, realizacao e estima. Para Maslow,
a posicao hierarquica do individuo determina qual necessidade é mais relevante que
a outra. Por exemplo, individuos com nivel hierarquico mais baixo tendem a ter uma
necessidade maior de seguranca, do que individuos em posicoes de nivel médio, o0s
quais tendem a ter maior necessidade de afiliacdo e realizacdo. Ja o modelo
proposto por Erikson € composto de oito estagios de desenvolvimento, que o
individuo passaria no decorrer da vida, desde a mais tenra idade até o alcance da

maturidade (MOORE et al., 2007).

Seja na abordagem de Freud, Jung, Maslow ou Erikson, a psicologia do

7

desenvolvimento enfatiza que o0 desenvolvimento humano é mais bem
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compreendido se estudado dentro do contexto de vida dos individuos. Apesar da
tendéncia de se assumir comportamentos diferentes em ambientes diferentes,
invariavelmente os individuos levam suas vivéncias de um ambiente ao outro. Desse
modo, o estudo das carreiras deve levar em consideracdo aspectos da vida pessoal
do individuo, considerando suas necessidades e, principalmente, o dinamismo
inerente a vida e o que isso representa em cada fase da vida. Para Donald Super
(1996), a carreira consiste da combinacédo e sequéncia de papéis desempenhados
por uma pessoa ao longo da vida, desde o papel de ser crianca, dona de casa a

trabalhador.

Se por um lado, na perspectiva vocacional a carreira € estatica, o individuo
conhece suas competéncias e escolhe a carreira que melhor se adeque, a psicologia
do desenvolvimento entende a carreira como algo dindmico num processo de
mudanca, na qual diferentes necessidades, valores e motivacées sao priorizados em

diferentes estagios da vida.

Com relacéo ao protagonismo, de um lado ha os tedricos que defendem que
a responsabilidade na escolha do que melhor se adeque as suas capacidades é do
individuo; por outro, h4 os que defendem que o comportamento dos individuos é
reativo ao que é provido pelas organizacdes. Para Clawson et al. (2011), a empresa
deve perguntar aos empregados sobre seus interesses, de modo a combinar tais
interesses com as necessidades do negdcio, aproveitando assim os talentos de
modo mais efetivo. Deve, portanto, conhecer as demandas de trabalho, habilidades
e atitudes necessérias, e qual a melhor forma de combinar os candidatos as vagas

de emprego.

Os funcionarios tém uma série de opcdes para aumentar a sua
prépria motivacdo, energia e engajamento. Eles podem optar por
viver a sua vida de trabalho com consciéncia das escolhas que tém a
sua disposic¢éo [...] Eles podem pedir responsabilidades de trabalho
mais amplas ou diferentes quando veem uma necessidade ou
oportunidade. Eles também podem deliberadamente identificar
atividades em seus postos de trabalho que gostam e abraca-las mais
plenamente. Isso exige uma mudanca de atitude, talvez uma
mudanca de emprego (CLAWSON et al., 2011, p. 49).

Seja qual for a teoria, devem ser levados em consideragao tanto os interesses

individuais quanto os das corporacfes. Se para o individuo sua sobrevivéncia esta
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associada a satisfazer suas necessidades, ndo € diferente para as organizacoes,
que para sobreviver e se manter eficiente, precisam que seus funcionarios cumpram
aquilo que lhes é exigido (EDWARDS, 1998).

Do ponto de vista social, a satisfacdo do individuo afeta a sociedade onde
esta inserido, de modo positivo. Pessoas mais realizadas profissionalmente tendem
a ser mais felizes e, consequentemente, afetar de modo positivo 0 meio em que
convivem. ApOs o advento da industrializacdo, portanto, surge a era do
conhecimento e com ela a preocupagao com o ser humano e o que interfere na sua
produtividade:

Na Era Industrial, como o trabalho era manual e objetivamente
observavel em funcdo do tempo semanal de dedicagdo, o controle
era simples, mas na Era do Conhecimento, a presenca fisica de uma
pessoa nao significa que ela estda entregando todas as suas

competéncias para ajudar a resolver um problema (COSTA et al.,
2011, p. 2).

N&o basta apenas que o individuo tenha uma ocupacao e seja monitorado na
execucao de suas tarefas. Surge um novo conceito, que se preocupa em colocar as

pessoas para realizarem aquilo que lhes € compativel.

Alguns estudiosos entendem que existem dois tipos de pessoas: aquelas que
percebem o trabalho como um instrumento de sobrevivéncia e aquelas que veem no
trabalho um espaco de realizacdo e autoestima (O'REILY Ill, 1977). Pensando no
segundo grupo de pessoas, a compatibilidade pessoa-trabalho € fator determinante

para a auto realizagao.

2.3PERCEPCOES DE FIT

Os estudos sobre a percepcdo de compatibilidade da pessoa com seu
trabalho s&o oriundos de um conceito relevante e determinante que avalia o
envolvimento do individuo com a organizagdo, intitulado “Person-Environment fit”, o
qual representa o quanto um individuo sente-se adequadamente fazendo parte do
ambiente em que atua. Pode-se dizer que:

Ha “Person-Environment fit” quando (a) uma entidade promove o que
a outra necessita (alinhamento complementar); (b) eles compartilham
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caracteristicas fundamentais similares (alinhamento suplementar); (c)
ambos (KRISTOF, 1996 apud APPI; FERNANDES, 2013, p.5).

O interesse nos estudos sobre fit passou a ser aprofundado nos
departamentos de recursos humanos, quando nos processos seletivos comecou-se
a perceber que na busca por emprego os individuos demonstravam maior interesse
em organiza¢gbes com a mesma personalidade que as suas (CABLE; JUDGE, 1986),
dando origem ao conceito de person-organization (P-O) fit. Esse conceito deriva do
modelo proposto por Schneider (1987) e Schneider, Goldstein e Smith (1995), de
qgue os individuos fazem escolhas de emprego de acordo com a percepcéo que tém

dos valores organizacionais das empresas as quais sédo candidatos.

Outra dimensé&o do constructo person-environment fit € abordada no trabalho
de Jeffrey R. Edwards, o qual traz luz ao entendimento do conceito pessoa-trabalho
adequado (person-job fit). Esse conceito é tratado em alguns trabalhos sob a
denominacéo alinhamento demandas-habilidades, traduzindo o conceito person-job
fit como o de estabelecer uma eficiente relacdo entre os conhecimentos e

habilidades do individuo com o que lhes é designado realizar (EDWARDS, 1991).

O campo do comportamento organizacional considera que a satisfagcdo do
empregado também esta relacionada ao alinhamento entre demandas propostas e
habilidades do individuo. Dentro do ambito da psicologia organizacional, diversas
variaveis passaram a ser exploradas em funcéo de percepc¢des de P-J fit, tendo sido
a primeira dimenséo a ser estudada a satisfacao no trabalho. Na sequéncia, novos
estudos abordam motivagéo, estresse no trabalho e escolha vocacional (EDWARDS,
1991).

Um importante trabalho que aborda como as percepcoes de fit interferem no
ambiente de trabalho foi publicado por Saks e Ashforth (1997), mostrando como P-O
fit e P-J fit afetam o trabalho do individuo, em termos de satisfacdo no trabalho,
comprometimento organizacional, identificacdo com a organizacdo e até intencdes
de parar de fumar e sintomas de estresse. Mais adiante, ao abordar o tema estresse
oriundo do desajuste do individuo, tanto em relacdo ao ambiente, quanto ao seu

preparo para encarar certas atividades, Edwards afirma:
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O estresse surge de desajuste entre a pessoa e 0 ambiente [...]
surge quando (1) o ambiente ndo fornece suprimentos adequados
para atender as necessidades da pessoa; ou (2) a capacidade da
pessoa fica aquém das exigéncias que s&o pré-requisito para
realizacao de tarefas (EDWARDS, 1998, p. 27 e 28).

Para esses pesquisadores, um passo importante para que a carreira seja
desenvolvida de modo eficaz, € buscar a correta correspondéncia entre as
necessidades especificas de um papel com a capacidade do individuo de execucéao
desses papéis, em funcdo de seu modelo de carreira. Esse ajuste seria 0
responsavel pelo bem-estar e satisfacdo da pessoa. As ofertas de trabalho vistas
como energizantes gerariam diferencial competitivo na guerra em busca de talentos.
Por outro lado, quando as demandas séo superiores as habilidades dos individuos, a
tensdo aumentaria inibindo as habilidades necesséarias para satisfazer tais
demandas (EDWARDS, 1998).

O que inicialmente permeia as relacbes entre candidatos a emprego e
selecionadores, passa entdo a ser estendido para as relacdes entre empregados e
empregador e as percepcdes dos individuos a serem consideradas quando estes ja
se encontram inseridos nos ambientes organizacionais. Em 2001, outra importante
contribuicdo para o tema € publicada por Kristy J. Lauver e Amy Kristof-Brown,
dessa vez sugerindo que apesar de P-O fit e P-J fit serem interdependentes, ndo
necessariamente influenciariam o comportamento dos individuos no ambiente de

trabalho do mesmo modo:

Um funcionério pode possuir as habilidades para ser competente em
um trabalho, mais ainda assim ndo compartilhar os valores da
organizacdo e vice-versa. Assim, se encaixar com um aspecto do
ambiente de trabalho ndo implica necessariamente estar alinhado
com o outro (LAUVER; KRISTOF-BROWN, p. 455, 2001),

Apenas o alinhamento demandas-habilidades (DA) e a percepg¢édo de que se
tém os mesmos valores que 0s da organizacdo onde se estéa inserido, ndo se mostra
suficiente para garantir a plena satisfagdo do individuo e o seu bem-estar. E é nessa
perspectiva que Cable e DeRue (2002) propéem um estudo mais abrangente
explorando um conceito ainda n&o estudado dentro de percepcdes de fit, intitulado
need-supply (NS). Esse conceito seria traduzido por percepcdes de necessidades

atendidas que envolveriam o quanto o individuo sente-se recompensado através de
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“beneficios, oportunidades de promocéo, reconhecimento e condi¢coes de trabalho
positivas.” (CABLE; DERUE, 2002, p. 877). O resultado da pesquisa mostrou que 0s
conceitos P-O fit e percep¢cbes de necessidades atendidas podem ser tratados
dentro de um mesmo constructo, porém percepcdes de demandas-habilidades

deveriam ser consideradas como um constructo distinto:

P-O fit é correlacionado com [...] identificagdo com a organizacao,
comportamentos de cidadania, intencBes de saida. Percepcdes de
necessidades atendidas com [...] satisfacdo com o trabalho,
satisfacdo com a carreira e comprometimento. Percepcdes de
demandas-habilidades surgiram como um constructo distinto e néo
foi correlacionado com os resultados esperados (performance,
raizes) (CABLE; DERUE, p. 875, 2002).

Basicamente, o conceito de percepcdes de fit discute que, para se obter
resultados, o0s interesses pessoais e organizacionais devem ser levados
conjuntamente em consideracdo. Fazendo uma analogia a um jogo com pinos,
nesse conceito imaginam-se pinos com formato quadrado e outros com formato
circular. Do mesmo modo, um tabuleiro feito de fendas quadradas e também
circulares. O perfeito encaixe, obviamente, € que 0s pinos quadrados sejam
espetados em fendas quadradas e os pinos redondos, em fendas redondas. Devem-
se evitar muitos pinos quadrados em orificios redondos, e vice-versa. (CLAWSON et

al., 2011).

Outra abordagem considera o que se chama de “praticas de gestdo de
pessoas”. Quando existe por parte da organizacdo uma preocupacdo com a
aplicacao de politicas que possibilitem o alcance dos objetivos (TINTI, 2014), diz-se
gue a empresa aplica praticas de gestdo de pessoas (GP). O trabalho de Appio
questiona como tais praticas afetam o alinhamento demanda-habilidades, propondo
a seguinte hipotese: “O conjunto das praticas de GP afeta positivamente o ‘Person-
Job Fit" (Appio et al.,, 2013, p. 5). Os resultados da pesquisa de Appio e
colaboradores confirmou a hipotese. Para esses pesquisadores, quanto melhor
forem as praticas de gestédo de pessoas, muito mais compatibilidade havera entre o

individuo e o seu trabalho.
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2.3.1 Escalas de Fit

Optou-se por buscar na literatura um instrumento previamente testado e
aprovado que seja capaz de medir o fit (compatibilidade) entre a pessoa e seu
trabalho.

Diversos instrumentos para medir percepcdes de fit vém sendo propostos nos
altimos anos, especialmente aqueles destinados a medir P-J fit e P-O fit, a maioria
utilizando escala do tipo Likert, de 1 a 5 pontos, contendo de uma a trés questdes
para cada dimenséo.

Na proposta de Cable e Judge (1996), para medir P-O fit inicialmente apenas
foi utilizada uma questdo. Entretanto, para garantir a validade dessa questdo, mais
duas questdes foram incluidas no questionario. Essa escala composta de trés itens
foi validada com indice de confiabilidade de 0,87. Para medir o P-J fit, a mesma
estratégia foi utilizada e o indice de confiabilidade obtido foi de 0,68, tanto na versao

com trés itens, quanto na versao de uma Unica questao.

O questionario proposto por Saks e Ashford (1997) propde apenas uma
questdo para medir P-J fit e outra questdo para medir P-O fit. Inicialmente foram
propostas duas questfes generalistas que ndo se mostram aderentes ao que é
proposto na literatura até entdo. Os estudos anteriores propdem que P-O fit estaria
relacionado as percepc¢des de valores que o individuo tem sobre si mesmo e sobre a
organizacdo. A pergunta proposta por esses estudiosos é: “To what extent does your
new organization measure up to the kind of organization you were seeking?” (SAKS;
ASHFORD, 1997, p. 406). O mesmo ocorre para a pergunta sobre P-J fit: “To what
extent does your new job measure up kind of job you were seeking?” (SAKS;
ASHFORD, 1997, p. 406), o que nao explicita a intencdo de se medir a percepgao
gque o individuo tem sobre demandas-habilidades, proposta de P-J fit.
Posteriormente, foram acrescentadas mais quatro questdes para cada uma das

dimensdes (P-J fit e P-O fit). Os itens para a escala de P-J fit incluidos foram:

To what extent do your knowledge, skills, and abilities match the
requirements of the job? To what extent does the job fulfill your
needs? To what extent is the job a good match for you? and To what
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extent does the job enable you to do the kind of work you want to do?
Os itens para a escala de P-O fit incluidos: To what extent are the
values of the organization similar to your own values? To what extent
does your personality match the personality or image of the
organization? To what extent does the organization fulfil your needs?
and To what extent is the organization a good match for you? (SAKS;
ASHFORD, 1997, p. 406).

A andlise fatorial para essa escala de dois fatores obteve indice de

confiabilidade de 0,92 para P-O fit e 0,89 para P-J fit (SAKS; ASHFORD, 1997).

Mais tarde, o trabalho de Lauver e Kristof-Brown (2001) propfe a criacao de
uma nova escala de medida para P-J fit, composta de cinco questdes, fazendo uso
de uma escala Likert de sete pontos. Os trés primeiros itens contém questdes
relacionadas a habilidades e as demais questbes estdo relacionadas a

personalidade/temperamento:

My abilities fit the demands of this job. | have the right skills and
abilities for doing this job. And There is a good match between the
requirements of this job and my skills. My personality is a good match
for this job. And | am the right type of person for this type of work
(LAUVER; KRISTOF-BROWN, 2001, p. 460).
O indice de confiabilidade para essa escala foi de 0,79. Esse estudo também
mediu P-O fit, fazendo uso da escala de trés itens proposta por Cable e Judge

(1996).

Em 2002, Cable e DeRue propuseram a criacdo de um novo modelo para
medir trés diferentes percepcdes de fit, chamando esse modelo Percepcdes de fit,
considerando cada tipo de percepcédo de fit como uma escala distinta: P-O fit scale,
Escala de percepcbes de necessidades atendidas (need-supply scale) e Escala de
percepcdes de demandas-habilidades (P-J fit). Esses autores justificaram a criacao

de um novo instrumento considerando que:

Existem numerosos problemas com as escalas existentes de
percepcéo de fit, incluindo o desenvolvimento ad hoc dos itens, uso
de escalas com um Unico item, itens que confundem diferentes tipos
de fit e a exclusdo completa da percepcdo de necessidades
atendidas (CABLE; DERUE, 2002, p. 878)
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Inicialmente esse estudo foi proposto com a criagdo de escalas com quatro
itens cada uma. Apoés a realizagdo de um piloto com alunos da graduagédo, optou-se
por retirar um item de cada escala, ficando a versao final composta de trés itens
para cada escala. O indice de confiabilidade obtido para cada escala foi de 0,92
para P-O fit, 0,93 para percepcdes de necessidades atendidas e 0,84 para
percepc¢des de demandas-habilidades (CABLE; DERUE, 2002).

Apés a investigacdo das principais escalas de medida, optou-se nesse
trabalho por utilizar o modelo proposto por Cable e DeRue (2002), considerando
alguns fatores. Primeiramente, a natureza e clareza das questdes, sendo essas bem
enderecadas ao tema a que se propde. Em segundo lugar, devido ao alto indice de
confiabilidade das escalas. Em terceiro lugar, pela inclusdo da percepcdo de
necessidades atendidas, tema ainda ndo abordado em estudos anteriores dentro de
percepcbes de fit. E finalmente, pelo nimero de citacbes desse trabalho, que
ultrapassa o numero de 600 outros trabalhos que, ou fizeram uso das escalas
propostas por esses estudiosos, ou referenciaram seu trabalho em estudos

correlatos.

2.3.2 Estudos Sobre Fit

Conforme citado anteriormente, a pesquisa de Cable e DeRue (2002), o qual
apresenta as escalas utilizadas nesse trabalho, foi citado aproximadamente 642
vezes em estudos posteriores. A seguir, serdo apresentados alguns resultados de

estudos que fizeram uso das escalas propostas por esses autores.

Nos estudos de Newton e Jimmieson (2006) esses autores investigaram
como "o ajuste do individuo com os valores e a cultura da organizacéo influencia
potencialmente os niveis de estresse no trabalho e intencbes de rotatividade"
(NEWTON; JIMMIESON, 2006, p. 2). Para medir o fit subjetivo, esses autores
usaram os trés itens da escala de P-O fit proposta por Cable e DeRue (2002). Os
resultados confirmaram que percepcdes de fit, dentre outras variaveis, tém influéncia
sobre as inten¢des de rotatividade e sobre a saude psicologica do trabalhador. Os

autores confirmaram a hipotese principal do trabalho de que a maior percepc¢ao de
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controle participativo por parte dos profissionais diminui os efeitos do estresse
(NEWTON; JIMMIESON, 2006).

Mais tarde, DeRue e Morgeson, através da adaptacdo das frases que
compdem o instrumento de percepcdes de fit proposto por Cable e DeRue (2002),
investigaram as percepgbes de fit em relagdo aos "times" (person-team fit),
referindo-se as equipes de trabalho. Esses autores embasaram-se na ideia de que o
comportamento humano é influenciado também pelo ambiente onde esta inserido
(DERUE; MORGESON, 2007). Para avaliar as percepcdes de fit do individuo em
relacdo ao time, esses autores usaram a escala P-O fit, substituindo o termo
Organizacdo por Time. Também mediram percepcdes de "papel" do individuo
(person-role fit), referindo-se ao que o individuo desempenha, adaptando as escalas
que medem necessidades atendidas e demandas/habilidades, acrescentando as
frases o termo "papel”. Os resultados mostraram correlacdo positiva entre person-
team fit e person-role fit. Segundo os autores, “as equipes mais eficazes sao as que
fornecem aos seus membros oportunidades de aprendizado e crescimento”
(DERUE; MORGESON, 2007, p. 1244). O estudo também sugere uma relacao entre
o desempenho individual dos individuos e o P-J fit. Constatou ainda que percepcdes
de fit relativas a valores e equipes foram mais estaveis enquanto que percepcdes de
fit relativas a funcédo (person-role fit) variaram ao longo do tempo (DERUE;
MORGESON, 2007).

Também foram realizados estudos usando apenas uma das escalas
propostas por Cable e DeRue (2002). A escala mais comumente utilizada foi P-O fit,
utilizada principalmente para medir o fit em relacdo aos valores do individuo em

relacdo a organizacdo. Em estudo proposto na China, os autores investigaram:

"259 empregados do setor publico os quais também cursaram o
programa de mestrado em administracdo publica em uma
universidade de prestigio da China, avaliando o impacto de P-O fit
sobre intengdes de rotatividade, tendo a satisfacdo no trabalho como
variavel mediadora” (LIU et al., 2010, p. 615)

Para medir P-O fit, foi utilizada a escala de trés itens proposta por Cable e
DeRue (2002). "O estudo demonstrou ser P-O fit um bom preditor de satisfagdo no

trabalho e intengdes de rotatividade, no contexto chinés" (LIU et al., 2010, p. 615).
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Ainda fazendo uso apenas da escala P-O fit, outros pesquisadores investigaram
treze empresas de alta tecnologia de Singapura, avaliando como os diversos tipos
de fit se correlacionam e como interferem nas atitudes dos funcionérios. Um dos fits
observados, o P-O fit foi medido através da escala de trés itens proposta por Cable e
DeRue (2002). Segundo os autores, "adotamos essa medida de P-O fit por ser
comumente usada em varios estudos de fit" (LEUNG; CHATURVEDI, 2011, p. 395).
Nesse estudo os autores propuseram “um modelo conceitual para P-O fit explicando
os relacionamentos entre os diversos tipos de fit e seus efeitos sobre
comportamentos como comprometimento organizacional e satisfagdo com o
trabalho” (LEUNG; CHATURVEDI, 2011, p. 400).

Novamente outro estudo fez uso da escala de P-O fit proposta por Cable e
DeRue (2002). Nesse trabalho os autores investigaram a multimensionalidade de
person-group fit, tratando compatibilidade com: valores (values-based fit);
personalidade (personality-based fit) e compartiihamento de conhecimentos (KSA-
based fit), como dimensdes distintas. Usando a escala P-O fit de Cable e DeRue
(2002) para medir o values-based fit, os autores incluiram outras questfes levando
em consideracdo o team fit. Os resultados mostraram correlacdo positiva entre
value-based fit e comprometimento organizacional (SEONG; KRISTOF-BROWN, 2012).

Analisando o environment fit como antecedente de satisfacdo no trabalho,
comprometimento organizacional e estresse em um hospital publico na Suica,
pesquisadores realizaram um "estudo que avalia como as diferentes dimensdes de
person-environment fit impactam na satisfacdo no trabalho, comprometimento
organizacional e percepcdes de estresse” (GIAUQUE et al.,, 2014, p. 201). Para
avaliar o P-J fit, os autores usaram as escalas de necessidades atendidas e
demandas/habilidades propostas por Cable e DeRue (2002). Os resultados
mostraram que "as dimensfes de fit interferiram de modo diferente nas variaveis
dependentes" (GIAUQUE et al., 2014, p. 201). No caso de P-J fit foi possivel
observar que essa dimensao "se relacionou positiva e significativamente com as
variaveis dependentes”, porém, [...] “médicos e enfermeiros ocupando cargo de
gestdo demonstraram maior satisfacdo do que o0s gerentes administrativos,
financeiros e técnicos” (GIAUQUE et al, 2014, p. 217). Com relagdo ao

comprometimento organizacional o estudo mostrou, dentre outras observacoes,
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‘resultados onde homens mais velhos mostraram-se mais dispostos ao declarar
comprometimento com a organizacdo” [...], “Assim, as dimensfes de P-E fit
mostraram-se dignas de estudo ao se observar comprometimento organizacional”
(GIAUQUE et al., 2014, p. 218).

Focando o tema lideranca, as escalas de percepgdes de fit também foram
utilizadas. Uma pesquisa que investigou lideranga relacionando comportamentos de
lideranca transformacional usou as trés escalas de fit (P-O fit, necessidades
atendidas e demandas/habilidades) de Cable e DeRue (2002). Nesse estudo apenas
a analise de necessidades atendidas ndo apresentou relagcdo positiva com
comportamentos de lideranca transformacional. Tanto P-O fit quanto demandas/

habilidades apresentaram relacionamento positivo (GUAY, 2013).

De forma independente, a escala demandas/habilidades (DA) também foi
utilizada em variados estudos. Na China, pesquisadores avaliaram um grupo de 246
profissionais chineses, trabalhadores de companhias de alta tecnologia,
investigando a relacdo entre o engajamento no trabalho e a aplicacdo de mudancas
na atribuicdo de demandas de acordo com as habilidades dos profissionais. "Os
resultados mostraram relagdo positiva entre o engajamento no trabalho e
compatibilidade demandas/habilidades e necessidades atendidas, através de
mudancas no trabalho fisico e na elaboracdo do trabalho" (LU et al., 2014, p. 142).
Outro estudo abordando varidveis mediadoras de P-J fit foi realizado com
funcionarios da area hoteleira de Taiwan. Foram utilizadas as escalas de
necessidades atendidas e demandas/habilidades de Cable e DeRue (2002). Nesse
estudo os resultados mostraram que P-J fit € mediador de mudancas no trabalho

(job crafting).

Em um estudo intercultural, pesquisadores investigaram quatro variaveis
antecedentes (média salarial, promocdes, constrangimentos e valores coletivistas)
para P-O fit, necessidades atendidas e demandas/habilidades, fazendo uso do
instrumento completo proposto por Cable e DeRue (2002). Os resultados mostraram
diferentes tipos de fit influenciando as diferentes culturas.

"Na RuUssia e China, o salario foi mais fortemente relacionado com
necessidades atendidas do que nos Estados Unidos. Entretanto, nos
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Estados Unidos houve maior relacdo entre P-O fit e questbes de
valores coletivistas" (ASTAKNOVA, et al., 2014, p. 879).

Sao muitos os estudos que fizeram uso das escalas propostas por Cable e
DeRue (2002) e os trabalhos analisados mostraram resultados consistentes, levando

a decisao de utilizacdo dessas escalas no presente estudo.

2.4SINTESE

Num cenario de preocupacdo em manter o profissional o mais proximo
possivel de sua vocacao, seja através da identificacdo daquilo que a pessoa gosta
de fazer, seja pela tomada de consciéncia de se autodesenvolver ou através da
identificacdo de valores internos do individuo ligados a sua personalidade, surgem
pesquisas envolvendo percepcbes de fit, propondo modelos que permitem ao

individuo avaliar o quéo aderente encontra-se ao ambiente organizacional.

Pode-se dizer que a preocupacdo com o encaminhamento das pessoas as
ocupacdes que mais sejam condizentes com suas habilidades, desejos, enfim, com
sua vocagdo, tem inicio com os trabalhos de Parsons no inicio do século passado.
No Brasil, a orienta¢@o vocacional também surgiu no inicio do século XX no Liceu de
Artes e Oficios, com o objetivo de selecionar e orientar jovens para curso de
mecanico (LEHMAN, 2010). Porém, a grande maioria dos trabalhos cientificos
publicados na area de orientacdo profissional passou a ser publicado a partir da
década de 1990 (NORONHA; AMBIEL, 2006).

A orientacdo vocacional nasce e € disseminada com o objetivo de orientar
alunos do ensino médio na escolha de uma carreira. A imprevisibilidade dos dias
atuais, entretanto, faz surgir um novo paradigma, trazendo maior rotatividade e
necessidade de adaptacdo a cendrios cada vez mais diferentes e que mudam cada
vez mais rapidos. Passa a ser necessario orientar também adultos empregados,
desempregados e aposentados.

Antes, a orientacdo profissional coincidia com um conjunto de

praticas que tinha como perspectiva 0 ingresso no mercado de
trabalho, ou seja, a transicdo da escola para 0 campo
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profissional; no entanto, agora, enfatiza-se o0 encaixe e a
elaboracdo de projetos, no sentido da sobrevivéncia (LEHMAN,
2010, p.21)

O cenario de crise econdbmica pede por transformacdes na forma como é
conduzida a producao, dando espaco ao surgimento de um novo paradigma, onde 0
profissional especialista passa a dar lugar a um profissional polivalente. Apenas a
formacdo académica deixa de ser suficiente e passa-se a compreender a formacéo
como um processo continuo, onde o individuo esta sempre buscando por
aperfeicoar seus conhecimento e habilidades. Desse modo a escola passa a ficar
mais proxima da empresa, tentando acompanhar as necessidades e prover

formacdo que atenda as demandas.

A revisdo periodica dos proprios desejos e habilidades é fundamental para se
manter ativo, produtivo e engajado nas prOprias atividades. Nas palavras de
Catherine Byers Breet, consultora especializada em aconselhamento de carreiras:

A maioria das pessoas precisa fazer apenas um pequeno ajuste para
se aproximar da carreira que elas querem, mas o medo e a incerteza
as fazem sentirem-se ndo inteligentes, experientes, educados o
suficiente [...] e assim por diante. Elas precisam apenas [...]
redescobrir as coisas que as tornam grandes. Fazendo as mudancas

corretas seria muito mais facil para elas (BREET apud COTTER,
2014, p. 30).

Para que se possam realizar 0s ajustes, é preciso 0 conhecimento de si
mesmo. E bem provavel que seja necessario investimento em aprendizado, pode ser
necessario fazer escolhas entre ganho material e realizacdo pessoal, enfim, muitas
outras variaveis precisardo ser consideradas. Porém, o primeiro passo é o
autoconhecimento. A redescoberta continua de onde e como ser profissionalmente
mais feliz. Primeiramente fornecer ao individuo a oportunidade de autoconhecimento
e em segundo lugar, permitir que o mesmo exerca atividades que lhes sejam
compativeis, possam ser praticas de gestdo de pessoas que agreguem em termos

de satisfacdo, bem-estar e engajamento no trabalho.

A proposta do presente trabalho, de verificar a compatibilidade pessoa-trabalho
e a influéncia que isso tem no engajamento no trabalho, pretende gerar uma
discussdo mais aprofundada sobre o quanto as individualidades n&o respeitadas

podem estar comprometendo o grau de engajamento das pessoas com aquilo que
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fazem e, consequentemente, gerando impactos negativos tanto na capacidade
produtiva do individuo, quanto na vida da pessoa. Desse modo, outros estudos que
compreendam questdes relacionadas, tais como bem estar e saude, poderao,
futuramente, fazer uso dessa pesquisa.
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3 METODO

A pesquisa € de carater quantitativo. O estudo é transversal, pois os dados
foram coletados de uma Unica vez, num determinado momento (HAIR et al., 2005).
O método utilizado foi o de escalas multiplas, considerando que fez parte do estudo
mais de uma escala de medida, onde “as variaveis separadas sdo somadas e em
seguida seu escore total ou médio é usado na analise” (HAIR et al., 2005, p. 24). A
técnica utilizada intitula-se modelagem de equacdes estruturais, uma “técnica que
permite separar relagdes para cada conjunto de variaveis dependentes [..] E
caracterizada por dois componentes basicos: (1) o modelo estrutural e (2) o modelo
de mensuracdo.” (HAIR et al., 2005, p. 34).

3.1 INFORMACOES DA AMOSTRA

Os instrumentos utilizados somam 18 questdes (indicadores) e a amostra é
composta de 114 respondentes. A literatura prevé que para cada indicador de uma
medida utilizada deve-se ter entre 5 a 10 respondentes (HAIR et al., 2005). Desse
modo, 0 numero de respondentes ultrapassa o limite minimo previsto de 90

respondentes.

A amostra € composta de respondentes que estejam no minimo ha seis
meses nha atividade atual e que tenham iniciado atividade profissional ha no minimo
cinco anos. A exigéncia com relacdo ao tempo de atividade deve-se ao fato da
pesquisa ser totalmente direcionada ao publico profissionalmente ativo, que ja tenha
alguma experiéncia e recebido feedback sobre sua atuacdo (SCHEIN, 1990). Os
seis meses minimos de exercicio na atividade atual justifica-se pela necessidade do
individuo precisar de um tempo minimo para conhecer a funcdo e o ambiente de

trabalho onde estéa inserido e assim poder responder as questdes da pesquisa.
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3.2 DADOS DEMOGRAFICOS

A seguir sdo apresentados os dados demograficos dos participantes da

pesquisa.

Quadro 1: Variaveis demograficas de resposta fechada

Variaveis Alternativas Distribuigéo %
Feminino 71 61,7
Sexo .
Masculino 44 38,3
Casado 67 58,3
o Solteiro 36 31,3
Estado civil o
Divorciado 11 9,6
Outros 1 0,9
Nivel médio 3 2,6
_ Superior 39 33,9
Escolaridade o
Especializacdo 65 56,5
Mestrado 3 2,6
Doutorado 4 3,5
Outros 1 0,9

Quadro 2: Variaveis demogréficas de resposta aberta

Variaveis Limites Média DP
21 - 63 35,8 8,8

Idade

Anos de atividade 5-43 16,4 8,1

profissional

3.3 INSTRUMENTOS DE MEDIDA

Foram utilizadas duas escalas de medida, ambas do tipo likert de cinco
pontos onde 1 = nunca e 5 = sempre. A primeira escala € composta de trés fatores

de percepcdes de fit e € aqui intitulada de Percepcbes de fit. A segunda escala
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intitula-se UWES - Ultrech Work Engagement Scale (SCHAUFELI et al., 2006) €&
composta de trés dimensdes de engajamento. Como as escalas originais foram
concebidas no idioma inglés, todas as questdes foram traduzidas para o idioma
portugués e o entendimento semantico foi validado através de sete juizes. Para
ambas as escalas o indice de concordancia (IC) foi de 85,71%, considerando que
apenas um juiz teve interpretacdo semantica divergente em relagéo a pertinéncia da
frase ao atributo que se pretendia medir (PASQUALI, 1996).

3.3.1 Escala de Percepcoes de Fit

Para medir as percepc¢des de fit do individuo, foi utilizado um modelo proposto
por Cable e DeRue (2002), que faz uso do modelo conceitual de trés fatores de
percepcdes de fit: P-O Fit, Need-Supply e Demand-ability, onde cada um desses

fatores apresenta trés questoes.

Os nove itens (questdes) integrantes desses trés constructos foram
traduzidos do idioma inglés para o portugués e apresentados aos respondentes
como questbes relacionadas a suas percepcdes sobre seu trabalho atual.
(APENDICE ).

3.3.2 Escala de Engajamento no Trabalho

Foi utilizada a UWES - Ultrech Wowk Engagement Scale (SCHAUFELI et al.,
2006). A UWES é composta de nove questdes distribuidas em trés dimensoes:
vigor, dedicacao e absorcdo. Os nove itens dessa escala foram traduzidos do idioma
inglés para o portugués e apresentados ao respondente como questdes
relacionadas a como 0 mesmo se sente em relagdo ao seu trabalho atual
(APENDICE 1).
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3.4 PROCEDIMENTO DE COLETA E TRATAMENTO DOS DADOS

Foi organizado um formulario (APENDICE 1) contendo as nove questfes que
compdem o instrumento de Percepcdes de fit, seguidas das nove questbes que
testam o engajamento no trabalho. O questionario completo, portanto, soma 18
questdes. A pesquisa € de carater sigiloso, ndo necessitando a identificacdo por
parte do individuo. Entretanto, aqueles que desejaram conhecer o resultado obtido
com suas respostas, puderam informar um endereco de correio eletrbnico e a
compilagéo individual das suas respostas foi encaminhada. O formulario forneceu a
explicacdo de como a pesquisa deveria ser preenchida e campos para
preenchimento de informac6es demogréficas (HAIR et al., 2005): sexo, idade,
estado civil, escolaridade e segmento da empresa onde trabalha. Como filtro de
aderéncia aos pré-requisitos da pesquisa, foram criadas duas questdes, uma do tipo
fechada (resposta sim ou nao): “Trabalha atualmente h4 mais de seis meses na
mesma ocupacao?” E outra de resposta livre: “Em que ano iniciou suas atividades
profissionais?”. Ndo houve nenhum questionario com resposta “nao” para a questao
sobre estar ha menos de seis meses na mesma ocupacdo. Foram eliminados da
pesquisa quatro questiondrios cuja resposta para ano em que iniciou suas atividades

profissionais foi posterior a 2010, garantindo os requisitos exigidos.



50

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 MODELO ESTRUTURAL PROPOSTO

O modelo estrutural proposto, também conhecido por modelo de caminhos
(HAIR et al., 2005), € representado graficamente mostrando as variaveis
independentes e dependentes desse estudo. Conforme mostra a figura abaixo, as
variaveis independentes de fit servirdo como preditoras das variaveis dependentes

de engajamento no trabalho:

Figura 1: Modelo estrutural proposto

Dedicagédo

@

Absorcao

Demand-...

Para analise dos resultados foram utilizados os programas de computador
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versdo 19 e Smart PLS 2.0.
Inicialmente, através de uma base de dados numérica foram feitas as validacdes do
modelo estrutural. Dessas andlises foram calculadas as médias, desvios-padréo e
0s coeficientes de variagdo dos fatores/constructos utilizados. Na sequéncia foi
testada a validade convergente e discriminante para testar a correlagcdo e

discriminancia entre os constructos.
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Validade convergente: avalia o grau em que duas medidas do
mesmo conceito estdo relacionadas [...] Segundo Zwicker, Souza e
Bido (2008), ha validade discriminante quando o valor da raiz
guadrada de AVE (Average Variance Extracted) de um constructo
(ou variavel latente) € maior que as correlacdes entre 0s constructos
ou quando as cargas cruzadas entre 0s constructos sdo menores
que suas respectivas variaveis componentes (COSTA, 2010, p. 130).

Foram ainda realizados os testes de confiabilidade composta (CR) e testados
os indices de confiabilidade (alfa de Cronbach) para cada um dos
fatores/constructos. Para testar os coeficientes padronizados de regra, optou-se por

aplicar o r de Pearson entre os fatores.

Para testar a influéncia dos fatores de fit sobre os fatores de engajamento, foi
utilizado o método PLS, através do qual se obteve o Path Coefficient e R?, Teste de

bootstrapping e avaliacao do t de Student.

Para melhor entendimento das andlises realizadas, os resultados s&o
apresentados a seguir divididos em duas sec¢fes: analise descritiva dos dados e
resultados do modelo estrutural. Na secdo de analise descritiva dos dados séo
apresentadas as médias, desvios padrao, coeficientes de variacdo, variancia média,
confiabilidade composta e alfa de Cronbach dos fatores que compdem as
percepcdes de fit e do engajamento no trabalho. A segunda secéo traz os resultados
obtidos pelo método de equacdo estrutural, através do path coefficient, R? e teste de
boostrapping com avaliacéo do t de Student.

4.2 ANALISE DESCRITIVA DOS DADOS

O Quadro 3 apresenta as médias, desvios padrdo, coeficientes de variacao,
variancia média, confiabilidade composta e o alfa de Cronbach dos

fatores/constructos das escalas de percepcdes de fit e engajamento no trabalho.
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. Coeficiente | Variancia | Confiabilidade
Fatores/ Médi Desvio | | = <di Alfa de
Constructos edia Padrao € variacao media et Cronbach
(CV) (AVE) (CR)

P-O Fit 3,59 0,79 22% 0,81 0,93 0,89
Need-Supply (NS) 3,48 0,92 26% 0,82 0,93 0,89
Demand-ability (DA) | 3,99 0,67 17% 0,69 0,87 0,78
FIT 3,69 0,65 18% 0,53 0,91 0,88
Vigor 3,52 0,87 25% 0,84 0,94 0,91
Dedicacao 3,94 0,69 18% 0,64 0,84 0,72
Absorcéo 3,81 0,74 19% 0,64 0,84 0,73
ENG 3,76 0,69 18% 0,58 0,92 0,91

Como é possivel observar, o alfa de Cronbach das escalas utilizadas esta
bem acima de 0,70, que € o valor minimo aceito em pesquisas (HAIR et al., 2009,
p.126). As médias encontradas, 3,69 para FIT e 3,76 para ENG estdo entre o ponto
médio (3,0 = as avezes) e 0 ponto muitas vezes = 4,0 da escala de respostas. Os
desvios padrdo encontrados, 0,65 para FIT e 0,69 para ENG, indicam moderadas
dispersbes dos escores em torno das médias verificadas, confirmadas pelos

coeficientes de variacdo para as duas escalas em torno de 18%.

O alfa de Cronbach obtido para cada um dos fatores de percepcdes de fit
manteve-se acima de 0,70 (0,89 para P-O, 0,89 para NS e 0,78 para DA),
confirmando a confiabilidade dos fatores. As médias apresentadas no Quadro 4
novamente reafirmam que as respostas ficaram entre o ponto médio (3,0 = as vezes)
e 0 ponto muitas vezes = 4,0 da escala de respostas. Os desvios padrao
mantiveram-se baixos (0,79 para P-O, 0,92 para NS e 0,67 para DA), indicando

moderadas dispersdes dos escores em torno das médias verificadas.

Para a escala de engajamento no trabalho, os alfas de Cronbach obtidos para
cada uma das dimens@es foram menores, porém mantiveram-se acima de 0,70 (0,91
para Vigor, 0,72 tanto para Dedicacdo e 0,74 para Absorcédo), confirmando a
confiabilidade da escala. As médias apresentadas no quadro 3 indicam que as
respostas também ficaram entre o ponto médio (3,0 = as vezes) e 0 ponto muitas

vezes = 4,0 da escala de respostas. Os desvios padrao mantiveram-se baixos (0,97
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para Vigor, 0,60 para Dedicacdo e 0,74 para Absorcao), mantendo a indicacédo de
moderadas dispersdes dos escores em torno das médias verificadas.

Para testar a validade discriminante dos constructos, para cada um dos
fatores das escalas foi calculada a raiz quadrada de AVE (Average Variance

Extracted), conforme mostra o Quadro 4:

Quadro 4: Matriz de carga dos fatores e entre fatores — validade discriminante

Fatores Absorcéo | Dedicacao Et?irITi]t?/nd_ gﬁzz;y P-O FIT |Vigor
Absorcgéao 0,80

Dedicacéo 0,71 0,80

Demand-ability | 0,50 0,52 0,83

Need-Supply | 0,59 0,67 0,50 0,91

PO FIT 0,47 0,62 0,34 0,68 0,90

Vigor 0,64 0,82 0,46 0,69 0,64 0,92

A matriz de correlacéo entre os fatores de percepc¢des de fit mostrou que cada
fator se correlaciona mais fortemente com ele mesmo do que com os demais.
Entretanto, a escala de engajamento mostrou que a dimenséo vigor se correlaciona
com dedicagcdo mais fortemente (0,82) do que dedicacdo consigo mesma (0,80), o
que poderia gerar distor¢des na avaliacao dos resultados.

Com o objetivo de aprofundar o entendimento em relacdo a dimensao
dedicacéo, foi realizada a carga fatorial nos constructos, conforme mostra o quadro
5:



Quadro 5: Cargas fatoriais nos constructos
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Constructo \I/Ztrtla?]\;gl Absorcdo ngﬁtr;d' Dedicacdo SNl?piﬂy P-O Fit | Vigor
ABS1 0,83 0,45 0,61 0,53 0,37 0,57

Absorcéo ABS2 0,83 0,41 0,66 0,52 0,52 0,53
ABS3 0,74 0,35 0,39 0,36 0,23 0,45

DAl 0,47 0,85 0,49 0,52 0,41 0,51

Demand-ability DA2 0,45 0,85 0,39 0,34 0,17 0,29
DA3 0,33 0,80 0,40 0,36 0,21 0,29

DED1 0,53 0,32 0,66 0,35 0,32 0,49

Dedicacao DED2 0,61 0,46 0,89 0,66 0,62 0,81
DED3 0,58 0,46 0,84 0,56 0,52 0,65

NS1 0,55 0,49 0,61 0,91 0,64 0,64

Need-Supply NS2 0,56 0,43 0,61 0,92 0,63 0,64
NS3 0,51 0,44 0,62 0,90 0,59 0,59

PO1 0,42 0,36 0,55 0,64 0,92 0,54

P-O Fit PO2 0,39 0,26 0,55 0,56 0,90 0,56
PO3 0,49 0,29 0,60 0,65 0,89 0,63

VIG1 0,59 0,43 0,74 0,60 0,55 0,93

Vigor VIG2 0,60 0,42 0,79 0,68 0,62 0,91
VIG3 0,58 0,41 0,74 0,62 0,60 0,92

Através da carga fatorial, foi possivel identificar que o primeiro item da

dimensdo dedicacdo mostrou ser o responsavel por impactar negativamente no

resultado dessa dimensao. Foi entdo retirado esse item do modelo e novamente

realizado o teste de carga entre os fatores. O resultado obtido é apresentado no

Quadro 6.

Quadro 6: Matriz de carga dos fatores e entre fatores retirando o item 1 da dimensao

Dedicacgédo
Fatores Absorcdo | Dedicagéo D(;rg}lzir;d— IS\lues;;jly P-O Fit Vigor
Absorcéo 0,80
Dedicacao 0,67 0,89
Demand-ability 0,50 0,51 0,83
Need-Supply 0,60 0,69 0,50 0,91
P-O Fit 0,48 0,64 0,33 0,68 0,90
Vigor 0,64 0,82 0,46 0,69 0,64 0,92
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Apesar de a dimenséo dedicacao passar a se correlacionar melhor consigo
mesmo (0,89), ainda assim esse valor ficou muito proximo da carga fatorial de vigor
(0,82), optando-se por retirar definitivamente do modelo a dimenséo dedicacao. Vale
ressaltar que o modelo brasileiro da escala de engajamento no trabalho proposto por
Siqueira (2014), e que foi adaptado da escala UWES, j4 traz a escala excluindo a
Para Siqueira (2014),

desconsiderada por entender que a mesma abrange itens ligados a outros

dimensédo dedicagéo. a dimensdo dedicagao foi

constructos do comportamento organizacional, tais como envolvimento com o
trabalho e motivacéo e significado do trabalho (SIQUEIRA, 2014).

Desse modo, as analises a seguir foram realizadas com a total exclusédo da

dimensao Dedicacéo (Quadro 7 e Quadro 8).

Quadro 7: Matriz de carga dos fatores e entre fatores retirando a dimensao

Dedicacao
Absorcéo ng}ﬁ‘tr;d' SNUGpeSy P-O Fit Vigor
Absorcéo 0,80
Demand-ability 0,51 0,83
Need-Supply 0,60 0,50 0,91
P-O Fit 0,48 0,34 0,68 0,90
Vigor 0,64 0,46 0,69 0,64 0,92

Quadro 8: Cargas fatoriais nos constructos retirando a dimenséo dedicacéo

\I/Zt”ei\;gl Absorcéao Dzrt;ﬁtr;d gjpes:y P-O Fit Vigor

ABS1 0,83 0,45 0,53 0,37 0,57

Absorcao ABS2 0,83 0,41 0,52 0,52 0,53
ABS3 0,74 0,35 0,36 0,23 0,45

DAl 0,47 0,86 0,52 0,41 0,51

Demand-ability DA2 0,45 0,85 0,34 0,17 0,29
DA3 0,33 0,79 0,36 0,21 0,29

NS1 0,55 0,49 0,91 0,64 0,64

Need-Supply NS2 0,56 0,44 0,92 0,63 0,64
NS3 0,51 0,43 0,90 0,59 0,59

PO1 0,42 0,36 0,64 0,91 0,54

P-O Fit PO2 0,39 0,27 0,56 0,90 0,56
PO3 0,49 0,29 0,65 0,89 0,63
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Vigor

VIG1 0,59 0,43 0,60 0,55 0,93
VIG2 0,60 0,42 0,68 0,62 0,91
VIG3 0,58 0,41 0,62 0,60 0,92

A fim de analisar a significAncia das cargas obtidas para as variaveis

observaveis, foram realizados testes de bootstrapping, solicitando que o célculo

fosse realizado com a quantidade de 200 amostras. O quadro 9 apresenta 0s

valores dos coeficientes das variaveis e coeficientes entre os construtos estimados

pelo programa PLS 2.

0.

Quadro 9: Coeficientes do modelo estrutural - variaveis associadas aos construtos

Média Desvio padrdo | Estatistica T p-value
ABS1 <- Absorcao 0,46 0,05 9,43 0,000
ABS2 <- Absorgéo 0,47 0,06 7,50 0,000
ABS3 <- Absorgéo 0,32 0,05 6,47 0,000
DAL <- Demand-ability 0,51 0,07 7,15 0,000
DA2 <- Demand-ability 0,38 0,04 8,48 0,000
DA3 <- Demand-ability 0,31 0,04 8,87 0,000
NS1 <- Need-Supply 0,38 0,03 13,62 0,000
NS2 <- Need-Supply 0,38 0,02 16,16 0,000
NS3 <- Need-Supply 0,35 0,02 15,46 0,000
PO1 <- P-O Fit 0,36 0,02 14,81 0,000
PO2 <- P-O Fit 0,35 0,02 19,42 0,000
PO3 <- P-O Fit 0,40 0,03 12,55 0,000
VIG1 <- Vigor 0,35 0,01 24,52 0,000
VIG2 <- Vigor 0,38 0,02 19,07 0,000
VIG3 <- Vigor 0,36 0,02 23,13 0,000

4.3 RESULTADOS DO MODELO ESTRUTURAL

Considerando que esse trabalho avalia a influéncia de um conjunto de

variaveis sobre outras variaveis, considera-se 0 método de equagles estruturais

adequado para realizagédo das analises, por ser “...uma técnica que permite separar

relagbes para cada conjunto de variaveis dependentes” (HAIR, 2005, p. 34). Desse




modo, para buscar alcancar os objetivos deste estudo sdo apresentados o0s
resultados dos valores do coeficiente de caminho e do coeficiente de determinacao
(R?), além do r de Pearson e do t de Student usando o método bootstrapping.

O objetivo principal desse trabalho € validar a hipotese de que percepc¢des de
fit influenciam o engajamento no trabalho. Entretanto, com o objetivo de
compreender mais efetivamente quais séo os fatores que mais influenciam ou sao
influenciados, outros cenarios foram testados, de acordo com o0s objetivos

especificos deste trabalho.

4.3.1 Objetivo Especifico 1
Percepcdes de fit sobre engajamento no trabalho.

Esse cenario testa a hipétese de que as percep¢bes de fit influenciam o

engajamento no trabalho.

Figura 2 — Percepcdes de fit e 0 engajamento no trabalho
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Conforme mostra a Figura 2, 61% do engajamento €& explicado pelas
percepcbes de fit, conforme destacado pelo circulo em vermelho. Os valores

encontrados dentro dos circulos azuis na figura referem-se ao R?.

Para realizar os testes de bootstrapping, foi solicitado no programa PLS 2.0,
uma quantidade de 200 amostras. A Figura 3 mostra que o t de Student obtido para
a relacéo FIT sobre ENG foi de 21,94; p < 0,000. Desse modo, pode-se dizer que a

relacdo entre os constructos testados é significante. Estes resultados comprovam

que percepcoes de fit influenciam o engajamento no trabalho.

Figura 3 — Percepcbes de fit e 0o engajamento no trabalho — Testes de

bootstrapping
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4.3.2 Objetivo Especifico 2

Fatores de Percepcdes de fit sobre engajamento no trabalho.

Esse cenario testa a influéncia direta dos fatores de percepc¢des de fit sobre o
engajamento no trabalho. A Figura 4 mostra que esses fatores quando testados

simultaneamente explicam 61,2% do engajamento. Os testes de caminho mostraram



59

que o fator que mais influencia no engajamento é NS (beta = 0,40) seguidos de P-O
= 0,29 e DA = 0,24.

Figura 4 — Fatores de fit sobre o engajamento no trabalho
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Testes de bootstrapping também foram realizados para obter o t de Student
para a relacdo direta dos fatores de percepcdes de fit sobre o engajamento no
trabalho. Na Figura 5 os resultados obtidos mostram que as trés dimensfes de
percepcbes de fit tém relacdo significativa com engajamento no trabalho: NS
(t=4,04; p <0,000), DA (t=3,96; p < 0,000) e P-O (t = 3,20; p < 0,001).
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Figura 5 — Fatores de fit sobre o engajamento no trabalho - Testes de boostrapping
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O indice de correlacao (r de Pearson) obtido entre DA e ENG foi de 0,52 (p <
0,01), para NS e ENG foi de 0,72 (p < 0,01), e para P-O fit e ENG foi de 0,64 (p <
0,01), denotando nos trés casos correlagdo moderada e significante, conforme
mostra tabela 1:

Tabela 1 - Fatores de fit sobre o engajamento no trabalho

r de Pearson p-value EstatisticaT p-value

Demand-ability -> ENG 0,52 0,01 3,96 0,000
Need-Supply -> ENG 0,72 0,01 4,04 0,000
P-O Fit -> ENG 0,64 0,01 3,20 0,001

4.3.3 Objetivo Especifico 3

Percepcdes de fit sobre os fatores de engajamento no trabalho.

Esse cenario testa a influéncia de percepcdes de fit diretamente sobre os
fatores de engajamento no trabalho. A Figura 6 mostra que o fator vigor € explicado
em 54,4% e o fator absorcao em 41,2%, quando testados diretamente.
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Figura 6 — Percepcdes de fit sobre os fatores de engajamento no trabalho
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Os testes de bootstrapping também foram realizados para obter o t de
Student para a relacdo de percepcbes de fit diretamente sobre os fatores de
engajamento no trabalho. Na Figura 7 o0s resultados obtidos mostram que
percepcdes de fit mantém relacdo significante com os fatores de engajamento no
trabalho, sendo que vigor é a dimensdo mais fortemente explicada por percepcdes
de fit (t = 20,52; p < 0,000), seguida de absorcéao (t = 12,54; p < 0,000).
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Figura 7 — Percepcdes de fit sobre os fatores de engajamento no trabalho — Testes

de boostrapping
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O indice de correlacdo (r de Pearson) obtido entre percepcbes de fit e
absorcao foi de 0,62 (p < 0,01) e entre percepcdes de fit e vigor foi de 0,73 (p <

0,01), denotando nos dois casos correlacao significante, conforme mostra a tabela 2:

Tabela 2 - Fatores de fit sobre os fatores de engajamento no trabalho

r de Pearson p-value Estatistica T p-value
FIT -> Absorcéo 0,62 0,01 12,54 0,000
FIT -> Vigor 0,73 0,01 20,52 0,000

4.3.4 Objetivo Especifico 4

Fatores de percepcdes de fit sobre os fatores de engajamento no trabalho

Esse cenario testa a influéncia direta dos fatores de percepcdes de fit sobre
os fatores de engajamento no trabalho. A Figura 8 mostra que o fator vigor &
explicado em 55,0% e o fator absor¢cdo em 42,6%, quando testados diretamente

pelos fatores de percepcdes de fit. Como é possivel ver, need-supply (NS) continua
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sendo o fator que mais influencia os fatores de engajamento no trabalho, cujo beta é

0,39 para vigor e 0,36 para absorcao.

Figura 8 — Fatores de percepcdes de fit sobre os fatores de engajamento no trabalho
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Os testes de bootstrapping realizados para obter o t de Student para a relacao
entre os fatores de percepcgdes de fit diretamente sobre os fatores de engajamento
no trabalho mostraram que as relacbes mais significativas foram entre need-supply e
vigor (t = 4,12 p < 0,000) e P-O fit e vigor (t = 3,61, p < 0,000), seguidas de need-
supply e absorcédo (t = 3,01, p < 0,005) e demand-ability (DA) com absorcao (t =
2,53, p < 0,01). As relacdes mais fracas foram encontradas entre demand-ability e
vigor (t = 1,98, p < 0,025) e P-O fit e absor¢éo (t = 1,19, p > 0,10).
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Figura 9 - Fatores de percepcdes de fit sobre os fatores de engajamento no trabalho
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Os indices de correlacéo (r de Pearson) obtidos para todos os pares testados
m (p < 0,01), com excecdo da correlacéo entre P-O fit e absorcdo, conforme mostra

a tabela 3:

Tabela 3 - Fatores de percepcéo de fit sobre os fatores de engajamento no trabalho

r de Pearson p-value EstatisticaT p-value

Demand-ability -> Absorcéo 0,48 0,01 2,53 0,01
Demand-ability -> Vigor 0,43 0,01 1,98 0,025
Need-Supply -> Absorgéo 0,58 0,01 3,01 0,005
Need-Supply -> Vigor 0,68 0,01 4,12 0,000
PO FIT -> Absorgéo 0,46 0,01 1,19 > 0,10
PO FIT -> Vigor 0,64 0,01 3,61 0,000

Comparando os resultados obtidos com alguns estudos analisados que
previamente utilizaram as escalas de Cable e DeRue (2002), encontramos algumas
similaridades. Os testes acima apresentaram correlagdo moderada e significante
entre os fatores. Com excecdo da correlacdo entre P-O fit e absorcdo e da

correlacdo DA com vigor, onde o indice de confiabilidade foi p < 0,10 e p < 0,025
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respectivamente, todos os demais apresentaram no maximo p < 0,005. Resultados
similares sdo encontrados em estudos antecessores tais como os de Newton et al.
(2006), DeRue et al. (2007) e Liu et al. (2010).

Os resultados dos estudos de Giauque et al. (2014), mostraram que a variavel
satisfacdo no trabalho foi explicada em 48% pelas mesmas dimensdes de fit
analisadas no presente estudo (demand-ability (DA), need-Supply (NS) e P-J fit).
Esse valor ficou muito proximo dos valores encontrados para a explicacdo das

variaveis de engajamento no trabalho (absorcéo = 42% e vigor = 55%).

Também com relacdo aos indices de confiabilidade das escalas, o0s
resultados do presente trabalho foram aproximados do encontrado em outros
estudos. No trabalho de Guay et al. (2013), os alfas de Cronbach para as trés
escalas de fit propostas por Cable e DeRue (2002) variaram entre 0,75 a 0,94,
enquanto neste estudo o indice de confiabilidade das escalas ficou entre 0,78 e
0,89.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Pode-se considerar como atingido o objetivo do presente trabalho, de
investigar a influéncia da compatibilidade pessoa-trabalho sobre o engajamento no
trabalho, na medida em que a hip6tese principal de que quanto maior a
compatibilidade pessoa-trabalho, maior o engajamento do individuo no trabalho, foi

confirmada.

Foi possivel compreender e analisar variados tipos de fit e como cada um
influencia o engajamento no trabalho. Os resultados mostraram que 0 engajamento
no trabalho é explicado em 61% pela compatibilidade pessoa-trabalho de modo
geral. Todos os fatores de fit tiveram correlacdo positiva com engajamento no
trabalho e comprovou-se que necessidades atendidas foi o fator de maior correlacéo

com engajamento.

Pode-se revalidar a aplicacdo do instrumento de engajamento no trabalho
intitulado UWES - UTRECHT Work Engagement Scale no cenario brasileiro,
retirando dimensdo “dedicacdo” do constructo, a qual trouxe distorcbes nos
resultados, corroborando a pesquisa de Siqueira (2014).

Entende-se que esse trabalho colabora com a ciéncia na medida em que
validou instrumentos de medida de fit ndo utilizados até entdo no cenario brasileiro,
e revalidou o uso da UWES, como instrumento de engajamento no trabalho, como
adequado a esse tipo de investigacdo. Para a area de gestdo de pessoas, a
pesquisa pode ser aprimorada de modo a propor um modelo de avaliagdo mais
robusto que possa vir a ser utilizado por gestores para medir o quanto 0s
profissionais estdo compativeis com seu trabalho, especialmente no ambito de ter

suas necessidades atendidas.

Os resultados desse trabalho nos leva a questionar sobre a necessidade de
aprofundamento dos instrumentos que medem o fit, especialmente relativo as
necessidades atendidas, de modo a serem mais objetivos e, consequentemente,
permitirem obter resultados mais detalhados. Como exemplo, pode-se verificar que o

vigor € o indicador de engajamento mais influenciado pela compatibilidade pessoa-
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trabalho. Entretanto, ndo foi possivel trazer maiores informacdes sobre o que
efetivamente estaria impactando no vigor, de modo a poder prover aos gestores

informacdes que permitam acdes para melhorar o engajamento.

E comum o desconhecimento que muitas pessoas tém de si mesmas e do
que realmente apreciam ou precisam para ser mais felizes em suas atividades
profissionais. E preocupante a falta de comprometimento de muitos profissionais,
justificando sua atividade profissional apenas pelo ganho material. Considerando
gue o autoconhecimento sobre valores, necessidades, conhecimento e habilidades
ajude o individuo a fazer escolhas mais sensatas, como continuidade dos estudos,
propde-se expandir as questdes relacionadas aos instrumentos de fit de modo a
tornar mais objetivas as interpretacdes das questdes mais genéricas, trazendo ao

respondente maior rigueza em relacdo as suas percepcdes de compatibilidade.

Como proposta para estudos futuros propde-se estudar especificamente o
conceito de necessidades atendidas, desenvolvendo questdes especificas que
levem a compreender quais sdo as necessidades que os individuos consideram

mais importantes de serem atendidas pelo seu trabalho.
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ANEXOS e APENDICES

Apéndice | — Instrumento Completo OMERD

APRESENTACAO

Este questionério pretende coletar dados para uma dissertagdo de mestrado que investiga
como a compatibilidade entre a pessoa e sua ocupacao impacta no seu engajamento no
trabalho. Se vocé tem mais de 21 anos, trabalha no minimo h& 5 anos e esté atualmente
empregado, exercendo ha mais de 6 meses sua ocupacao atual, gostariamos de contar com
sua colaboracéo respondendo a este questionario:

VOCE NAO PRECISA SE IDENTIFICAR, MAS CASO DESEJE RECEBER UMA
DEVOLUTIVA SOBRE SUAS RESPOSTAS, INDIQUE ABAIXO UM EMAIL:

e-mail (ndo é obrigat6rio):

Dé suas respostas conforme as instrugdes, ndo deixando NENHUMA questdo em branco.
Grata por sua colaboragéo.
Silvia Carvalho

Dados Gerais:

Sexo: Feminino: _~ Masculino: _ Idade:

Estado civil: Casado/Unido estavel: _ Solteiro: Divorciado/separado:

Grau de Escolaridade (completo): Ensino Fundamental: Ensino Médio:
Superior: __ Pés-graduacao lato sensu/MBA: _ Mestrado: _ Doutorado:

Trabalha atualmente ha mais de 6 meses na mesma ocupacgdo? Sim: N&o:

Segmento da empresa que trabalha:

Em que ano iniciou suas atividades profissionais?
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Escala de Percepcodes de FIT NUMERO

Como classificar os itens:

As frases a seguir referem-se A SUA PERCEPCAO SOBRE O SEU TRABALHO ATUAL.
Por favor, leia cuidadosamente cada frase e classifique o quanto este item ¢é
VERDADEIRO para vocé, atribuindo-lhe um nimero de 1 a 5. Use a escala seguinte
lembrando que quanto maior 0 nimero, mais este item é verdadeiro para vocé:

Nunca Poucasvezes Asvezes Muitas vezes Sempre
verdadeiro  verdadeiro verdadeiro verdadeiro verdadeiro

1 2 3 4 5

1. Meus valores se assemelham aos valores da organizagdo em que trabalho ()
2. Encontro no meu trabalho o que estou procurando ()
Existe uma boa correspondéncia entre as exigéncias deste trabalho e minhas habilidades

()

Meus valores coincidem com os valores e a cultura da minha organizacdo ()

w

O que eu procuro em um trabalho eu encontro no meu trabalho atual ()

Minhas habilidades e conhecimentos se adequam as exigéncias do meu trabalho ()

O que eu valorizo é o mesmo que €é valorizado na cultura da empresa onde trabalho ()
Meu trabalho atual me d& quase tudo o que eu quero de um trabalho ()

Minhas habilidades e minha formacao educacional se adequam as responsabilidades que
meu trabalho exige de mim ()

© 0N o 0k

OBSERVACOES DE APLICACAO DO INSTRUMENTO:

Abaixo, segue a categorizagdo das questdes por fator. Essa informagéo visa fornecer mais
detalhes do instrumento ao pesquisador e ndo deve constar do instrumento ao ser aplicado:

DIMENSAO DO CONSTRUCTO QUESTOES
P-O FIT 1,4e7
NEED-SUPPLY 2,5e8

DEMAND-ABILITY (P-J FIT) 3,6e9
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Escala de Engajamento no Trabalho

As frases a seguir referem-se A COMO VOCE SE SENTE NO SEU TRABALHO ATUAL.
Por favor, leia cuidadosamente cada frase e coloque no espacgo ap0ds a declaragdo com que
frequéncia esses sentimentos ocorrem, atribuindo-lhe um ndmero de 1 a 5. Use a escala
seguinte lembrando que quanto maior o nimero, mais esse sentimento ocorre com vocé:

Nunca Poucasvezes AsVezes Muitasvezes Sempre

1 2 3 4 5

No meu trabalho, sinto-me cheio de energia ()

Eu me dedico ao meu trabalho ()

Sinto-me feliz quando estou totalmente envolvido com meu trabalho ()
No meu trabalho, sinto-me forte e vigoroso ()

Meu trabalho me inspira a me dedicar a ele cada vez mais ()

Sinto-me mergulhado em meu trabalho ()

Quando me levanto pela manh@, sinto desejo de ir para o meu trabalho ()
Estou orgulhoso do trabalho que eu realizo ()

Eu me desligo de tudo a volta quando estou trabalhando ()

© 0o N ks wDdhPE

OBSERVACOES DE APLICACAO DO INSTRUMENTO:

Abaixo, segue a categorizagdo das questdes por fator. Essa informagéo visa fornecer mais
detalhes do instrumento ao pesquisador e ndo deve constar do instrumento ao ser aplicado:

DIMENSAO DO CONSTRUCTO QUESTOES
VIGOR 1,4e7
DEDICACAO 2,5e8

ABSORCAO 3,6e9




