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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo analisar se existem diferencas na adaptabilidade de
carreira dos servidores Técnico-Administrativos em Educagdo — TAEs. A pesquisa adota um
enfoque quantitativo e ¢ caracterizada como nao probabilistica, ndo experimental e com corte
transversal (SAMPIERI, COLLADO e LUCIO, 2013). Realizou-se um survey de ambito
nacional, com 746 respostas, 721 destas validas, distribuidas em 159 na regido Sudeste, 294 na
Sul, 110 no Nordeste, 48 do Centro-Oeste e 110 do Norte. Na exploracao dos dados, se avaliou
a existéncia de diferengas por género, ocupagdo de funcao, ter trabalhado em outro d6rgao,
possuir outro vinculo, satisfacdo e interesse de rotatividade, idade e escolaridade. Verificou-se
auséncia de diferengas entre géneros, ocupagdo de fungdo e diferencas estatisticamente
significantes nas avaliagdes de quem possui outro vinculo, de satisfacdo e interesse em
rotatividade, idade e escolaridade. Entende-se como contribui¢do a exploracao do construto de
adaptabilidade de carreira em um contexto de carreira publica, no Brasil, com caracteristicas
muito diversas dos cendrios explorados até entdo, bem como ofertar maiores elementos sobre
estratégias de adaptabilidade de carreira dos servidores de uma carreira publica, que podem
contribuir para a construcao de politicas e praticas de gestdo de pessoas para este contexto.

Palavras chave: Administracdao Publica, Carreira, Adaptabilidade de Carreira.



1. INTRODUCAO

O setor publico normalmente nao ¢ utilizado como contexto para estudos de teoria de
carreira contemporanea apesar de sua representatividade nas vagas formais em nosso pais, que
chega a 18,72% segundo dados da Relacdo Anual de Informagdes Sociais (RAIS) de 2019. A
maior parte dos que trabalham na Administracdo Publica brasileira sdo denominados de
servidores publicos ou empregados publicos, tendo como caracteristica comum para ingresso
no cargo a aprovagdo em concurso publico ou processo seletivo. Tais profissionais estdo
distribuidos em 6rgaos organizados a partir da segmentagao de poderes Executivo, Legislativo,
Judicidrio e Ministério Publico, que devem prezar pelo equilibrio em sua atuagao, ainda, o poder
politico se divide em quatro entes, cada um representando uma esfera de competéncia
legislativa e administrativa, sendo a Municipal, contendo 5.570 municipios, Estadual com 26
estados, Federal (Unido) e o Distrito Federal.

O servigo publico no pais passou por mudancas significativas nas ultimas décadas,
proporcionadas pela Constituicdo Federal de 1988, a institui¢do do Regime Juridico Unico, e
posteriormente a reforma administrativa entre outras alteracdes, que culminaram na
constituicdo de um cenario que torna mais democratica as possibilidades de acesso para grupos
minoritarios. Além da heterogeneidade na ocupacao de cargos efetivos na AP, movimentos de
flexibilizagdo nas contratagdes, promoveram uma nova configuracao para o exercicio da fungdo
publica, criando conforme Lopez e Guedes (2018) uma segmenta¢cdo do mercado de trabalho
da AP, além da ja existente nas diversas carreiras e tipos de contratacdo temporaria ja inerentes
ao servico publico.

Mesmo com tanta diversidade, a discussao de teorias de carreira contemporanea, além
de incipiente, demonstra-se historicamente restrita a estrutura e plano de carreira na linha
organizacional/tradicional, com crescimento vertical exclusivamente via progressao de carreira
por tempo de servico, a exemplo dos estudos de Johnson (1975); Vasconcellos e Quintella
(1989); Oliveira (1994); Ricupero (1994); Da Mota Rezende (2014), sendo poucos os exemplos
de estudo de carreira que fagam uso de teorias de carreira contemporaneas, apesar das diferentes
possibilidades de construgdo de carreira no setor publico.

Ainda, devemos considerar que o contexto publico brasileiro, bem como o entendimento
de carreira, passou e passa por constantes alteragdes que acompanham um sistema social maior,
que evolui como resposta as transformagdes ocorridas na sociedade, economia e politica, que
acarretam impactos na forma como as organizagdes e os trabalhadores se relacionam,
redefinindo as relagdes entre o capital e o trabalho (CHANLAT, 1995, 1996; SILVA,
BALASSIANO E SILVA, 2014).

Discutir a relacdo entre carreira e setor publico, deve levar em consideragdo as alteracdes
citadas, dentre elas a perda das caracteristicas de estabilidade de diversas areas do servigo
publico segundo Fontoura, Teixeira e Piccinini (2016) e pressdes cada vez mais constantes de
terceirizagdo, privatizagdo, substituicdo e/ou extingao de 6rgaos da estrutura da AP, a exemplo
do programa Future-se, que apresentou entre outros aspectos uma ideia de financiamento de
mercado e utilizagdo de Organizacdes Sociais na gestdo, influenciada principalmente por
Bresser-Pereira (1996) que ja pretendia tais movimentos, que consequentemente tem
implicagdo significativa e incerta na constru¢do de trajetérias e escolhas de carreiras neste
contexto da educacao.

Neste passo, considerando o contexto de mudanca social e diversidade que reflete
alteragdes nas carreiras da AP, um conceito relacionado aos estudos sobre carreira ¢ o de
adaptabilidade de carreira definido por Savickas (2005) como um construto psicossocial que
denota a prontiddo e os recursos de um individuo para lidar com tarefas atuais e iminentes no
desenvolvimento de carreira, transigdes ocupacionais e traumas pessoais, onde a adaptacao se
desenvolve a partir de interagdes entre os mundos internos e externos de uma pessoa, se
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relacionando a papéis especificos e contingéncias contextuais (SAVICKAS e PORFELI, 2012).
Quanto mais a pessoa domina os recursos de adaptabilidade de carreira maior a possibilidade
de adogdo de posturas mais efetivas frente as situagdes enfrentadas (AKKERMANS et al.,
2018).

No ambito da educagdo em nivel federal, nota-se a existéncia de uma politica de
expansao para reconstitui¢do de quadros nas ultimas duas décadas, com aumento de contingente
principalmente nas areas sociais, com suas Universidades Federais e Institutos Federais que
passam de 34% em 2000 para 48% dos servidores do executivo em 2018, decorrente de politica
de democratizacao de acesso e interiorizagdo da educacgdo. Atualmente, sdo sessenta e oito
Universidades Federais, trinta e oito Institutos Federais, que se fazem presentes em todas as
unidades federativas.

O presente estudo faz parte de uma série de estudos de carreira publica que partem de
um argumento inicial que amplia a colocagdo de Lopez e Guedes (2018), entendendo que ao
tratar o servidor publico como uma categoria Unica, a discussao de carreira fica comprometida,
visto que mesmo dentro de um mesmo grupo, a exemplo da carreira dos TAEs, podem existir
grandes diferengas que se manifestam em diversas estratégias para conducdo da carreira. Ante
0 exposto, o presente estudo tem como objetivo verificar como os técnico-administrativos em
educagdo vém trabalhando sua adaptabilidade de carreira. Para atingir tal objetivo, definiu-se
dois objetivos especificos para o estudo:

J Analisar se existem diferencas na adaptabilidade de carreira dos servidores
Técnico-Administrativos em Educagdo — TAEs, em especial, diferencas entre grupos com
relagdo a género, ocupacgdo de fungdo, ter trabalhado em outro 6rgao, possuir outro vinculo,
satisfacdo e interesse de rotatividade, idade e escolaridade.

O presente artigo esta estruturado em 5 se¢des, iniciando por esta introducao que trata
da contextualizacdo do tema e defini¢do dos objetivos, seguido pela secdo de referencial tedrico,
composta pela contextualizagdo do setor publico brasileiro, afunilando para o nivel de educagdo
federal e um subtdpico de carreira, com énfase na abordagem de adaptabilidade de carreira,
passando para a descricdo da metodologia utilizada no presente estudo, apresentacdo e
discussdo dos dados e finalizando com a conclusdo.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentagdo tedrica do presente trabalho serd dividida em duas se¢des, sendo que
a primeira busca contextualizar o setor publico brasileiro, com destaque para a area de educagao
e uma segunda se¢do abordando estudos de teoria de carreira, em especial tratando da
abordagem de adaptabilidade de carreira.

2.1 ADMINISTRACAO PUBLICA BRASILEIRA

Um panorama sobre carreiras no setor publico pode ser obtido no Painel Estatistico de
Pessoal - PEP, que traz dados em seu relatorio de julho de 2020 sobre o poder Executivo da AP
Federal, com 585.516 servidores ativos, sendo que as carreiras que apresentam maior
representatividade sdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativo em Educagao
— PCCTAE com 136.761 servidores, seguido pela de Docente — Carreira do Magistério com
134.049 servidores, ainda podem ser citadas 47.463 servidores da Carreira da Previdéncia, da
Satde e do Trabalho, 30.583 servidores categorizados como Sem Plano/Carreira, 25.547 em
carreira denominada Outros — Residéncia Médica, 23.589 na a carreira PGPE — Plano Geral de
Cargos do Poder Executivo e 21.034 na Carreira do Seguro Social.

Os servidores estdo distribuidos 284.708 em Autarquias, 215.989 na Administracdo
Direta e 85.919 em Fundacodes, sendo 54,6% do sexo masculino e 45,4% do sexo feminino e
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em termos de regiao, 33,5% exercem sua funcao na regiao Sudeste, 22,2% no Nordeste, 20,7%
no Centro-Oeste, 12,6% no Sul e 11,0% na regido Norte.

O maior quantitativo de servidores publicos concentra-se em 0rgaos cuja atuagao possua
finalidades associadas a questdes sociais, com destaque para saide e educacdo (LOPEZ e
GUEDES, 2019). Destes, chama aten¢ao a composi¢ao do quadro de pessoal das Universidades
Federais e Institutos Federais que apesar de contarem com apenas duas carreiras, a do
Magistério Superior e dos Técnico-Administrativos em Educagdo, respondem por 46,25% do
quantitativo de servidores do poder Executivo Federal.

Repassado brevemente um panorama das carreiras no servigo publico a partir do nivel
federal, passamos a discussdo sobre o contexto de constru¢do do ambiente, onde a ideia de AP
burocratica comeca a tomar forma no pais apos 1929, tendo substituido um modelo
predominante até entdo com raizes paternalistas (KEINERT, 1999). A superagdo do
paternalismo e clientelismo no servigo publico para Cavalcante e Carvalho (2017) se da a partir
da ideia de estabelecimento de um sistema de mérito, estabilidade e remuneragdo adequada aos
servidores, de modo minimizar as chances de arbitrariedade e interferéncia de critérios
fisiologicos e particularistas, pregando com isto maior autonomia dos quadros da administracao
publica e os governos. Neste passo, a partir da década de 1930, o crescimento do aparato estatal
influiu na mudanga do conceito de administrador, ja entdo percebido como formulador de
politicas publicas.

Na década de 1960, o conceito emergente de “nova administragdo publica” coloca em
questao a responsabilidade social das organizagdes publicas no sentido de provocar mudangas
na sociedade e promover um nivel mais alto de qualidade de vida e equidade social. O conceito
de AP evoluiu, assim de uma concep¢ao de administragdo local para uma concepgao de
negocios publicos, até o estdgio de integracao/diferenciacdo com a area de politicas publicas
nas décadas de 1960/1970, como registra (FISCHER, 1984).

A noc¢do de Administragdo Burocréitica aparece como substitutiva de um modelo
paternalista que ndo apresentava resultados efetivos para populagdo, bem como a ideia tragada
por Bresser-Pereira (2015) para a reforma administrativa de 1995, perpassa uma intencao
movimento semelhante de ruptura da administragdo burocratica para uma gerencial, que além
de tecnologias e métodos da iniciativa privada, estaria aberta para a coprodugdo do bem publico,
onde a populagdo atuaria ativamente do fazer ptiiblico em uma vertente associada a ideia da
teoria da pos-burocracia.

Segundo Andion (2012) um movimento mundial com grande influéncia na reforma
administrativa do Estado brasileiro ¢ o da Nova Administragao Publica (NAP). Sua criacao ¢
interpretada como uma resposta a crise do Estado do Bem-estar Social, atrelada a crise do
modelo de desenvolvimento Fordista, principalmente apos 1970, mas que chega com forga ao
contexto brasileiro na década de 1990. Andion (2012); Bracci, Maran e Inglis e (2017) trazem
que o movimento da NAP caracteriza-se, por um lado, por ser um modelo normativo, formado
por um conjunto de abordagens tedricas que se complementam, permitindo uma compreensao
da esfera publica e seu funcionamento, a partir dos principios mercadoldgicos, norteada pela
incorporagao de tecnologias da gestdo do setor privado para o setor publico, mas com praticas
adotadas sem necessariamente se considerar peculiaridades inerentes a gestdo publica e
finalidades distintas das frentes de atuacdo tdo diversas encontradas na AP brasileira
(SIQUEIRA e MENDES, 2009).

Ainda, surge dentre os estudos no ambito da AP o Novo Servigo Publico - NSP, como
contraponto as correntes Estadocéntrica e da NAP, tendo como base uma gestdo com base em
teorias democraticas e da cidadania, os modelos de comunidade e sociedade civil, humanismo
organizacional e teoria de discurso, em uma abordagem caracterizada pela coproducao do bem
publico onde o usudrio ndo ¢ visto como cliente ou simples beneficiario, tornando o cidadao



protagonista na prestacao do servigo publico e na promogao da transformacgao social (ANDION,
2012).

Focando no periodo proximo a proposta de Reforma Administrativa, Keinert (1994) cita
as rapidas mudangas observadas na sociedade que colocam a exigéncia de se repensar o papel
do Estado, considerando-se os avancos da tecnologia da informagdo, que colocam questdes
como agilidade, rapidez, flexibilidade, competitividade e, especialmente, qualidade nos
servicos e produtos na ordem do dia. Segundo a autora, isto demanda, sem duvida, um novo
Estado, novos valores, novos servi¢os e novos servidores publicos. Para tal Keinert (1994)
entende que o campo de conhecimento em AP deve consolidar os avangos do paradigma
emergente, entendendo a geréncia, enquanto processo politico-administrativo, como recurso
estratégico para a busca de exceléncia nos servigos publicos.

Neste passo, na década de 1990, a AP passa por diversas mudangas oriundas da abertura
da economia, alteracdo da constituigdo de 1988, criagdo do regime juridico unico para
servidores publicos, instituicdo do concurso publico como Unico meio de ingresso em cargo
publico efetivo, inviabilizando a ascensao vertical entre cargos, além da reforma administrativa
de 1995. Tais medidas também auxiliam na diminuicdo da desigualdade entre os géneros e
posteriormente democratizam ainda mais o acesso com a institui¢ao de cotas raciais e para
pessoas com deficiéncia (SOUZA, 2017; CEZAR, SCHERER E CORSO, 2017).

Bresser-Pereira (2015) tinha na reforma administrativa o objetivo de curto prazo de
facilitar o ajuste fiscal, principalmente nos Estados e Municipios e no médio prazo, tornar mais
eficiente ¢ moderna a administragcao publica, voltando-se para o atendimento dos cidadaos.
reconstru¢do do Estado brasileiro, por meio de uma ampla reestruturacdo, do controle fiscal,
principalmente nos Estados e Municipios e da implantagdo de técnicas gerenciais que
melhorassem a performance do Estado, uma virada da AP burocratica para a AP gerencial. Tal
processo, buscaria o fortalecimento da administragdo publica direta, ou nucleo estratégico do
Estado e descentralizagdo da administracdo publica através da implantagdo de agéncias
auténomas e de organizagdes sociais controladas por contratos de gestao.

Decorrentes destas alteragdes, Fontoura, Teixeira e Piccinini (2016) argumenta que nas
ultimas décadas, diversas areas do servigo publico brasileiro perderam as caracteristicas de
estabilidade e de um regime de gestdo especial, porque, com os processos de reforma, e a
intensificagdo da flexibilizagdo no servigo publico, um numero significativo de fungdes
publicas passaram para o setor privado ou ndo mais funcionam daquela forma respaldado
justamente pela evolucdo do conceito de interesse publico explorado em Keinert (1994) e
operacionalizado em Bresser-Pereira (2015) onde se expde a intencdo da Reforma de
transformar as universidades, escolas técnicas, centros de pesquisa, hospitais € museus em um
tipo especial de entidade ndo-estatal, as organizagdes sociais, através de um “programa de
publicizagdo”, citado como diferente de uma privatizagdo pela conservagdo de seu carater
publico e financiamento pelo Estado.

A discussdo de carreira contemporanea se torna relevante para os servigo publico,
principalmente pela heterogeneidade de carreiras e finalidades, bem como as diversas alteragoes
no contexto publico das ultimas décadas, a exemplo da recente proposta do Programa Future-
se que buscou operacionalizar o plano de Bresser-Pereira (2015) no contexto da educagao
superior publica, em que os atuais servidores das entidades se transformariam em uma categoria
em extingao e ficariam a disposi¢ao da nova entidade, o que exemplifica impacto relevante nas
trajetorias dos atuais servidores publicos advindos de alteracdes contextuais que podem afligir
o contexto atual.

2.2 CARREIRA



Segundo o dicionario Oxford a origem da palavra carreira remonta a meados do século
XVI denotando uma estrada ou pista de corrida, ou seja, um trajeto para meios de transporte
(MARTINS, 2001). A utilizacao da palavra se expandiu para “um curso rapido, como o do sol
pelo céu” e “progresso de alguém ao longo da vida com a conotagdo de progresso ou
desenvolvimento no decorrer de algum curso. De fato, quando a palavra ¢ utilizada em
organizagoes, ¢ comumente associada a palavra desenvolvimento (DALTON, 1989, p.89). Os
pilares de estudos de carreira foram realizados na Escola de Chicago de Sociologia e na Escola
de Psicologia Educacional de Columbia. Na primeira a carreira era vista sob uma perspectiva
de movimento que traz a dimensdo de contexto de Hugues (1958, p.67) e a ultima viam a
carreira seguindo a pessoa em qualquer lugar que trabalhasse, com foco nas interagdes dos
diversos papéis exercidos pela pessoa ao longo do tempo e espacos sociais (SUPER, 1957;
1980).

Chanlat (1995) nos traz que a palavra carreira em sua acep¢do moderna segundo o
dicionario diz respeito a um oficio, uma profissdo que apresenta etapas, uma progressao, uma
ideia que nasce com a sociedade industrial capitalista. Arthur, Hall e Lawrence (1989, p.8) a
definem como a sequéncia em evolucdo das experiéncias de trabalho de uma pessoa ao longo
do tempo, Sullivan e Baruch (2009) definem carreira como uma experiéncia relacionada ao
trabalho e outras experiéncias relevantes, dentro e fora das organizagdes, que formam um
padrao tnico ao longo do tempo de vida do individuo.

Pode-se dividir os estudos de carreira em duas dimensoes, sendo a primeira denominada
de tradicional ou organizacional, retratada pelo homem pertencente ao grupo socialmente
dominante, estabilidade de emprego e ascensdo vertical na organizagdo. Tal modelo foi
predominante até a década de 1970, tinha foco intraorganizacional, pressupondo ambientes
estaveis, estruturas organizacionais inerentemente hierdrquicas, cujo sucesso era obtido a partir
de ascensao vertical de carreira de forma linear (ARTHUR, 1994; CHANLAT, 1995; HALL,
1996). A segunda dimensdo, denominada de moderna ou contemporanea ¢ caracterizada por
instabilidade ambiental, necessidade de reputacdo e empregabilidade, estabelecimento de
networking e de constante aprendizagem. Tudo isto associado a constantes mudancas de
identidade e sucesso ligado ao autoconhecimento em uma carreira agora autodirigida e que
ocorre além dos limites de uma unica organizacao (ARTHUR, 1994; CHANLAT, 1995; HALL,
1996).

Neste passo, decorrentes dos estudos de Super (1957) na linha da Teoria do
Desenvolvimento de Carreira, caracterizada pelos variados papéis nas distintas fases da vida,
menos centrada em escolhas e mais nas tarefas e desafios de desenvolvimento, surge o conceito
de maturidade de carreira, definido como a capacidade do individuo de enfrentar tarefas
cotidianas em seu estagio de desenvolvimento.

Savickas (1997) avanga na linha de estudo de desenvolvimento de carreira ao apresentar
o conceito de adaptabilidade de carreira, uma linha mais associada as teorias de carreiras
contemporaneas, que consideram as mudancas sociais que refletem nas carreiras, tida como
substituta do modelo de maturidade no escopo da abordagem desenvolvimentista de carreira,
onde adaptabilidade de carreira ¢ tida como a prontiddo para lidar com as tarefas previsiveis de
preparagdo e participagdo no cargo € com os ajustes imprevisiveis causados por mudangas no
trabalho e nas condi¢des de trabalho, permitindo que os individuos gerenciem os desafios em
seu desenvolvimento de carreira como um continuum de necessidades através do ajuste do
comportamento no ambiente em mudanga (SAVICKAS, 1997; SAVICKAS E PORFELI, 2012;
AMBIEL, 2014).

No decorrer de seus estudos, Savickas (2005) apresenta uma nova defini¢do para
adaptabilidade como um construto psicossocial que denota a prontiddo e os recursos de um
individuo para lidar com tarefas atuais e iminentes de desenvolvimento de carreira, transi¢cdes
ocupacionais e traumas pessoais. A ideia de adaptabilidade de Savickas (2005) aparece
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associada a proposicdo da Teoria de Constru¢ao da Carreira, cuja principal proposta seria
considerar a carreira ndo mais como uma sequéncia dos diferentes empregos ao longo da vida
ou promog¢des em um mesmo emprego, mas sim, COmo um processo construtivo, pessoal e
socialmente, por meio dos significados atribuidos as escolhas profissionais realizadas. Carreira,
sendo compreendida como uma construgdo subjetiva, formada pelas significagdes de memorias
passadas, experiéncias atuais e aspiracdes e expectativas futuras relacionadas ao trabalho,
emergindo, portanto, de um processo ativo (SAVICKAS, 2005; AMBIEL, 2014).

Ambiel (2014) traz que adaptabilidade aparece como um conceito destacado na teoria
de construcao de carreira, como um processo continuo, dinamico, que se d4 por meios de
estratégias com as quais os individuos lidam com situagdes do mundo trabalho, denominadas
de habilidades de adaptacdo. Estas habilidades de adaptagdo se desenvolvem através de
interagdes entre os mundos interno e externo da pessoa, se relacionando fortemente a papéis
especificos e contingéncias contextuais. Isto significa que a cultura e o contexto colocam
condi¢des de contorno em torno da adaptabilidade e ao dominar os recursos de adaptabilidade
da carreira ¢ possivel a adogdo de posturas mais efetivas frente as situagdes enfrentadas
(SAVICKAS & PORFELLI, 2012; AKKERMANS et al., 2018).

Neste sentido a adaptabilidade passa a ser entendida como um construto
multidimensional composto por quatro dimensdes principais: preocupacao (concern), controle
(control), curiosidade (curiosity) e confianca (confidence). A primeira dimensao, preocupagao,
estd associada a preocupacao com o futuro profissional, a segunda dimensao, controle, refere-
se a ideia de tentar se preparar, assumir o controle da construgdo de sua carreira. A terceira
dimensdo, curiosidade, estd relacionada a busca pelo autoconhecimento e exploragdo de
oportunidades de engajamento para os possiveis em seus cenarios futuros, enquanto a quarta
dimensdo, confianga, diz respeito a crenca do individuo na perseguicdo e sucesso em suas
aspiragdes (SAVICKAS, PORFELI, 2012; ALDIBERT, TEIXEIRA, 2015).

Estudos aplicados de adaptabilidade de carreira tendem a explorar contextos de
imprevisibilidade, a exemplo da pratica do Downsizing em Klehe, Zikic e Van Vianen (2011),
a influéncia em outros construtos, como de sucesso de carreira e atitudes de carreira, incluindo
intencdo de rotatividade em Guan et al (2015), onde assim como em Yang et al (2015) foi
encontrado uma relagao negativa entre adaptabilidade de carreira e intengao de rotatividade. Ao
ser relacionado com qualificagdo acima do necessario em Zhu et al (2019), inferiu-se uma
relagdo tanto positiva, quanto negativa entre os construtos.

Ao se comparar por género, Coetzee e Harry (2015) em um estudo realizado com
agentes de call centers africanos verificaram que o gé€nero previu significativamente a
adaptabilidade de carreira e que as mulheres tiveram niveis significativamente mais elevados
de adaptabilidade do que os homens, indicando um alto senso de controle e baixa tolerancia a
imprevisibilidade como preditores mais altos de adaptabilidade. J&4 no contexto brasileiro,
destaca-se o estudo de Ambiel et al (2016) que investigou a estrutura fatorial do construto com
adolescentes e verificar diferengas entre adolescentes ¢ adultos, encontrando como resultado a
confirmacao da estrutura fatorial esperada na amostra de adolescentes e pontuagdes mais altas
para os adultos em todos os fatores investigados.

3. METODOLOGIA

A presente pesquisa adota um enfoque quantitativo e ¢ caracterizada como nao
probabilistica, ndo experimental e com corte transversal (SAMPIERI, COLLADO e LUCIO,
2013). Buscou-se realizar uma investigacdo em uma carreira publica representativa em
quantitativo, de abrangéncia nacional, sendo escolhida a carreira dos TAEs das Universidades
Federais e Institutos Federais.



Os Técnico-Administrativos em Educac¢dao das Universidades Federais e Institutos
Federais foram os escolhidos como unidade de analise, definindo-se a pesquisa como de
abrangéncia nacional. Para célculo da amostra tomou-se por base os dados do Painel Estatistico
de Pessoal — PEP tendo como referéncia o periodo da coleta, referente ao més de margo de 2020
para a estratificagdo das regides. Assim, definiu-se como parametro de amostragem uma
populacdo de 138.496 ativos, 5% como erro maximo aceitavel e 95% de nivel de confianca
desejado. Os técnico-administrativos em educacdo estavam distribuidos 49394 na regido
Sudeste, 39332 no Nordeste, 23204 no Sul, 13678 no Centro-Oeste e 12888 na regido Norte, a
partir da representatividade de cada regido em relagdo a populagao do estudo o calculo amostral
revelou a necessidade de 384 casos distribuidos da seguinte forma: 36 (Norte), 109 (Nordeste),
137 (Sudeste), 64 (Sul) e 38 (Centro-oeste), conforme Tabela01.

Tabela 1 - Definicio e Composicio da Amostra

Populagdo 138.496
Erro méaximo aceitavel 5%
Nivel de Confianga 95%
Amostra minima 384
Regido Quanti.dade de % i : Respostas :
servidores populagéo Necessarias Obtidas
Centro-Oeste 13678 9,88% 38 48
Nordeste 39332 28,40% 109 110
Norte 12888 9,31% 36 110
Sudeste 49394 35,66% 137 159
Sul 23204 16,75% 64 294
Totais 138496 100% 384 721

Fonte: elaborada pelos autores

Obteve-se 746 respostas, das quais foram excluidas aquelas que ndo preencheram a
totalidade do questiondrio. O levantamento teve 721 respostas validas, de 26 diferentes estados
do pais e do Distrito Federal, com destaque para a quantidade de respondentes do Parana, 158
e para os estados do Rio Grande do Sul, Rio de Janeiro e Minas Gerais que apresentaram mais
de 50 respondentes cada. A distribuicdo das respostas ficou em 159 na regiao Sudeste, 294 na
regido Sul, 110 no Nordeste, 48 do Centro-oeste e 110 da regido Norte do pais, atendendo ao
quantitativo estipulado de respondentes necessarios para o estudo. Analisando-se a participagao
de homens e mulheres, no computo geral da amostra ha o predominio do sexo feminino
(57,14%).

O instrumento utilizado para coleta de dados para o presente estudo ¢ composto por
questionario de caracterizagdo dos respondentes e percepc¢do sobre organizagdo e carreira
publica adaptado de Martins (2016).

Escala de Adaptabilidade Carreira derivada do estudo internacional de Savickas e
Porfeli (2012) composta pelos construtos preocupacao (concern), controle (control),
curiosidade (curiosity) e confianga (confidence), cada um com 6 itens, totalizando 24 itens
traduzida e validada no contexto brasileiro em Audibert e Teixeira (2015). As respostas sao
selecionadas através de uma escala de tipo Likert com cinco pontos, entre 1 € 5, onde o
respondente reflete sobre ser nivel de desenvolvimento de cada item, sendo 1 para pouco ou
nada e 5 para extremamente bem.

O questionario foi elaborado e disponibilizado através do google forms estando
disponivel durante o periodo entre 24 de janeiro e 10 de maio de 2020, com intuito de atender
as quantidades amostrais especificadas. As formas de acesso a amostra se deram
predominantemente via redes sociais € e-mail, bem como foi solicitado auxilio das areas de
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gestdo de pessoas das universidades federais e dos institutos federais na divulgacao da pesquisa
junto a seus servidores. Foi utilizada ainda a estratégia “bola de neve”, solicitando que cada
participante encaminhasse o convite para colegas pertencentes a carreira dos técnico-
administrativos em educagdo. Antes de responderem o questiondrio, a pagina inicial informava
0s objetivos da pesquisa e assegurava a manutencao da privacidade das pessoas e das
instituicdes, eventualmente citadas em qualquer momento da pesquisa, antes de solicitar o
aceite para participacdo na pesquisa. Os dados obtidos foram convertidos e tabulados
organizados no software Microsoft Excel 2007 e posteriormente inseridos no software IBM
Statistical Package for the Social Sciences - SPSS Statistics versdao 22, onde foram executadas
as analises estatisticas.

Para realizacdo da analise proposta, foram realizados testes para estatisticas descritivas,
testes de normalidade e de igualdade de médias. O teste de normalidade ¢ utilizado para
verificacao da normalidade da distribuicao de dados, sob o ponto de vista de varios aspectos
necessarios para aplica¢do de testes paramétricos e ndo paramétricos (Field, 2009). Devido a
amostra possuir mais de 30 observacoes o teste de normalidade escolhido foi o Kolmogorov-
Smirnov (Field, 2009). Apos a realizagdo do teste de normalidade, identificou-se que os dados
apresentavam distribuicdo nao-normal, requerendo testes nao-paramétricos de igualdade de
médias.

O teste de igualdade de médias foi utilizado no intuito de comparar as médias entre cada
um dos grupos de analise. Optou-se pelos testes ndo paramétricos, Teste Mann-Whitney de
Igualdade de Médias especificamente para amostras independentes e os Teste Kruskal-Wallis,
uma vez que os resultados foram de ndo-normalidade. Esses testes sdo as versdes nao-
paramétricas equivalentes ao teste paramétrico t (Student) e ao teste ANOVA (Field, 2009).

O teste Mann-Whitney foi utilizado para a comparacdo entre dois grupos. Ja o teste
Kruskal-Wallis foi utilizado para comparacao entre mais de dois grupos. Ambos 0s testes sao
significativos quando Sig (p-value) < 0,05. Neste caso, ha evidéncias de que a diferenga entre
as médias dos grupos ¢ estatisticamente significante. No caso do teste Kruskal-Wallis, da
mesma forma que o ANOVA de um fator, esse teste apresenta apenas que a diferenga existe
mas ndo informa onde a diferenca esta (Field, 2009). Assim, foi realizado procedimentos post
hoc ndo-paramétricos, com a utilizagao do teste de Mann-Whitney (Field, 2009).

4. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

A avaliagdo do construto de adaptabilidade de careira, no intuito de analisar a existéncia
de diferencas entre grupos, considerando género, idade, regido, ingresso no cargo, satisfagcdo e
escolaridade se dara a partir da caracterizag@o dos grupos e comparagao com estudos anteriores.
A titulo de padronizacdo a Adaptabilidade — Preocupacdo serd tratada como Adap Preo,
Adaptabilidade — Controle por Adap Cont, Adaptabilidade — Curiosidade por Adap Curi e
Adaptabilidade — Confianga por Adap Conf.

A amostra da presente pesquisa teve maioria feminina, com 412 respondentes,
correspondente a 57,14%, frente a 309 respondentes masculinos, ou 42,86%. Ao se comparar o
género, ndo se identificou diferencas estatisticamente significativas entre homens e mulheres e
mulheres na analise de adaptabilidade em nenhum dos quatro construtos a um nivel de
significancia de 0,050.

Tabela 2 — Género

Adap_Preo | Adap_Cont | Adap_Curi | Adap_Conf
Ude MW 59905,500 63231,500 59252,500 58424,000
Wilcoxon W | 144983,500 | 111126,500 | 144330,500 | 143502,000
V4 -1,364 -,153 -1,602 -1,925
Sig ,173 ,878 ,109 ,054




Fonte: elaborado pelos autores a partir dos dados da pesquisa

No entanto, ao se considerar um nivel de significancia de 0,100, a avaliagdo de
Adap Conf passa a apresentar significancia estatistica. Homens apresentaram média de 4,5043
pontos, enquanto mulheres apresentaram média de 4,4430 pontos.

Tal resultado vai de encontro ao estudo de Coetzee e Harry (2015) no contexto africano
de call centers, que verificou médias superiores para as mulheres em todos os fatores.
Evidenciando a um nivel de significancia de 0,050 a inexisténcia de diferengas entre géneros,
enquanto em um nivel de significancia de 0,100 apresenta um resultado inverso ao estudo
evidenciando médias superiores para os homens, que demonstram acreditar mais no sucesso.
Interessante resgatar que o resultado se deu apesar das mulheres serem maioria no contexto da
carreira TAE.

Tabela 1 — Ocupa FG ou CD X Nio ocupa FG ou CD

Adap_Preo Adap_ Cont Adap Curi | Adap_Conf
Ude MW 50075,000 49025,500 53074,000 50328,500
Wilcoxon W | 181403,000 180353,500 184402,000 | 181656,500
Z -1,361 -1,774 -171 -1,275
Sig ,174 ,076 ,864 ,202

Fonte: elaborado pelos autores a partir dos dados da pesquisa

Ao se analisar a diferenca entre os grupos de individuos que estdo em funcao de chefia
(Fungao Gratificada (FG) ou Cargo de Direcao (CD)) e individuos que ndo estdo em fungao de
chefia, ndo foram identificadas evidéncias que permitam afirmar existir diferencas entre estes
dois grupos. Tal resultado se demonstra relevante pois esperava-se pontuagdes maiores para os
servidores em situacdo de chefia e distancia a ideia de evolugdo de carreira tradicional de
pontuagdes superiores em adaptabilidade de carreira.

Tabela 4 — Trabalhou em outro 6rgio X Nio trabalhou em outro 6rgao

Adap_Preo | Adap_Cont | Adap_Curi | Adap_Conf
Ude MW 60867,000 63460,500 63456,500 64716,500
Wilcoxon W | 118837,000 | 136231,500 | 121426,500 | 122686,500
V/ -1,407 -,471 -,474 -,020
Sig ,159 ,637 ,636 984

Fonte: elaborado pelos autores a partir dos dados da pesquisa

Quando se analisa 0o comparativo entre servidores que tenham trabalhado em outro
orgdo, comparando com servidores que trabalharam apenas no 6érgao em que se encontram no
momento da pesquisa, ndo foram identificadas evidéncias que permitam afirmar existir
diferencas entre estes dois grupos. No entanto ao se analisar grupos de servidores que possuem
outro vinculo, além do servico publico, com aqueles que ndo possuem outro vinculo, pode-se
identificar diferengas estatisticamente significativas em todos os construtos analisados.

Tabela 5 — Possuir outro vinculo X Nio possuir outro vinculo

Adap Preo | Adap Cont | Adap Curi | Adap_Conf
Ude MW 20810,000 | 19517,000 18395,000 | 19109,500
Wilcoxon W | 227856,000 | 226563,000 | 225441,000 | 226155,500
V4 -2,473 -3,217 -3,875 -3,500
Sig ,013 ,001 ,000 ,000

Fonte: elaborado pelos autores a partir dos dados da pesquisa
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As médias de Adap Preo foram de 4,3761 para os que possuem outro vinculo e de
4,1957 para os que ndo possuem, para o construto Adap Cont, as médias foram respectivamente
de 4,4359 e de 4,2159, para Adap Curi foram de 4,6709 e 4,4448, enquanto para Adap Conf
foram de 4,4786 e de 4,2009. Uma possivel explicacdo se da pelo fato de ndo depender apenas
do vinculo TAE poder ofertar uma sensacao que implica em maiores pontuagdes em termos de
adaptabilidade de carreira, seja pela exploragdo de outras oportunidades vinculadas a
autoconhecimento e maior satisfacao, ou pelo sentimento de maior seguranga, como dono dos
direcionamentos em sua carreira rumo os objetivos pretendidos.

Para a analise em relacdo a satisfagdo com o trabalho, os servidores foram segregados
nos seguintes grupos, de acordo com suas respostas: “Esta satisfeito”, “Estad satisfeito, mas
buscando outro”, “Esta insatisfeito, mas ndo esta buscando outro”, “Esta insatisfeito e
procurando outro” e “Estd em vias de trocar de emprego”. Cabe destacar que nenhum
respondente marcou a opgdo, esta insatisfeito, mas ndo estd buscando outro. Assim, o0s
comparativos foram realizados nos demais grupos.

Tabela 6 - Satisfacdo e busca por outro emprego

Adap Preo | Adap Cont | Adap Curi | Adap Conf
Qui-quadrado 18,951 17,103 8,493 11,186
Df 3 3 3 3
Sig ,000 ,001 ,037 ,011

Fonte: elaborado pelos autores a partir dos dados da pesquisa

Para a andlise entre grupos Satisfagdo com o trabalho, o teste Kruskall-Wallis
apresentou significancia estatistica (p < 0,05) para todos os constructos de adaptabilidade. O
resultado do teste Mann-Whitney para os quatro constructos ¢ delineado em seguida, onde para
a carreira Adap preoc, Adap Cont e Adap Conf pdde-se verificar que o grupo de servidores
que se encontra em nivel Satisfeito mas buscando outro (média de 4,2933 pontos, 4,2633 pontos
e 4,5159 pontos, respectivamente) apresentou diferencgas estatisticamente significantes em
relacdo aos grupos de servidores que se encontrar nos grupos Satisfeito (média de 4,2546
pontos, 4,3144 pontos e 4,5201 pontos, respectivamente) e Insatisfeito e buscando outro (média
de 3,9975 pontos, 4,0466 pontos e 4,2659 pontos, respectivamente). Os demais grupos nao
apresentaram médias estatisticamente diferentes entre si. Ja para a Carreira Adap Curi, os
unicos grupos que apresentaram diferencas estatisticamente significativas foi entre “Satisfeito
mas buscando outro” (média de 4,3009 pontos) e “Insatisfeito e buscando outro” (média de
4,0797 pontos.

Em Guan et al (2015), assim como em Yang et al (2015) foi encontrado uma relacao
negativa entre adaptabilidade de carreira e intengdo de rotatividade, tal relacdo se alinha com o
resultado encontrado para o grupo de “Satisfeitos mas ndo em busca de outro emprego”, mas
contrasta com os resultados do presente estudo que demonstram alto indice de intengdo de
rotatividade, inclusive entre os satisfeitos, bem como elevada pontuacdo em termos de
adaptabilidade. O contexto de carreira dos TAEs, bem como a ideia discutida da criacdo de
segmentacao das carreiras publicas sdo potenciais fatores influenciadores do resultado
(CARVALHO, 2011; LOPEZ E GUEDES, 2019).

Tabela 7 - Idade

Adap Preo Adap_Cont Adap_Curi Adap_Conf
Qui-quadrado 9,157 17,582 14,665 20,552
Df 8 8 8 8
Sig. ,329 ,025 ,066 ,008

Fonte: elaborado pelos autores a partir dos dados da pesquisa
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Para a andlise em relacao a idade, os servidores foram segregados nos seguintes grupos,
de acordo com suas respostas: entre 20-24, entre 25-29, entre 30-34, entre 35-39, entre 40-44,
entre 45-49, entre 50-54, entre 54-59 e entre 60-69. Pode-se observar que ha diferencas nos
grupos na Adap Cont e na Adap Conf. Tendo em vista a limitagdo de espago, optou-se pela
apresentacao apenas das relacdes estatisticamente significativas.
Tabela 8 - Idade X Adap Cont
Adap_Cont 25-29 x 25-29 x 25-29 x 30-34 x 30-34 x 30-34 x

35-39 45-49 60-69 35-39 45-49 60-69
Ude MW 7354,500 | 1636,000 | 215,500 16878,500 | 3814,000 | 502,500

Wilcoxon W | 11819,500 | 6101,000 | 4680,500 38199,500 | 25135,000 | 21823,500
Z -2,116 -2,854 -2,436 -1,960 -2,670 -2,334

Sig ,034 ,004 ,015 ,050 ,008 ,020
Fonte: elaborado pelos autores a partir dos dados da pesquisa

A partir dos resultados obtidos, pode-se observar que os grupos de individuos mais
jovens apresentaram médias (25-29 anos, média de 4,1348 pontos; 30-34 anos, média de 4,1626
pontos) estatisticamente diferentes em relagao aos grupos de individuos com idades superiores
(35-39 anos, média de 4,2811 pontos; 45-49 anos, média de 4,4048 pontos; 60-69 anos, média
de 4,5926 pontos). Assim, observa-se que para o constructo controle, individuos mais jovens
apresentaram médias inferiores quando comparados com individuos com mais idade. Tais
resultados estdao alinhados com o encontrado por Ambiel et al (2016) ao comparar adolescentes
e adultos e encontrar médias superiores para os adultos em todos os construtos de adaptabilidade
de carreira.

Uma possivel explicagdo para o resultado estd no fato que servidores mais velhos
tendem a estar em situagdes de desenvolvimento de carreira superiores aos mais novos,
implicando por exemplo, no recebimento de maiores remuneragdes, bem como, se sentirem
mais protegidos de eventuais alteracdes que possam vir a ocorrer na carreira. O mesmo ocorre
ao se analisar o constructo confianga, onde pode-se observar que o grupo com idades superiores,
de 60-69 anos, apresentou médias estatisticamente diferente, a um nivel de 10% de
significancia, em relagio aos grupos de menores idades. E possivel observar que os individuos
que apresentam idades mais elevadas também apresentaram médias superiores em relagdo a
confianga.

Tabela 9 - Média do constructo Adap.Conf X Idade

2024 | 2529 | 30-34 | 3539 | 40-44 | 4549 | 50-54 | 54-59 | 60-69 | Total
45667 | 4,3422 | 4,3964 | 4,4901 | 4,5061 | 4,6531 | 4,5702 | 4,5556 | 4,8519 | 4,4693

Fonte: elaborado pelos autores a partir dos dados da pesquisa

A amostra demonstra um alto nivel de escolaridade entre os respondentes, com 96,7%
deles com escolaridade acima do requisito para ingresso no cargo, 85,9% com no minimo
especializacdo e 41,1% com mestrado. Para o teste de escolaridade foram comparados Ensino
Médio — E.M., Ensino Técnico — E.T., Gradua¢ao — GR, Especializagao — ESP, Mestrado — ME
e Doutorado — DR., sendo apresentados a seguir as que apresentaram diferengas
estatisticamente significantes:

Tabela 10 - Escolaridade X Adap Cont

Adap_Cont E.T xDR. | Esp. XDR. ME x
DR.

U de MW 101,500 4982,000 4839,500

Wilcoxon W | 146,500 48938,000 43342,500

V4 -2,424 -2,942 -2,624

Sig ,015 ,003 ,009

Fonte: elaborado pelos autores a partir dos dados da pesquisa
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Doutorado teve médias estatisticamente diferentes em Adap Cont quando comparado
com Ensino Técnico, Especializacdo e Mestrado. Média de doutorado foi superior as demais.
Para a situacdo de TAEs doutores, a diferenca de média, com pontuacdes superiores ao controle
pode ser influenciada pelo proprio contexto das Universidades Federais e Institutos Federais,
visto que a titulagdo de doutor possibilita uma transicao de carreira para o cargo de Professor
do Magistério Superior.

Tabela 11 — Cargo de Nivel Superior X Cargo de Nivel ndo-superior

Adap_Preo | Adap_Cont | Adap_Curi | Adap_Conf
U de MW 62875,500 | 62892,500 | 62986,000 | 63342,000
Wilcoxon W | 136028,500 | 136045,500 | 136139,000 | 120972,000
V4 -,676 -,668 -,636 -,514
Sig ,499 ,504 ,525 ,608

Fonte: elaborado pelos autores a partir dos dados da pesquisa

Ao se analisar a diferenca de médias entre os individuos de carreiras de nivel superior
com individuos de carreiras de nivel nao-superior (nivel médio, técnico e fundamental), ndo se
identificou diferengas estatisticamente significativas, a um nivel de significancia de 0,050. Em
estudos anteriores, Zhu et al (2019) relacionou adaptabilidade de carreira com qualificagdo
acima do requerido, inferindo uma relagado tanto positiva, quanto negativa entre os construtos.
No presente caso dos TAEs, o indice de escolaridade acima da requerida para o cargo ¢
extremamente alto, o que pode ter implicado na inexisténcia de diferenca entre grupos a partir
do requisito para o cargo e criando um cendrio propicio para exploragdao de outros fatores por
parte da gestdo de pessoas, que porventura possam influenciar positivamente a adaptabilidade
de carreira, a exemplo do aconselhamento de carreira e job crafting.

5. CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo verificar como os TAEs vém trabalhando sua
adaptabilidade de carreira, em especial se existem diferengas entre grupos com relagdo a género,
ocupacgao de fungao, ter trabalhado em outro 6rgao, possuir outro vinculo, satisfagao e interesse
de rotatividade, idade e escolaridade.

Dentre os resultados verificou-se auséncia de diferenca entre géneros a um nivel de 0,05
e médias superiores para os homens em Adap Conf em um nivel de significancia de 0,10, o
que vai de encontro com o resultado de Coetzee e Harry (2015) no contexto africano de call
centers, além de evidenciar que mesmo sendo maioria na amostra na carreira em geral, as
mulheres ainda apresentam médias inferiores do que os homens neste constructo.

Verificou-se ainda que ocupar uma funcdo gratificada ou cargo de direcdo e ter
trabalhado em outro 6rgao ndo apresentaram diferengas estatisticas. O mesmo nao ocorreu com
servidores que possuem outro vinculo, que apresentaram médias superiores em todos os
constructos analisados. Tal elemento fornece um caminho em potencial para aprofundamento
em estudos a partir de exploragdo qualitativa de modo a melhor compreender esta relagdo que
se estabelece diferenciada com relagao aos que possuem outro vinculo, visto que se demonstram
mais confiantes, com sensa¢do de controle em sua carreira, em sua preparacao para o futuro,
bem como podem estar explorando atividades vinculadas ao autoconhecimento e que podem
proporcionar maior satisfacao, por exemplo.

A analise de satisfagdo e intengao de rotatividade apresentou diferengas estatisticamente
significantes em todos os construtos e quando comparado aos estudos de Guan et al (2015) e
Yang et al (2015), onde se encontrou relagdo negativa entre adaptabilidade de carreira e
intenc¢do de rotatividade, verificou-se alinhamento com o resultado encontrado para o grupo de
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“Satisfeitos mas nao em busca de outro emprego”, mas um grande contraste com os resultados
do presente estudo que demonstram alto indice de inten¢do de rotatividade, inclusive entre os
satisfeitos, bem como elevada pontuagdo em termos de adaptabilidade. O contexto de carreira
dos TAEs, bem como a ideia discutida da criagdo de segmentagdo das carreiras publicas sdo
potenciais fatores influenciadores do resultado (CARVALHO, 2011; LOPEZ E GUEDES,
2019).

Com relacao a idade, o resultado se alinhou ao da literatura em Ambiel et al (2016),
evidenciando diferencas estatisticas e médias superiores para os de maior idade, sendo para o
contexto de carreira publica provavelmente associado a niveis de desenvolvimento de carreira
superiores aos mais novos, implicando por exemplo, no recebimento de maiores remuneragoes,
bem como, em maior sentimento de seguranca quanto a eventuais alteragdes que possam Vvir a
ocorrer na carreira. Em termos de escolaridade, somente os servidores com titulacdo de
doutorado apresentaram diferencas estatisticas, com médias superiores aos demais, enquanto
ao se avaliar por nivel de escolaridade de cargo nao foram encontradas diferengas. O perfil dos
servidores, com alta escolaridade, independente do nivel do cargo tende a influenciar tal
resultado, bem como, observa-se em Zhu et al (2019), possibilidade de exploragdo do contexto
em estudos futuros, visto que tal estudo relacionou adaptabilidade de carreira com qualificagdo
acima do requerido, inferindo uma relacdo tanto positiva, quanto negativa entre os construtos,
o que levanta a divida de como seria este cendrio para os TAEs das Universidades Federais e
Institutos Federais.

Entende-se como principal contribui¢ao deste estudo, a exploracdo do constructo de
adaptabilidade de carreira em um contexto de carreira publica, com caracteristicas muito
diversas dos cendrios explorados até entdo, normalmente vinculados a iniciativa privada ou
contexto de muita instabilidade e transi¢ao, bem como, pelo fato do estudo ocorrer no contexto
brasileiro, que apresente um contexto cultural distinto do comum a estudos anteriores do
constructo.
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