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Resumo

Sobrequalificacdo € a condi¢cdo (objetiva ou pedabna qual um trabalhador possui
qualificagdo maior que a necessaria ou exigida gEr cargo. Nesta dissertacdo foi
apresentada a teoria da sobrequalificacdo (dedinic@nstituicdo, teorias explicativas,
classificagbes, mensuracéo e principais achadgesiguisa). Em seguida, foi verificado se
no servico publico a sobrequalificacdo (objetivaeecebida) se relacionaria a atitudes no
trabalho. Participaram 372 servidores publicospagrdendo a escalas de sobrequalificacéo
percebida, comprometimento afetivo e calculativivodvimento com o trabalho, intencao de
saida e um questionario sociodemografico. Os escorédios foram comparados entre
grupos de sobrequalificados e nao-sobrequalificatijetivamente. Também foi testado um
modelo das relagBes entre as varidveis investiggadssmeio de modelagem de equacdes
estruturais. Encontrou-se a sobrequalificacdo petaerelacionada positivamente a objetiva
e negativamente aos comprometimentos afetivo eulatio. Discutiu-se que a

sobrequalificacédo no servigo publico ndo é algerasitado, mas gerenciado.

Palavras-chaves sobrequalificagcdo; subemprego; atitudes no thahalservico

publico.



Abstract

Overqualification is the (objective or perceived)ndition in which a worker has more
gualifications than required by his/her job. In sthimaster thesis the theory of
overqualification (definition, constitution, expkaiory theories, classifications, measurement,
and main research results) was introduced. Aftat, ih was verified whether in the public
service the (objective and perceived) overqualificawould relate to job attitudes. Three
hundred seventy-two public servants participategl, dmswering scales of perceived
overqualification, affective and continuance conmaht, turnover intention, and
sociodemographic questionnaire. Mean scores werempaed among objectively
overqualified and non-overqualified groups. A modélbut relations among investigated
variables was also tested, by means of structuigliateon modeling. Perceived
overqualification was found related positively tgexctive overqualification and negatively to
affective and continuance commitments. It was dised that overqualification in public

service is not something to be avoided, but managed

Keywords overqualification; underemployment; job attitudpsblic service.
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Apresentacéo

Os avangos tecnoldgicos e a competicdo global percados tém exigido das
organiza¢cfes uma busca constante por atualizagdajltimas décadas, de modo a produzir
mais, prestar mais servigos e com mais qualidas@rdanizacbes repassaram tal tarefa para
seus membros e potenciais membros, dando-lhes pansabilidade de adquirir novas
competéncias, no que foi denominadaedgregabilidade

Os sistemas de ensino ao redor do globo tém ofieresn leque enorme de opgdes
para que as pessoas adquiram novas competéndiasda se manterem qualificadas para
satisfazer as necessidades organizacionais deizat#m, ao menos até que novas
necessidades surjam. Embora se saiba que as @g@esznecessitam estar atualizadas e que
as pessoas necessitam estar qualificadas, ha logle gaais competéncias as pessoas devem
adquirir hoje, a fim de oferecé-las quando as orgades precisarem? Quais novas
competéncias as organiza¢des necessitardo noFullardcra da Informacéo o obstaculo ndo
é a falta, mas o excesso de informagdes.

A énfase no discurso da empregabilidade deixa @itglima relacdo na qual, quanto
mais qualificado o individuo for, maiores e mellsoas recompensas organizacionais (Como
0 crescimento na carreira). Mas, isso ndao € sempréadeiro. Ha casos nos quais o
individuo investe em qualificacbes que, provavel®enunca serdo demandadas por sua
organizagdo ou 0 serdo por pouco tempo, até sewodbstitsidas por outras. Quando o
individuo ndo vé retribuicdo ao seu investimento @ualificacdo, sdo estabelecidas as
condi¢Bes para a ocorréncia do fendmeno charsadrequalificacdo A ocorréncia desse
fendbmeno tém sido atribuidas consequéncias negaiava o individuo e para a organizagao.
Dentre essas consequéncias, destacam-se as atiag@divas no trabalho.

No caso do servigo publico, ndo € a busca por egapiéade, mas a disputa acirrada
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por aprovagdo em concursos publicos que leva asidls a investirem em qualificagéo,

como obtencéo de uma formagéo e preparacao pdiargaovas. Da mesma forma que o
candidato a vaga no setor privado, a pessoa amaracconcurso publico ocupara um cargo
gue poderd ndo necessitar da qualificagdo que, gEraprovada no concurso, precisou
adquirir. Quais seriam as consequéncias disso?

Os objetivos deste estudo foram (1) apresentaoiatela sobrequalificacéo e (2)
investigar as possiveis relagcées entre sobrequaaldd e atitudes no trabalho de servidores
publicos. Para isso, o texto se dividiu em duasepgrincipais: uma revisdo da literatura,
integrando boa parte do conhecimento acumulada@@aaa sobrequalificagcdo em torno de
uma teoria; e um estudo empirico, realizado comidmes publicos, a fim de investigar
possiveis consequéncias negativas da sobrequgdificsobre as atitudes no trabalho no setor
publico. Apesar de realizado no contexto do serpiglico, os resultados deste estudo tém
implicagbes que o extrapolam e oferecem contril@sig&levantes para o conhecimento na

area.
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A Teoria da Sobrequalificagéo

O conceito desobrequalificacdc de certo modo intuitivo. Transmite rapidamente a
ideia de uma situacdo na qual um trabalhador posaisi qualificacdo do que a necessaria ou
exigida em seu trabalho. Entretanto, é fundameesglecificar o que se entende por
qualificacdo ou o que vem a ser qualificacdo néecespara o trabalho e a relacdo entre elas.
Dela advém os conceitos de sobre e sub-qualific&ste ultimo ndo é objeto de interesse na
presente dissertacéo. E indispensavel descrevaimprlo qual a qualificacdo do individuo
e a qualificacdo necessaria/exigida em um trabalbweriam ser mensuradas, j4 que a
diferenca entre ambas pressupfe uma relacéo cimmatit

A sobrequalificacdo tem sido frequentemente conflandomsubempregae sobre-
educacao A sobrequalificacdo tem sido descrita tanto camotipo de subemprego (Liu,
Luksyte, Zhou, Shi, & Wang, 2015), quanto como gdele (Fine & Nevo, 2008) ou mesmo
seu sindnimo (Johnson, Morrow, & Johnson, 2003p tficulta a interpretacéo e integracao
dos resultados das pesquisas (Liu & Wang, 2012).

O objetivo desta primeira parte foi apresentar @ideda sobrequalificacdo, sua
definicdo, classificacdes, mensuracdo e implicagiga individuos e organizacdes, bem
como o0s principais achados das pesquisas acersa fig®meno. Para tal, foram tomados
como base os trabalhos de Johnson et al. (2002Maginard, Joseph e Maynard (2006), os
guais se concentraram especificamente no estudsobeequalificacdo, definindo-a e

desenvolvendo instrumentos para mensura-la.

Definicao

Sobrequalificagdo foi definida como a condicdo malqum trabalhador supera a
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qualificacédo exigida para seu cargo ou tem opatades limitadas para adquirir ou utilizar
novas habilidades relacionadas ao seu cargo (Joheis@l., 2002). Nessa definicdo, a
sobrequalificacdo é descrita como constituida pasdlimensdesncompatibilidade que se
referiria a qualificacdo maior que a exigida parmo; endo-crescimentague se referiria a
auséncia de oportunidades para aquisicao e usmwes rmabilidades. A qualificagéo foi
considerada como constituida por educacdo formmpkré&ncia e habilidades profissionais.
Essa definicdo se baseou nas dimensdes do subenmagpstas por Feldman (1996). A
sobrequalificacao seria ainda sindbnimo de subermopi@&mhnson et al., 2002).

O subemprego tem sido basicamente estudado confolutlas abordagens, as
econdmicae ascomportamentaigMaynard & Feldman, 2011), embora em ambas nd haj
consenso quanto a sua definicdo (Luksyte & Spitderye2011). As econOmicas Sao
caracterizadas por analisar o nivel macro, o merdadrabalho, buscando compreender seu
funcionamento e estimar o retorno (em termos deregope renda) do investimento em
educacgdo. S&o estudos geralmente descritivos lmssead dados secundérios, provenientes
de bancos de dados estatisticos de amostras naoopencipalmente mantidos por érgaos
governamentais (Wilkins & Wooden, 2011). Por odado, as comportamentais investigam
o nivel micro (a relacdo entre individuo e orgagérg, a fim de explicar teoricamente as
causas e consequéncias do subemprego, para iraiddorganizacdo, principalmente
analisando dados primarios obtidos por meio de dasdide auto-relato (Luksyte &
Spitzmueller, 2011).

Nas abordagens econdmicas, subemprego pode seiddefomo uma condicdo de
emprego contréria ao desejo e disponibilidade dividuo, bem como limitadora do uso de
todo o seu potencial de trabalho (Wilkins & Woode211l). Assim, subemprego
corresponderia, por exemplo, as situacdes nas:goaisdividuo deseja um emprego de

tempo integral, mas tem um emprego de meio pedadace-versa; ganha salario inferior ao
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qgue poderia ganhar por sua qualificagdo; ou obfi@el de escolaridade superior, mas tem de
aceitar emprego de nivel de escolaridade médio.

Para as abordagens comportamentais, o subemprdgospodefinido como um tipo
de incongruéncia entre caracteristicas do indivielutm emprego (Luksyte & Spitzmueller,
2011). Com base nessa definicdo, o subempregoeoieppor exemplo, quando o individuo
possui mais habilidades ou maior nivel de educém@oal do que seria necessério para seu
trabalho. Pode-se supor que as abordagens ecomOwlucsideram o0 subemprego uma
variavel dicotbmica e utilizam o desejo e dispdidade do individuo como critério de
definicdo, enquanto as abordagens comportamentaiesideram uma variavel continua e se
baseiam na relacdo entre individuo e cargo parai-def

Uma das tentativas de integrar as abordagens eoma®ne comportamentais,
pretendendo organizar a teoria acerca do subempi@gempreendida por Feldman (1996).
O subemprego seria caracterizado pela qualidadgionfde um emprego com relacdo a
algum padrdo de comparacdo. Cinco padrbes referaoténdividuo foram propostos: seu
nivel de educacgéo formal; suas habilidades e éxpga profissional; sua area de formagéo
profissional; o regime de trabalho que deseja; eerauneracdo correspondente a sua
qualificacéo profissional.

Da comparagdo do emprego aos padrbes propostagemprego seria constituido
por cinco dimensdes: maior educacao formal do gerdgada pelo cargo; mais habilidades e
mais experiéncia de trabalho do que as exigidas qaho; aceitacdo involuntaria (isto €, na
auséncia de opcoes melhores ou desejadas) de engore@rea diferente daquela para a qual
recebeu formacdo; aceitacdo involuntaria de empteggorario, de meio-periodo ou
sazonal; remuneragdo menor ou sub-remuneracaca(der?0% ou mais) do que aquela
recebida em empregos anteriores ou menor do que auttos individuos com mesma

formacgéao (Feldman, 1996).
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A primeira e a segunda dimensfes do modelo de sukegm de Feldman (1996)
foram respectivamente denominadas sobre-educacibgilizacdo de habilidadésobre-
experiéncia(Fine & Nevo, 2008). Seguindo essa terminologitereeira e quarta dimensdes
poderiam ser denominadsisbatuacac sub-vinculacaprespectivamente.

O modelo de subemprego proposto por Feldman (1&86pém foi utilizado por
Maynard et al. (2006). Mas a definicdo de sobreficetdo desses autores diferiu daquela de
Johnson et al. (2002) em dois pontos. Em primewgad, apenas a dimenséao
incompatibilidade seria constituinte da sobreqica@fdo, sendo ela a prépria
sobrequalificagdo. Em segundo lugar, a sobreqcadifio seria um dos elementos
constituintes do subemprego e ndo seu equivalense6nimo. Assim, sobrequalificacao foi
definida como a condicdo na qual um trabalhadosyomais educagdo formal e mais
habilidades e experiéncia profissional do que sggocexige (Maynard et al., 2006). Além
de constituinte do subemprego, cada dimensdo denguiego seria um caso de
incongruéncia pessoa-trabalnsegundos estes autores.

O modelo da congruéncia pessoa-trabalho foi desardmo relacionado ao
ajustamento, equivaléncia, contingéncia ou inflinonjunta entre individuo e trabalho, e a
como isso interagiria com resultados individuassganizacionais (Edwards, 1991). Para este
autor, a congruéncia pessoa-trabalho pressupde dladss da relacdo entre individuo e
trabalho: desejos-suprimentoe demandas-aptidéesA primeira diade, necessidades-
suprimentos, seria constituida por: desejos doviddd, como necessidades psicoldgicas,
metas, valores, interesses e preferéncias; e samios disponibilizados pelo trabalho para
satisfazer os desejos do individuo, que iriam desdacteristicas do trabalho a atributos
especificos do cargo e da organizacdo, como remgéerparticipacdo nas decisdes, clareza
de papéis e enriguecimento de tarefas. A congraénecessidades-suprimentos seria

preditora de satisfacao no trabalho, estresseabaltro, escolha profissional e motivagao.
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A segunda diade, demandas-aptiddes, seria compostademandas do trabalho,
como carga de trabalho e requisitos para desempamdguado; e aptiddes do individuo,
como atitudes, experiéncia e educacdo formal. Agrm@mcia demandas-aptiddes seria
preditora de desempenho e retengdo e promocao. bhegalificacdo seria um tipo
incongruéncia demandas-aptiddes, para Maynard @C416).

O modelo de congruéncia pessoa-trabalho seria umpaoente do modelo da
congruéncia pessoa-ambiente, o qual incluiria agm@ncia entre individuo e varios
elementos do ambiente organizacional, como gruptrabe&lho, supervisor e organizacao
(Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). A con@ncia pessoa-organizagao descrita
por Kristof (1996) era semelhante ao modelo de m@ngia pessoa-trabalho apresentado por
Edwards (1991), pelo fato de ambos utilizarem asnmas diades (necessidades-suprimentos
e demandas-aptidoes).

Entretanto, Kristof (1996) diferenciou dois tipos dongruéncia: auplementar
quando as caracteristicas do individuo fossem aiesilas da organizacdo e de seus demais
membros; e aomplementarquando as caracteristicas do individuo fosseearnatifes, porém
preenchessem lacunas na organizacdo, somandocaeaateristicas desta e de seus demais
integrantes. Assim, a perfeita congruéncia pessganacdo se daria quando individuo e
organizacdo compartilhassem caracteristicas funa@amse similares — congruéncia
suplementar — e suprissem as necessidades um dw -eutongruéncia complementar
(Kristof, 1996).

A estrutura de um construto psicologico, isto & definicdo constitutiva, € composta
por trés elementosbjetos atributos e dimenséegPasquali, 2010). Objeto é o foco de
estudo, aquilo que se deseja investigar. Entretabjetos ndo podem ser mensurados; o que
se mensura sdo os atributos, as caracteristicanhjetos. Os atributos dos objetos podem

ainda possuir mais de uma dimensao constituinte.
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Com base no modelo de subemprego (Feldman, 199@) teoria da congruéncia
pessoa-trabalho (Edwards, 1991; Kristof, 1996),epeel dizer que, constitutivamente, a
sobrequalificagao seria um dos atributos do subegape, em contrapartida, o subemprego
seria 0 objeto da sobrequalificagdo. A sobreqealifio seria a incongruéncia entre
caracteristicas do individuo e caracteristicas dma (Maynard et al.,, 2006), sendo
constituida por trés dimensdes: maior educacgaodiodmque a exigida pelo cargo (ou sobre-
educacéo); mais habilidades do que as exigidascpedm; e mais experiéncia profissional do
gue a exigida pelo cargo. Isso esclareceria a aelagntre subemprego (objeto da
sobrequalificagao), sobrequalificacdo (atributostbbemprego) e sobre-educagao (uma das
dimensdes da sobrequalificacdo). Finalmente, aegobfificacdo seria definida como a
condicdo na qual o individuo possui qualificagcbeslu¢acdo formal, habilidades e
experiéncia profissional) maiores do que as exgma seu cargo.

Ainda que as dimensdes da sobrequalificagdo, cmefar modelo aqui apresentado,
se fundamentem no modelo de subemprego (Feldm86),l®utras dimensbes poderiam ser
consideradas. Por exemplo, sobrequalificacdo foifinida como relacionada a
conhecimentos, habilidades, aptidées e outras teaisticas necessarias (Lobene & Meade,
2010). Essa definicdo permite incluir, como dimessdda sobrequalificagdo, outras
caracteristicas do individuo relacionadas a qualjfio para o cargo, desde que relacionadas
a congruéncia demandas-aptidoes.

Dentre as possiveis dimensdes nao incluidas nolmddesubemprego de Feldman
(1996) estdo aaptiddes cognitivasOs individuos comparariam suas aptidées cogsitiva
(nivel de inteligéncia, por exemplo) aquelas ne#ss para 0 cargo, cuja incongruéncia
resultante foi denominadmbrequalificacdo cognitiva percebidgine & Nevo, 2008). Deste
modo, além de educacdo formal, habilidades e expma profissional, seria possivel

considerar as aptiddoes cognitivas como uma dasndiies da sobrequalificacdo. Nesse
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sentido, as aptiddes cognitivas seriam a melhoridaede sobrequalificacdo objetiva, pois
sdo caracteristicas individuais estaveis para as gxistem instrumentos padronizados de
mensuracdo, permitem comparagdo entre individués, meditoras de desempenho e

independem do tipo de trabalho ou organizacao évieltt, Reilly, & Nyberg, 2011).

Teorias de processo

O modelo de subemprego de Feldman (1996) e a oamgeu pessoa-trabalho de
Edwards (1991) e Kristof (1996) sao teorias estaisuda sobrequalificacdo. Propdem a
definicdo constitutiva de sobrequalificacdo em tesndos elementos de um constructo
psicoldgico mencionados por Pasquali (2010). Porém,descrevem ou sugerem 0 processo
por meio do qual a sobrequalificacdo e seus efetmsrem. As principais teorias de
processo, encontradas na literatura, sameoda da equidad€dAdams, 1963); deoria da
privacao relativa(Crosby, 1976); e georia do capital human@Becker, 1994).

Teoria da equidade A teoria da equidade é um caso de dissonanciaitteg
relacionada ao equilibrio (de carater psicolégiatie necessariamente econdmico) entre as
contribuicdes do individuo e asrecompensasorganizacionais (Adams, 1963). Por
contribuicdes do individuo, entendam-se atributomma@ educacgdo formal, inteligéncia,
experiéncia, treinamento, habilidades, idade, sbagagem étnica, status social e esforco.
Por recompensas organizacionais, entendam-seuiefids como: pagamento, recompensas
intrinsecas ao trabalho, beneficios por tempo deng@éncia na organizagdo, status do
trabalho, simbolos de status, etc. Destague-seagrecompensa precisa possuir sentido
psicoldgico ou utilidade para o individuo.

Contribuicdes e recompensas estao imperfeitamelaeionadas (Adams, 1963). Isso

porque as expectativas normatizadas do individeeccaadessa relacdo ndo se baseariam na
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realidade objetiva, mas em sua percepc¢éo dessaogiara outro individuo (familiar, amigo,
colega de trabalho, vizinho, etc.) ou grupo derésfegla (grupo de trabalho, categoria
profissional, area de atuacao, setor de atuagéd, Atreferéncia do individuo poderia ainda
ser ele mesmo, no passado (em um emprego antedoro futuro (em um emprego
desejado).

A expectativa normatizada prediz para o individuais| contribuicbes espera oferecer
a organizacdo e em que quantidade, assim como geosnpensas espera receber da
organizagdo e em que quantidade. A percepc¢ao dstigg ocorreria quando o sujeito
percebe a violagdo de suas expectativas normasizadto €, um desequilibrio ou
incongruéncia entre suas contribuicdes e as reqmwaperganizacionais.

Tanto as contribuigbes do individuo quanto as reemreas organizacionais teriam,
como caracteristicagxisténcia reconhecidarelevancia A existéncia do atributo deve ser
reconhecida por individuo e organizagdo para qte sja considerado uma contribuicdo
(Adams, 1963). Se o individuo considera determinamlidbuto como contribuicdo, mas a
organizacdo ndo reconhece sua existéncia, ela rémmpensa e o individuo pode perceber
injustica. Se a organizacéo oferece uma recompengagxisténcia ndo € reconhecida pelo
individuo, este perceberd sua contribuicdo naduetla, podendo também levar a percepc¢éo
de injustica.

Um atributo também deve ser considerado relevaata @mbos na relagdo de troca
para ser uma contribuicdo (Adams, 1963). Por exengd o individuo percebe o atributo
como relevante para a relagdo de troca com a @aygio, entdo ele é uma contribuicéo, pela
qual o individuo espera uma recompensa. Mas, sgaaiaacdo ndo percebe o atributo como
relevante para a relacédo de troca, entdo ndo écalaboracédo e, consequentemente, ndo o
retribui, 0 que gera a percepc¢ao de injustica. Reriduicdo oferecida pela organizacdo nado é

relevante para o individuo, entdo ndo é uma recosapelogo, o individuo percebera
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injustica por nédo ter sua contribuicdo recompensada

A percepcao de injustica teria dois efeitos priaigpgeraria tensdo no individuo que
percebe a injustica; e essa tensdo o motivariantarteeduzir a injustica percebida. Se o
individuo percebe que suas recompensas sao maimmse as do individuo ou grupo de
referéncia, ele pode aumentar suas contribuicoesgatar seu esforco, adquirir mais
conhecimentos e habilidades, aumentar seu nivetideacdo formal, etc.), a fim de obter as
mesmas recompensas do individuo ou grupo de refaréque sao maiores que as que ele
recebe). O sujeito pode também reduzir suas coigidbs, a fim de iguald-las as do
individuo ou grupo de referéncia, caso recebam esmas recompensas que ele, mas por
menor contribuicéo.

Assim, o esforgo € a principal contribuicdo queuito pode reduzir, pois nivel de
educacao formal, experiéncia, habilidades, por @k®mmao podem ser reduzidas. Quando o
individuo atribui a injustica as suas colaborac@essideradas maiores que as recompensas
recebidas, a principal consequéncia é o individeduzir seu esforco (produtividade,
empenho, dedicacao, etc.) no trabalho.

Outros meios, por meio dos quais o individuo teémteeduzir a injustica percebida
seriam: abandonar o emprego, troca-lo por outrfalbar ao trabalho com frequéncia, chegar
atrasado, etc. (absenteismo); distorcer psicologote o valor de suas contribuicbes ou
recompensas, aumentando ou diminuindo-as; distaeontribuicbes ou recompensas do
individuo ou grupo de referéncia, por exemplo, emrendo-os a reduzir suas contribuicdes;
ou mudar seu referencial. Em todo o caso, o modwoco individuo lida com a injustica
dependeria dos tipos de contribuicdes e recompetsa®ntexto de trabalho, da organizacéo
ou do mercado, das caracteristicas de personalidexdéAdams, 1963).

Com base na teoria da equidade, a sobrequalificagéa um tipo de injustica

percebida pelo individuo entre suas contribuicé&seoidas a organizacdo — educacao
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formal, conhecimentos e habilidades — e as recosagemrganizacionais recebidas —
oportunidades para utilizar suas qualificacdes (&iuwWang, 2012). A injustica surgiria
qgquando o individuo compara a relacdo contribuigéesmpensas, em vigor para ele, a
relacdo contribuicdes-recompensas que ocorre pamasdndividuos (da mesma organizagao
ou de outras).

A sobrequalificacdo surgiria quando a organizac&o reconhecesse nem
considerasse relevantes determinadas qualificaeslividuo (as quais ele reconhecesse e
considerasse relevantes), ndo |lhe dando oportwrsdadra utiliza-las em seu trabalho,
levando-o a percepcdo de sobrequalificacdo (Liu &n@y 2012). Desse modo, essas
gualificacbes ndo seriam consideradas como congdibs e, consequentemente, ndo seriam
recompensadas, motivando o individuo a buscar tiledm contribuicdes-recompensas. 1sso
levaria as consequéncias negativas da sobreqeafific como, por exemplo, a reducdo do
desempenho no trabalho, a fim que equipara-locasmeensas recebidas.

Teoria da privacédo relativa Em sentido amplo, privagéo relativa seria a sdoana
gual o individuo, ao se comparar a algum padraefdeéncia, sente-se privado de algo que o
padrdo de referéncia possui e ele ndo (Crosby,)18%@m desse sentido, privacao relativa
seria a sensagao ou sentimento de injustica (agravessentimento) por ndo possuir algo
qgue, por comparacgdo ao padréo de referéncia, guigadeveria possuir. A privagéo relativa
ndo é causada exclusivamente pela comparacdo adr@iopde referéncia, mas ndo ocorre
sem essa comparacdo. A situacao ou o sentimemiavdgdo relativa ndo depende de uma
condicgéao real de injustica, mas da percepcao dmtalicdo, sendo um fendmeno subjetivo.

Os fatores determinantes da privacéo relativa,rsbgCrosby (1976), seriam: tragos
de personalidade, historia pessoal, ambiente inedimormas sociais e necessidades
biolégicas. Inicialmente, para que a privacdo nedabcorra seria necessario que a coisa

desejada exista ou que o individuo acredite emesiséncia. Assegurada a existéncia da
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coisa desejada, haveria cinco condigfes detern@isantindividuo precisa perceber que o

padréao de referéncia (outro individuo ou grupo $eamtes a ele) possui a coisa desejada; o
individuo precisa querer a coisa desejada; o iddiviprecisa se sentir merecedor de possuir
a coisa desejada; o individuo precisa achar pds#iter a coisa desejada; e o individuo nao
pode se sentir responsavel por ndo possuir a dessgjada.

As consequéncias da privagéo relativa dependermmwadaveis mediadoras, como
nivel de controle pessoal do individuo e oportutédapara obtengéo da coisa desejada. Essas
consequéncias poderiam ser positivas, como autdeggmmento do individuo, ou
negativas, como estresse e violéncia. A medideogeenpo passa e o individuo n&o obtém a
coisa desejada, seria possivel que atribuissen@ssabtencdo a si proprio, de modo que a
privacédo relativa (condicdo e sensacao) diminaigaextinguir-se (Crosby, 1976).

Na sobrequalificacdo percebida, o individuo comp@raeu emprego atual a um
emprego por ele desejado ou preferido, estabelegigmartir da comparagdo entre seu
emprego atual e um padrao de referéncia (emprego@nemprego de um familiar, amigo,
colega de trabalho, etc.) (Liu & Wang, 2012; Luks#t Spitzmueller, 2011). O individuo se
perceberia privado de um emprego que um outro boopossuem e que ele deseja, sente-se
merecedor de possuir, acha possivel conseguir se&alpa por ainda ndo possui-lo. Essa
incongruéncia entre 0 emprego atual e o desejadwigedrustracdo no individuo, a qual
levaria as atitudes negativas no trabalho (Erd&gBauer, 2009).

Teoria do capital humana O sentido geral do termzapital se refere a algo que,
aplicado ou investido em determinado contexto, deceo ou produtos Uteis apOs certo
periodo de tempo. Capital humano seria um tipoagéital caracterizado por ser inseparavel
do individuo que o possui e cujo retorno do investito nele seria e também n&o-monetario
(Becker, 1994), sendo portanto algo que o indivigossui (e ndo algo que ele é). Por

exemplo, a qualificacdo adquirida via educacao &brseria um tipo de capital, pois geraria
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aumento de renda (quando investida no trabalhojhdiwiduo. Nesse sentido, despesas
educacionais seriam investimentos em capital, poisluziriam conhecimento. Educacao
formal e treinamento (por meio dos quais se obtéenhecimentos, habilidades e métodos
para resolugéo de problemas) seriam os mais impestanvestimentos em capital humano,
além da aquisicdo de experiéncia profissional (peio da aprendizagem no ambiente de
trabalho), cujos retornos esperados seriam maimmtar@ara o individuo no futuro, segundo
esse autor.

Para a teoria do capital humano, o individuo intaseém qualificacdo profissional
(capital humano), na forma de educacgéo formal, @ontentos, habilidades e experiéncia,
para obter maiores salario e perspectivas de mresgundo Luksyte e Spitzmueller (2011).
Entretanto, a teoria do capital humano ndo exmigue ocorre quando o capital humano
investido é superior ao retorno esperado, argum@ntasses dois autores. Ainda assim, ela
explica o0 motivo da busca dos individuos por maalificacdo profissional, permitindo
estabelecer seu objetivo. A partir da teoria doiteahhumano, é possivel descrever a
sobrequalificagdo percebida como a condi¢cdo naajiralestimento do individuo € maior do
gue o retorno recebido ou o retorno recebido é mémgue o esperado.

Os fundamentos dessas trés teorias séo provavelmemstrucdes sociais que variam
entre individuos, grupos e culturas. Portanto, dabaue as sustentem como explicativas da
sobrequalificagcdo precisam ser verificados, sobdicées diversas relativas a crengas e
valores a respeito do trabalho e dos vinculos guadividuos estabelecem com este e com

as organizagdes com as quais estabelecem cor(glatoatureza objetiva ou subjetiva).

Classificacoes

Existiriam dois tipos de subemprego, segundo Khafoaow (1991): umobjetivg
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quando, por exemplo, a educacao formal do indiviélsoiperior & exigida para o exercicio
do cargo; e unsubjetivoou percebidgo quando o individuo sente ou percebe que suas
aptiddes ndo sdo completamente utilizadas no exeié seu cargo. Isso indica a existéncia
de dois tipos de sobrequalificacdo: uwigietiva observada por meio de documentos e
registros acerca da qualificacdo do individuo elescricdo do cargo; e unparcebida(ou
subjetivg, observada por meio da percepg¢ao do ocupantardo.cA diferenciagcéo entre as
sobrequalificagBes objetiva e percebida seria itapte devido ao fato de que o individuo
com qualificacdo compativel ao seu cargo poderf@eseeber sobrequalificado, enquanto um
individuo com qualificagdo superior aos requisits seu cargo poderia se perceber
compativel a ele (Maynard et al., 2006).

As pesquisas tém dado maior énfase a sobrequedifigaercebida, sob a justificativa
de que, se a incongruéncia é percebida pelo indiyidntdo ela existe, influenciando suas
avaliacdes cognitivas e comportamento, independemtee da existéncia ou nao de
incongruéncia real (Johnson et al., 2002; Krist&06). Atualmente, sugere-se que ambas as
sobrequalificacbes deveriam ser consideradas, @omovavel que a sobrequalificacéo
objetiva leve a percebida (Maltarich et al., 2011).

As sobrequalificagOes objetiva e percebida estAimamente relacionadas aargo.
Cargo pode ser definido como um conjunto de tangfésieterminadas, realizadas por meio
de um conjunto de acdes (Dul & Weerdmeester, 2008)s requisitos para ele exigidos
descrevem o que se precisa conhecer e saber tazeexercé-lo. Nessa definicdo, as tarefas
correspondem aquilo que o individuo deve fazeryentp as acdes correspondem aquilo que
ele faz. Haveria uma incongruéncia entre tarefagdes, quer dizer, entre o que o individuo
deve fazer e 0 que ele realmente faz (Dejours,7)19®quilo que o cargo prescreve (as
tarefas) ndo detalharia as acdes que o individweriderealizar, de modo que as agbes

realizadas resultariam da interpretacéo e ini@atlo individuo ao realizar o trabalho. As



24

tarefas prescritas (o que se deve fazer) e as &dpee se faz), aquele autor denominou de
trabalho prescritoetrabalho real respectivamente.

Os requisitos formais para o cargo, exigidos peamizacdo, dizem respeito as
tarefas, partindo da premissa de que, se o individuatende, entdo é capaz de cumprir as
tarefas do cargo (trabalho prescrito). Contudo,egercer o cargo, o individuo faz sua
avaliacao subjetiva sobre o que se precisa reatnzamhecer e saber fazer (requisitos reais)
para executar as acfes necessarias (trabalhoerealnprir as tarefas inerentes ao cargo
(trabalho prescrito).

Desse modo, enquanto a sobrequalificacdo objeeperdieria da relagdo entre os
requisitos formalmente exigidos para o cargo e alifijgacdo do individuo, a
sobrequalificagcdo percebida dependeria da relagd@ligda subjetivamente) entre a
qualificagdo do individuo e os requisitos reaiglis pelo cargo. Dito de outra maneira, a
sobrequalificacdo objetiva envolveria a relacdoeeatindividuo e as exigéncias formais para
0 cargo, enquanto a sobrequalificacdo percebidalesmia a relacdo do individuo com as
necessidades reais do cargo.

Em um cargo que exija formalmente o nivel supeéqpssivel que apenas parte dos
conhecimentos e habilidades, adquiridos pelo iddiviao longo da formacdo académica,
sejam realmente necessarios para o desempenhogdo Aasim, ainda que a qualificagdo do
individuo fosse compativel com o requisito formaldiferenca entre requisito formal e
necessidade real poderia levar a percepcdo degselifeacdo. Desse modo, existiria a
sobrequalificagdo percebida, mas ndo a objetivaoBiwo lado, se a formacéo do individuo
excedesse o requisito formal exigido pelo cargos foase compativel com a necessidade
real, seria possivel que a percepcao de sobreiqaefib ndo ocorresse ou o fizesse em menor
grau, existindo a sobrequalificacdo objetiva, néxs a percebida.

A relagéo entre exigéncia formal e necessidade faealescrita por Green e Zhu
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(2010). A condicdo na qual a qualificacdo do indliai supera os requisitos formais para o
cargo, mas nao as necessidades reais, isto é, quaimdividuo é sobrequalificado, mas
utiiza a qualificacdo excedente em seu trabalhqueles autores denominaram
sobrequalificagdo formalQuando a qualificagdo do individuo superasse taatrequisitos
formais quanto as necessidades reais para o cargodizer, quando ele é sobrequalificado e
nao utiliza a qualificacdo excedente em seu trabatls mesmos autores denominaram
sobrequalificacao realEssa classificagdo apontaria, entdo, para o edwmbdilidades como
dimenséo do construto sobrequalificacdo, confoungersdo por Johnson et al. (2002).

A divisdo do cargo em exigéncias formais e necadsisl reais também poderia ser
estendida & qualifica¢éo do individuo. Isso podenderido do um estudo que questionou as
pesquisas que mensuraram a sobrequalificacdo @specificamente, sobre-educagéo) com
base em anos de estudo. O tempo de duracdo datoegpoderia ter dois efeitos: a
certificacdg o cumprimento do cronograma para obtencéo ddicado de uma formagao;
ou a qualificacdq a aprendizagem de conhecimentos e habilidadesssetos para o
exercicio de uma atividade profissional (Brynin &nlghi, 2009). Obter uma certificacdo nao
necessariamente corresponderia a adquirir umafigaeéo.

Alguns individuos, por exemplo, necessitariam estudais tempo do que 0s outros
para adquirir a mesma qualificacdo (Brynin & Longk009). Por exemplo, um individuo
ocupante de cargo que exigisse graduacao, podecessitar cursar especializacao para
adquirir conhecimentos e habilidades que ndo adgdurante a graduagao (ou, a0 menos,
nao foram adquiridos no nivel necessario para aceie do cargo). Esse individuo
utilizaria, em seu trabalho, os conhecimentos adtps durante a especializagdo, sendo
formalmente, mas néo realmente, sobrequalificado.

Entdo, ndo se trataria apenas de utilizacado (ol a@ualificagcdo excedente, mas

também da relacdo entre a qualificacdo formalifmada) e a qualificagdo real (aprendida)
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do individuo para o cargo. Pode-se supor que, gealificacdo excedente é utilizada no
trabalho, entdo ela é necesséria, de modo queregs@ificacdo ndo seria real, mas formal.
Dessa maneira, utilizando os termos propostos peerGe Zhu (2010), a sobrequalificacao
formal ocorreria quando a qualificacdo formal foss®or do que a exigéncia formal, mas a
qualificacdo real fosse compativel a exigéncia &rrRor sua vez, a sobrequalificacédo real
ocorreria quando ambas as qualificag6es formahleesecedessem a exigéncia formal para o
cargo.

A diferenciacdo entre exigéncia formal e necessgladeais sugere que as
organizagcfes requereriam do individuo qualificagda@ior do que a necesséria para o
exercicio do cargo, o que promoveria a sobrequatifio. Isso poderia ser fortuito, devido a
uma descricdo ndo-acurada do cargo (Liu & Wang,2R0fnas, também poderia ser
intencional. Em favor dessa segunda opcdo, argowmeasst que, frequentemente, as
organizacfes exigem nivel de educacdo formal supad necessario para o exercicio do
cargo (Feldman & Maynard, 2011).

As organizacgfes exigiriam maior nivel de educagé@imdl por trés razdes: o nivel de
escolaridade seria indicador de caracteristicasejaleds pela organizacdo, como
perseverancga, consciéncia, etc.; o nivel superidicaria a maior probabilidade de os
individuos se engajarem em comportamentos de gcidadarganizacional e menor
probabilidade de se engajarem em comportamentogagmmducentes; individuos com
maior nivel de escolaridade teriam custo de treamm relativamente menor, apesar de
apresentarem maior rotatividade (Feldman & Mayn29d,1).

As organizagcfes podem rejeitar os individuos coalifipacfes acima das exigidas
para o cargo, condicdo denominadaderequalificacdo aparent@&rdogan, Bauer, Peir0, &
Truxillo, 2011a), e selecionar aqueles compativeim as necessidades reais do cargo.

Entretanto, apds ingressar na organizacdo, osithaig selecionados podem adquirir maior
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qualificagdo ou, apds exercer o cargo, passar erberem sobrequalificados, condicdo
denominada dsobrequalificagdo emergenf(Erdogan et al., 2011a). Além disso, mesmo que
a educacdo formal, habilidades e experiéncia @iofial do individuo sejam compativeis

com o cargo, a incongruéncia demandas-aptiddes quuteer para outras caracteristicas do

individuo, como aptiddes cognitivas (Fine & Nev00g).

Mensuracéo

Se a sobrequalificagdo corresponde a incongru&@lerizgandas-aptidées, mensura-la
significa mensurar essa incongruéncia. A incongn2émlemandas-aptiddes poderia ser
mensurada de forndireta, mensurando a incongruéncia propriamente ditajeosgria mais
apropriado a mensuracdo da sobrequalificacdo pdecelou indireta, mensurando
separadamente a qualificacdo do individuo e a dxigiara o cargo para, em seguida,
comparéa-las e obter uma medida de sobrequalificé¢astof, 1996). Tanto Johnson et al.
(2002) quanto Maynard et al. (2006) desenvolverstrumentos para mensuracao direta da
sobrequalificacdo percebida, respectivameR&rceived Overqualification Scal@OQ) e
Scale of Perceived Overqualificatig8POQ). Ambas as escalas mensuram a incongruéncia
demandas-aptidoes (educacao formal, habilidadepexiéncia profissional), embora a POQ,
mensure ainda uma dimens&o ndo-crescimento.

A POQ é composta por dez itens igualmente distiiimiientre duas dimensdes
(incompatibilidade e ndo-crescimento), respondetasescala de cinco pontos (Hdscordo
fortemente 5 = concordo fortemenje Originou-se de uma escala de subemprego,
desenvolvida por Khan e Morrow (1991), os quaissmeraram o subemprego composto por

duas dimensfesobrequalificacdo percebidémais educacao formal e habilidades do que

exigidos pelo cargo); endo-crescimento percebiddpercep¢édo de subutilizagcdo de
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habilidades). Para esses autores, sobrequalificaeés®bida e ndo-crescimento percebido
seriam construtos distintos e constituintes do rsybego.

A estrutura da escala de Khan e Morrow (1991)darnanjada por Johnson e Johnson
(1996), renomeando sobrequalificacdo percebida doocungruéncia que, juntamente com
nao-crescimento percebido, foram consideradas itgngts da sobrequalificagao.
Posteriormente, dois itens do instrumento reswtatdsse rearranjo foram modificados,
dando origem a POQ. Além da POQ, as escalas de Khdorrow (1991) e Johnson e
Johnson (1996) também serviram de base paPReroeived Cognitive Overgualification
Questionnaire (PCOQ), de Fine e Nevo (2008), composto por ndeamsj também
respondidos em escala de cinco pontos, para measuda sobrequalificacdo cognitiva
percebida.

A estrutura da POQ ndo se ajusta ao modelo teddqai adotado. A
sobrequalificagdo seria em si um caso de incongraémtre pessoa e trabalho, isto é, a
incongruéncia ndo seria uma dimensdo da sobreigaghpb percebida, mas a propria
sobrequalificagdo percebida (Maynard et al., 2006 a incongruéncia for a
sobrequalificacdo percebida, entdo, o n&o-crestomparcebido deveria ser outra coisa.
Contudo, a dimensdo n&o-crescimento possuia dompamentes: a auséncia de
oportunidades para uso de habilidades; e a auséeciaportunidades para aquisicdo de
habilidades. O primeiro componente deveria fazetepdo construto sobrequalificacdo. Isto
porque, se o individuo tem habilidades néo utildentdo, elas ndo sdo necessarias para o
exercicio do cargo e, consequentemente, ele ters mahilidades do que as necessarias, o
gue poderia ser denominado sobre-habilidades.

Porém, o segundo componente da dimensdo nao-cezgoimao parece fazer parte
do construto sobrequalificacdo. A sobrequalificacd@®d refere as habilidades que um

individuo j& possui e excedem aquelas necessairasegercer seu cargo. A necessidade de
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oportunidades para aquisicdo de habilidades pagigfisar que o individuo ndo possui

habilidades suficientes para exercer seu cargojicamgo em uma condicdo de sub-
qualificacdo. Essa seria uma questao de necessi@agiealificacdo, ndo de seu excesso. No
mais, ainda ndo haveria certeza se a dimensdoresoroento seria parte do construto
sobrequalificacao (Johnson et al., 2002).

O instrumento mais ajustado ao modelo tedrico adat@ste estudo foi a SPOQ. Este
instrumento mensura diretamente a sobrequalificgggteebida enquanto incongruéncia
demandas-aptidoes, considerando-se educacéo farrpadriéncia e habilidades como suas
dimensdes. A SPOQ é composta por nove itens, rdsfmmem escala de sete pontos (1 =
discordo totalmente7 = concordo totalmen)e Os itens da SPOQ se referem as trés
dimensdes da sobrequalificacdo: educacao formglerg@ncia profissional e habilidades.
Contudo, a SPOQ nao fornece medidas independeates gssas dimensfes, mas uma
medida global de incongruéncia demandas-aptiddss,sgria a propria sobrequalificacédo

percebida (Maynard et al., 2006).

Implicacdes

Relacionar a sobrequalificagdo ao modelo de congraépessoa-trabalho tem
implicacbes ndo apenas para a definicdo da sobifezpgdio, mas para predizer suas
consequéncias. A premissa principal do modelo dgre@ncia pessoa-trabalho € que, quanto
maior a compatibilidade (ou congruéncia) entre asadateristicas do individuo e as
caracteristicas do cargo, melhores os resultadoa palividuo e organizacdo. Por
congruéncia, entenda-se um nivel de qualificacéal idara o cargo, abaixo e acima do qual
se supde que o individuo ndo desempenhara o catigtatoriamente. Isso porque o modelo

de congruéncia pessoa-trabalho pressupde uma oelag&ilinea entre qualificacdo e
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desempenho (Fine & Nevo, 2011).

Estudos encontraram a congruéncia pessoa-trabalhelacionada positivamente a
satisfacdo no trabalho e ao comprometimento orgeitizal, e negativamente a intencéo de
rotatividade (Kristof-Brown et al., 2005). Por ess&do, a literatura classica acerca da
sobrequalificagao investigou essas mesmas atinmémbalho, tendo observado e reportado
resultados semelhantes. A sobrequalificacdo pefaelioi encontrada correlacionada
negativamente a satisfacdo no trabalho e ao congpirmento organizacional afetivo, e
positivamente a intencdo de rotatividade (Liu & \§,a2012).

A relagédo negativa entre sobrequalificacéo e aguel comportamentos no trabalho
fundamentou uma visdo negativa da sobrequalificagdenominadaperspectiva da
sobrequalificacdo como risco (Kulkarni, Lengnick-Hall, & Martinez, 2015).
Consequentemente, tornou-se uma pratica em selded@essoas rejeitar candidatos
sobrequalificados (Erdogan et al., 2011a ; Fin8720Porém, sdo os candidatos selecionados
(os quais foram avaliados como compativeis com modaque, apOs ingressar na
organizagdo, se percebem sobrequalificados (sodicacdo emergente). Em outras
palavras, parece que ao rejeitar individuos solatdgados, as organizagbes acabam por
admitir individuos sobrequalificados, o que foi lz@o deparadoxo da sobrequalificacédo
(Maynard, Taylor, & Hakel, 2009, citados por Feladng&aMaynard, 2011).

Durante a selecdo s6 € possivel identificar, cogunah precisdo, os candidatos
objetivamente sobrequalificados. Mas, os resultagtestados na literatura anteriormente
citada se referem a sobrequalificacdo percebidasémodo, a sobrequalificacdo percebida
ndo seria aplicavel em processos de recrutamesgteedo (Fine, 2007). Para que a rejei¢ao
de candidatos objetivamente sobrequalificados #s@taas consequéncias negativas
relacionadas a sobrequalificacdo percebida, anmthsslaequalificacdes deveriam estar inter-

relacionadas (Fine & Nevo, 2011). Na auséncia teetagéo, a rejeicdo seria inefetiva e
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deveriam ser encontrados outros preditores, comgodrde personalidade (Fine, 2007).

A relacéo entre sobrequalificacéo objetiva e pedaehinda permanece um tema a ser
investigado. Enquanto para alguns autores (Erdagaal., 2011a; Fine & Nevo, 2011,
Maynard et al., 2006) n&do existe certeza acercsadetacao, para outros (Lobene, Meade, &
Pond, 2015; Maltarich et al., 2011) ela seria 6blstudo recente relatou correlacao positiva
moderada entre sobrequalificagdo percebida e ssdiiBgacédo objetiva, esta mensurada
como sobre-educacgéo (Maynard, Brondolo, Connelly$auer, 2015). Em outro trabalho,
encontrou-se a sobrequalificacdo percebida de umpogide individuos objetivamente
sobrequalificados (dimensao sobre-educacéo) ssghifamente maior do que a de um grupo
de individuos ndo sobrequalificados objetivamedltag, Law, & Lin, 2016).

Sugeriu-se que a sobrequalificacdo objetiva levarisobrequalificacdo percebida
(Maltarich et al., 2011). O individuo que possuissgs qualificacfes que as exigidas por seu
cargo ou possuidas por seus colegas de traballkavelmente seria capaz de perceber essa
condicdo. Além disso, os efeitos negativos da splaidicacdo percebida sobre as atitudes
no trabalho, descritos na literatura, poderiam efeitos da sobrequalificacdo objetiva
mediados pela sobrequalificacéo percebida (Mahaial., 2011).

Contudo, a sobrequalificacdo percebida seria inflisela por outros fatores além da
qualificacéo real (Maltarich et al., 2011). Algudseles poderiam nao ter relagcdo com a
qualificagdo ou o cargo, como as reacgfes afetisagdividuo ao ambiente de trabalho.
Dentre os fatores capazes de influenciar a sobliBgagdo percebida estariam as
caracteristicas da instituicdo formadora. Por exempmdividuos que estudaram em
instituices de maior prestigio poderiam se pernceizs qualificados do que individuos que
estudaram em instituicdes de menor prestigio (Endag al., 2011a), embora ambos tenham
recebido o mesmo titulo profissional.

Em oposicdo a perspectiva da sobrequalificagdo atsno, uma visdo mais positiva
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pode ser encontrada na literatura. Segundo ess#0, videnominadaperspectiva da
sobrequalificagdo como investimer{tbulkarni et al., 2015), as organizacdes poderadnter
vantagens com a admissdo de individuos sobremaalds. Essa perspectiva propde que o
individuo sobrequalificado possui um excedente (etacdo aos requisitos do cargo) de
conhecimentos, habilidades e aptiddes que poderiapoveitado pela organizagcéo (Hu et
al., 2015).

Argumenta-se que individuos sobrequalificados estamais aptos (dada sua maior
qualificagdo) a assumir novas posi¢cdes na orgadzaprenderiam mais rapido, seriam mais
facilmente treinados e ofereceriam novas compeiénai organizacdo, aumentando sua
vantagem competitiva (Erdogan et al., 201la). liddios sobrequalificados também
apresentariam maior adaptabilidade a carreira, éstmaior capacidade psicoldgica para
enfrentamento de desafios na carreira (Yang, GuampShe, & Lockwood, 2015).

Ambas as perspectivas da sobrequalificacéo (riscovestimento) se baseiam nas
consequéncias, 0 que indica a necessidade de lest&abmdicadores para determinar qual
perspectiva assumir em determinada situagdo. Urapeb indicador seria a voluntariedade
do individuo a condicdo de sobrequalificado, chamnatd incongruéncia voluntaria
(Maltarich et al., 2011). Essa voluntariedade padeser chamada também de
sobrequalificagdo voluntariase sobrequalificacdo for definida como a incoégaia
demandas-aptiddes.

A literatura supde que aceitar por escolha (vohiartaente) emprego para o qual se é
sobrequalificado seria diferente de ser forcadeetar tal emprego. Por conseguinte, teria
consequéncias diferentes e néo necessariamentdivasgéErdogan, Bauer, Peird, &
Truxillo, 2011b; Thompson, Shea, Sikora, PerrewéFeris, 2013). Nesse sentido, seria
esperado que a condicdo de sobrequalificacdo \alartivesse consequéncias positivas ou

ndo negativas, enquanto as consequéncias negatwaseguiriam a condicdo de
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sobrequalificac&o involuntaria.

O individuo aceitaria voluntariamente a condi¢cdosdérequalificacdo por varias
razdes. Aceitar um emprego para o qual se é sddiicpado permitiria ao individuo
aumentar seu capital social (as conexdes intergsseaedes que o individuo desenvolve e
mantém por meio da interacdo no trabalho com ceeggervisores, etc.), desde que essa
condicao fosse temporéria (Feldman, & Maynard, 2011

Trabalhos de menor exigéncia de qualificacdo tambéduziriam os conflitos
trabalho-familia, uma vez que trabalhos de mengpaesabilidade ou duracdo permitiriam
ao individuo se dedicar mais a familia, e podersan mais prazerosos e satisfatorios de
realizar (Erdogan et al., 2011a). Estudantes deugigio, por exemplo, aceitariam empregos
de menor demanda cognitiva para poderem se dextisastudos (Erdogan et al., 2011b). Na
auséncia de motivos como esses, restaria ao indivddbrequalificado mudar de emprego,
havendo relatos de que individuos que mudaram dpregm se perceberam menos

sobrequalificados no emprego seguinte do que rian{Maynard & Parfyonova, 2013).

Revisao Sistematica das Pesquisas com Amostras hm&cionais

Para descrever os resultados das pesquisas acercbdequalificacdo, foram
adotados trés critérios de selecdo, fundamentadosmodelo tedrico anteriormente
apresentado e aqui adotado. Primeiramente, forahiidlos apenas estudos empiricos que
definiram sua variavel de estudo como sobrequagifio, sendo excluidos aqueles cuja
variavel investigada foi definida como sobre-ed@cagQu subemprego. Em segundo lugar,
para estudos que utilizaram o instrumento de Johastohnson (1996) ou a POQ (Johnson

et al, 2002), foram apresentados apenas os rdgsltaeferentes a dimenséo

incompatibilidade, considerando-se que somente @ssansdo daqueles instrumentos faz
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parte do construto sobrequalificacdo. Finalmenteanh incluidos apenas os estudos de

abordagens comportamentais, 0s quais analisararebmicro, sugerindo variaveis para as

guais seria possivel intervir, a fim de reduzir ewitar os efeitos negativos da

sobrequalificagdo. Sob esses critérios, foram dredos 19 relatos de pesquisa publicados

fora do Brasil.

A definicdo de sobrequalificagdo nos textos andtisafoi compativel com aquela

adotada neste estudo. A sobrequalificagdo foi wisfioomo a situagédo na qual o individuo:

Possui mais educacao formal, experiéncia ou habidisl do que as exigidas pelo
trabalho, também chamada de subutilizacdo de Habiéds, subemprego ou auséncia
de oportunidades para crescimento e mudanca (JoBndohnson, 1996).

Possui excesso de educacao formal, experiéncialoilidades para seu trabalho ou
tem oportunidades limitadas para adquirir e utilizavas habilidades relacionadas a
ele (Johnson et al., 2002).

Possui excesso de educacdo formal, habilidadesperiémcia para seu trabalho
(Erdogan et al., 2011a; Maynard et al., 2006).

Possui maiores niveis de educacao formal, expéaiéhabilidades e aptiddo mental
geral do que os realmente exigidos por seu trapbabondo parte do subemprego
(Fine, 2007).

Possui sobre-educacgao, sobre-experiéncia e sutagéib de habilidades com relagéao
ao que é exigido por determinado trabalho, cormd@odo a uma parte do
subemprego (Fine & Nevo, 2008).

Possui educacéo formal e habilidades que excedeagossitos do trabalho (Erdogan
& Bauer, 2009); trabalha em um emprego que est&alge suas habilidades ou
experiéncia, constituindo-se em uma forma de subsgop(Chen, Smith, & Mustard,

2010).
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= Possui excesso de conhecimentos, habilidades,dapti@ outras caracteristicas

necessarias em comparagao ao que € exigido pe#hoa(Lobene & Meade, 2010).

Todos os estudos analisados utilizaram uma ou destas definicdes. O tipo de
sobrequalificagdo mais investigado foi a sobrefjuagdo percebida, em 17 estudos (89%),
sendo o Unico tipo abordado por 14 deles (74%)s Bsiudos (Chen et al., 2010; Maynard et
al., 2015) investigaram as sobrequalificacdes Majet percebida, um estudo (Fine & Nevo,
2008) abordou as sobrequalificacdes percebida eitoag percebida e dois estudos (Fine,
2007; Lobene & Meade, 2010) investigaram apenabrequalificacdo cognitiva percebida.

Para mensuracao da sobrequalificacdo percebidastosmentos mais utilizados nos
estudos analisados foram a SPOQ, utilizada em esttelos (37%), e o instrumento de
Johnson e Johnson (1996), utilizado em seis es{3@86). Trés estudos (Fine, 2007; Fine &
Nevo, 2008; Lobene & Meade, 2010) utilizaram a PCO&QFine e Nevo (2008). Um estudo
(Chen et al., 2010) combinou medidas objetivasgetvas de habilidades, experiéncia e
expectativas de emprego para obter uma medida Heeqa@lificacdo. Outro estudo
(Guerrero & Hatala, 2015) utilizou o instrumentoRi®ino e Feldman (2000), constituido de
treze itens para mensuracdo de subemprego. Um ibesaom trés opcdes de respostas, as
guais classificavam o individuo como sub-qualifadualificado ou sobrequalificado, foi
utilizado em outra pesquisa (Wu, Luksyte, & Par&15). A POQ foi utilizada apenas por
seus autores. A sobrequalificacdo objetiva foiiadal comparando-se o nivel de escolaridade
do participante aquele exigido pelo cargo e transimdo-a em variavel dicotbmica,
sobrequalificacagersusnao-sobrequalificacdo (Maynard et al., 2015).

Os trabalhos analisados investigaram a sobrequzdp tanto como variavel
antecedente, quanto como variavel critério. AsciEa investigadas incluiram bem-estar,
personalidade, atitudes e comportamentos no cantlextrabalho. Observou-se, nos estudos

mais recentes, preocupacdo em identificar variaweidiadoras e moderadoras das relacdes
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entre sobrequalificacdo e seus consequentes. Oecomnto de tais variaveis poderia
orientar o planejamento de intervencgdes, a fimliderear ou reduzir os efeitos negativos da
sobrequalificagdo, possibilitando seu gerenciamé¢hine & Nevo, 2011). Os principais

resultados encontrados pelos estudos analisad@®eséotos a seguir.

Antecedentes O merecimento (uma das caracteristicas da pdigade narcisista)
foi preditor positivo da sobrequalificacado perceb{aynard et al., 2015), enquanto a troca
lider-membros foi preditora negativa (Alfes, Shan& Baalen, 2016). A abertura a
experiéncia (uma das dimensdes Rig Five) e a aptiddo mental geral foram preditores
positivos da sobrequalificacdo cognitiva percelfilae, 2007). A adaptabilidade na carreira
se relacionou positivamente a sobrequalificacdoghéda, enquanto a delegacéo percebida
foi seu preditor negativo e a ancoragem da carngirdesafio foi seu preditor positivo (Yang
et al., 2015). Destacaram-se, como variaveis améetes investigadas, as que podem ser
classificadas como disposicionais. Nesses casosvar@avel critério nunca foi a
sobrequalificagao objetiva.

Consequentes A sobrequalificacdo percebida se relacionou pesitente: a
depressao e estresse (Johnson & Johnson, 1998¢ngdo de saida (Maynard et al., 2006) e
a crenca de auto-eficacia de extensao de papehgztaal., 2016); a comportamentos contra-
producentes (Luksyte et al.,, 2011); e a comportémsenle busca por novo emprego
(Maynard & Parfyonova, 2013); e a raiva quantot@gasido de emprego (Liu et al., 2015). A
sobrequalificacao percebida foi preditora da iséatéo no trabalho (Maynard et al., 2006),
de comportamentos contra-producentes (Liu et #@15P e de rotatividade voluntaria
(Maynard & Parfyonova, 2013).

A sobrequalificagdo percebida se relacionou negatdnte: a saude mental (Chen et
al., 2010); a auto-estima baseada na organizagéoeflal., 2015); a satisfacdo global no

trabalho (Alfes et al., 2016; Fine & Nevo, 2008)especificamente, a satisfacdo com a
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natureza do trabalho, salario e promocfes (Johesal., 2002; Maynard et al., 2006),
beneficios, comunicacdo, colegas, recompensas ervisfgn (Maynard et al.,, 2006). A
sobrequalificacdo percebida também se relacionogativamente a comprometimento
organizacional afetivo (Johnson et al., 2002; Magnet al., 2006), contrato psicoldgico
relacional e contrato psicologico equilibrado (Lytks Spitzmueller, & Maynard, 2011).

A sobrequalificagdo cognitiva percebida foi encadér relacionada: negativamente a
satisfacdo global no trabalho (Fine & Nevo, 200&béne & Meade, 2010) e aos
comprometimentos afetivo, normativo e calculativhoblene & Meade, 2010); e
positivamente a intencdo de saida (Lobene & Me20&0) e a atitudes negativas no
treinamento, como tédio e insatisfagédo (Fine, 2007)

Destacam-se, como Vvaridveis consequentes inveafigads que podem ser
classificadas como atitudinais, enquanto a variagatério relatada nunca foi a
sobrequalificacdo objetiva. Se positivas, as cagids com a sobrequalificacdo percebida
S&80 negativas; se negativas, as correlagoes sdivgmsApesar da predominancia dos efeitos
contraproducentes, tém sido relatados efeitos po®eos. Por exemplo, a sobrequalificagéo
cognitiva percebida se relacionou positivamentedesempenho em treinamento, avaliado
pelos pares e pelo supervisor (Fine, 2007) e al@lujetivamente (Fine & Nevo, 2008). A
sobrequalificagdo percebida se relacionou positrdaenao desempenho no trabalho, auto-
relatado e avaliado pelo supervisor (Fine & Nevif)& e ainda se relacionou positivamente
ao desempenho avaliado objetivamente (Erdogan &B2009).

Mediadores A satisfagdo no trabalho mediou: a relagdo p@sitientre
sobrequalificagdo cognitiva percebida e intencdo sééda, sendo essa relacdo nédo
significativa quando a satisfacdo no trabalho ferida no modelo (Lobene & Meade,
2010); e a relacdo positiva entre sobrequalificgggicebida e comportamento de busca por

emprego, sendo mais fraca a relagdo, quanto masatisfacdo no trabalho (Maynard &
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Parfyonova, 2013). O cinismo, uma dimensdo da smerdeburnout mediou a relacdo
entre sobrequalificagdo percebida e comportamerttosa-producentes, sendo mais forte a
relagéo, quanto maior o cinismo (Luksyte et al11)0

A relagdo entre sobrequalificacdo e comportamerdostraproducentes (auto-
relatados) foi mediada pela raiva quanto a situagiemprego, sendo mais forte a relacao
guanto maior a raiva. Essa relacdo foi ainda medipdla auto-estima baseada na
organizacdo, sendo mais forte a relagcdo quanto meermto-estima (Liu et al., 2015). A
relacdo entre adaptabilidade na carreira e sobiBgagbo percebida foi mediada pela
delegacédo percebida, sendo mais fraca a relacaataymaior a delegacéo percebida. Essa
relacdo foi também mediada pela ancoragem da mmei desafio, sendo mais fraca a
relagéo, quanto menor a ancoragem da carreiragafid€Yang et al., 2015).

As variaveis mediadoras sdo do nivel individuapeesmlmente disposicionais e de
natureza afetiva medida por meio de indicadoresitiegs ou ndo. As variaveis critério
relatadas geralmente foram efeitos proveitosos & proveitosos da sobrequalificacao e,
algumas vezes, esta foi a variavel critério.

Moderadores A pesquisa sobre moderacdo resultou em um canjpein mais
substancial de achados que a pesquisa sobre nedéghora as variaveis critério tenham
sido aquelas jA mencionadas na sessdo anterioamFoelatadas algumas variaveis
moderadoras associadas as relagbes sociais nass miesttrabalho, mas a predominancia
continuou sendo de relatos sobre varidveis do niwdividual, como aquelas citadas
anteriormente. Esses achados seréo sintetizadpeesante sessao, inicialmente relativos a
estas variaveis e depois 0s associados as que mmterfassificadas como tipicas daquelas
relacdes sociais (troca lider-membros, coesao dipeg sobrequalificacdo dos colegas).

A sobrequalificacdo objetiva moderou a relacdotpasentre merecimento narcisista

e sobrequalificacdo percebida, sendo a relagdo sigaificativa na presenca da



39

sobrequalificagcdo objetiva. Foi igualmente moderadentre merecimento narcisista e
estresse com a carreira, sendo a relacdo nadoisagivé na presenca da sobrequalificacédo
objetiva (Maynard et al., 2015). Desse modo, h@éngdias de que existem relacbes de
moderacédo entre as medidas objetiva e subjetigaldequalificacdo.

A cultura nacional moderou a relagcdo negativa (memtbe pela autonomia do
trabalho) entre sobrequalificacdo percebida e b&tar-@o trabalho (Wu et al., 2015). Para
cultura individualista, a relagéo entre sobreqicalffdao percebida e bem-estar no trabalho era
negativa quando a autonomia era baixa e nao-sigtifa quando a autonomia era alta. Para
cultura coletivista, a relacdo negativa entre splmbficacdo percebida e bem-estar no
trabalho era mais forte quanto a autonomia eraealtaais fraca quando a autonomia era
baixa. Tais achados apoiam o argumento anterioemagriesentado no presente estudo, de
que os principios das teorias da equidade, privagidiva e capital humano ndo séo
aplicaveis a todas as culturas.

A necessidade financeira percebida moderou a ekagiie intensidade da busca por
emprego e sobrequalificacdo percebida, sendo ymsiti relagdo quando a necessidade
financeira era alta e ndo significativa quando @essidade financeira era baixa (Guerrero &
Hatala, 2015). O tempo na organizacdo moderowagdelnegativa entre delegacao percebida
e sobrequalificacdo percebida, sendo mais forédagdo quando o tempo na organizacdo era
alto. O tempo na organizacédo ainda moderou a i@lpgaitiva entre ancoragem da carreira
no desafio e sobrequalificacdo percebida, senddiy@osa relacdo quando o tempo na
organizacéo era alto e ndo significativa quandengpb na organizagao era baixo (Yang et
al., 2015).

A vocacdo moderou a relacdo entre sobrequalificaeficebida e comprometimento
calculativo, sendo a relagao negativa quando ag@ocara baixa e positiva quando a vocagao

era alta. Essa vocacdo também moderou a relac@ie sobrequalificacdo percebida e
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desempenho, sendo a relagcdo negativa quando aaegoeegalta e positiva quando a vocagao
era baixa (Lobene & Meade, 2013).

Além dessas trés variaveis individuais, um conjuméis substancial de moderadores
relatado nos estudos revisados € relativo a vasidgae muito provavelmente estéo
associadas a crencas e valores individuais, tarso @mpowermentvalores do trabalho,
sensibilidade a justica e orientacdo a metas. Easkados sdo descritos nos proximos
paragrafos.

O empowermentoderou a relagcdo entre sobrequalificacéo peraehidatisfacao no
trabalho, intencédo de permanéncia e probabilidedettividade (Erdogan & Bauer, 2009).
Foi observado que, quando o niveleepowermengra baixo, a sobrequalificacdo percebida
se relacionava negativamente a satisfagcdo no h@bal intencdo de permanéncia, e
positivamente a probabilidade de rotatividade. @oan nivel deempowermenera alto, a
sobrequalificagdo percebida ndo se relacionavdfisamfivamente a satisfacdo no trabalho,
intencdo de permanéncia e probabilidade de rodaia.

Valores do trabalho (competéncia e crescimento)emasdm a relacdo negativa entre
sobrequalificacao percebida e comprometimentovafesendo mais forte a relagdo, quando
os valores eram altos. Ainda moderaram a relacamiy@entre sobrequalificacdo percebida
e comportamento de busca por novo emprego, semelagio nao significativa quando os
valores eram baixos (Maynard & Parfyonova, 2013).

A sensibilidade & justica moderou a relacdo p@sintre sobrequalificacdo percebida
e raiva quanto a situagdo de emprego, sendo @oetaais fraca, quando a sensibilidade era
alta (Liu et al., 2015). A sensibilidade & justmaderou ainda a relacao positiva (mediada
negativamente pela auto-estima baseada na orgao)zegtre sobrequalificacdo percebida e
comportamentos contraproducentes (auto-relatadelaado pelo supervisor), sendo a

relacéo significativa quando a sensibilidade eimeah&o significativa quando a sensibilidade
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era baixa. Essa sensibilidade também moderou yasiginte a relacdo positiva (mediada
positivamente pela raiva quanto a situacéo de egoprentre sobrequalificacdo percebida e
comportamentos contraproducentes (auto-relatadelaado pelo supervisor), sendo a
relacéo significativa quando a sensibilidade eimeah&o significativa quando a sensibilidade
era baixa (Liu et al., 2015).

A relacdo positiva entre sobrequalificacdo percelddauto-eficacia de extenséo de
papel foi moderada pela orientagdo a metas de ¢esdo, sendo mais forte a relacéo,
guando a orientagdo a metas de desempenho eraFaltagualmente moderada pela
orientacdo a metas de aprendizagem, sendo masafoelacdo quando a orientacdo a metas
de aprendizagem era baixa (Zhang et al., 2016).riégnacédo a metas de desempenho
moderou ainda a relacdo (mediada pala auto-eficleiaextensdo de papel) entre
sobrequalificacdo percebida e comportamento praiid-organizacdo, sendo mais forte a
relacdo quando a orientacdo a metas de desempenaltee Essa orientacdo a metas também
moderou a relacdo (mediada pala auto-eficacia tns&o de papel) entre sobrequalificacédo
percebida e comportamento proativo pro-outros, cemais forte a relagdo, quando a
orientacao a metas de desempenho era alta (Zhahg2016).

Por fim, ha os achados relatados sobre variave@eradoras associadas as relacdes
sociais nos postos de trabalho. A primeira delastéoca lider-membros, que moderou a
relacdo negativa entre sobrequalificagéo e safisfag trabalho. Esta relagao foi mais fraca
quando a troca lider-membros era alta. Também @mlarada pela coesdo da equipe, sendo
mais fraca a relagdo quando a coesao era altas(Atfal., 2016). A sobrequalificacdo dos
colegas moderou a relacdo entre sobrequalificagémepida e significado da tarefa, sendo a
relacdo mais forte quando a sobrequalificagdo dosspera alta. Também moderou a relagcéo
entre a sobrequalificacdo e a congruéncia indivigtupo, sendo a relagdo mais forte quando

a sobrequalificacdo dos colegas era alta (Hu,e2@i5).
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A sobrequalificacdo dos colegas também moderodagée positiva (mediada pelo
significado da tarefa) entre sobrequalificacdo sedgenho no cargo, sendo a relagdo mais
forte quando a sobrequalificacdo dos colegas d¢aa Alnda moderou a relagédo positiva
(mediada pelo significado da tarefa) entre sobidgqagdo e comportamentos de cidadania
organizacional, sendo a relacdo mais forte quanslebeequalificacdo dos colegas era alta.
Finalmente, também moderou a relacéo positiva @iedpela congruéncia individuo-grupo)
entre sobrequalificacdo e comportamentos de cigadaganizacional, sendo a relacdo mais
forte quando a sobrequalificagdo dos colegas &adHi et al., 2015).

O conjunto de evidéncias sobre moderadores, anteside descrito, oferece
importante suporte para a suposicdo de que creacaslores sobre o trabalho, as
organizagfes e 0s contratos psicolégicos ou forewstabelecidos com eles podem afetar as
relacbes encontradas entre antecedentes e consexjdarsobrequalificacdo. O mesmo pode
ser afirmado sobre moderadores associados a relagbris. Portanto, mostra-se relevante a
investigar essas questdes no contexto nacionadjdgrando-se que este pode incluir crencas,
valores e relagbes sociais diferentes dos contem¢ss quais os estudos anteriormente

revisados foram realizados.

Pesquisas no Brasil

No Brasil, foram encontrados cinco estudos quesinyaam a sobrequalificagéo,
todos publicados no presente século, sugerindesge fendbmeno s6 recentemente passou a
ser objeto de interesse dos pesquisadores. Noanago desses estudos, foi analisado um
banco de dados governamental, por Machado, OlieeCarvalho (2004), a fim de verificar
se houve sobrequalificacdo na forca de trabalhsileir@ no periodo entre 1981 e 2001.

Sobrequalificagéo foi definida como possuir eduodg@mal (mensurada em anos de estudo)
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mais de um desvio-padrdo acima da média dos indigigara determinado cargo.

Aquelas autoras utilizaram, como unidade de analise taxa de incompatibilidade,
gue poderia ser considerada como uma taxa de s@ihfeipcdo na forca de trabalho.
Relataram crescimento de 21% na taxa de incomfiddéitdé no periodo investigado, sendo
gue a partir de 1996 passou a diferir quanto ao,s@ndo maior para as mulheres. Também
observaram que a taxa de incompatibilidade diminafdorme a idade. Com base em seus
resultados, propuseram uma tipologia para a soaliiqgacdo de categorias ocupacionais.
Taxas de incompatibilidade maiores que 50% caliaateam as categorias sobrequalificadas
e taxas inferiores a esse valor caracterizariacai@gorias compativeis.

Em outro estudo, Boucinhas Filho (2008) desenvoluea tese na area do direito do
trabalho relacionada a pratica das organizagdesadecontratarem, ndo promoverem ou
demitirem individuos sobrequalificados. Essa paatai denominada ddiscriminacdo por
sobrequalificagcép definida como a situacdo na qual o individuo nwislificado seria
preterido, ao invés de valorizado, pelas organesc¢8endo diferente de outros tipos de
discriminagdo por ndo envolver estereotipia ou gomreeito. Sobrequalificacdo foi definida
como a condicdo na qual a formacéo do individu@esup complexidade das tarefas de seu
trabalho.

O efeito da sobrequalificacéo percebida sobrefaafie no trabalho, intencdo de saida
e comportamento de cooperacéo foi investigado pamiélle Camargo (2013) em amostra de
331 trabalhadores. Para mensuracdo da sobregagdific foi utilizado um questionario
baseado nos itens da POQ. Para mensurar satisfa¢éabalho (global) e comportamento de
cooperacao, foram aplicados itens desenvolvidasgebprios autores. Ambas as dimensdes
da sobrequalificagédo percebida (incompatibilidadend®-crescimento) se relacionaram
negativamente a inten¢do de saida; mas apenaseaddim ndo-crescimento se relacionou

negativamente a satisfacdo no trabalho (Maciel &n&go, 2013). As duas dimensdes da
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sobrequalificagdo também se relacionaram ao coarperito de cooperacao, sendo a relagédo
positiva para a dimensdo incongruéncia e negatm@ @ dimensdo nao-crescimento.
Diferentemente do que a literatura apresenta, agericontrada relacdo entre a dimensao
incongruéncia e a satisfacdo no trabalho. A dinens&ongruéncia se relacionou
positivamente ao comportamento de cooperacdo. EBssa, entdo, uma consequéncia
positiva da sobrequalificacdo, nao relatada ndmln@s publicados com dados coletados fora
do Brasil.

O estudo de Weymer, Maciel e Castor (2014) investigs efeitos da aprendizagem
organizacional (dos tipasxploitatione exploratior) e da sobrequalificacdo sobre a satisfacao
no trabalho. A sobrequalificacdo foi mensurada poeio dos itens da dimensao
incongruéncia, da POQ. Nos resultados, encontroa-seobrequalificacdo relacionada
negativamente a satisfagdo no trabalho e os dpis tde aprendizagem positivamente
relacionados a satisfacdo no trabalho. A sobrdipsgéo ndo se relacionou a nenhum dos
tipos de aprendizagem investigados.

Recentemente, Francisco (2015) investigou se, eaotq, haveria conflitos entre a
formacdo e a atuacdo de individuos sobrequalifca8obrequalificacdo foi definida com
base no nivel de educacdo formal, de modo que diipantes foram considerados
sobrequalificados por possuirem nivel de educam@oal superior ao exigido pelo cargo que
ocupavam. Por meio de entrevistas, foram coletathdos junto a doze técnicos de
enfermagem (nivel médio), que possuiam graduacd&@mealguns casos, pos-graduacao,
também na area da saude. Dentre os participamsas dois ja possuiam nivel superior ao
ingressar no hospital publico no qual trabalhaviaoi.realizada analise de conteado com os
dados coletados nas entrevistas. Os resultadosranggue o0s participantes buscaram obter
0 nivel superior como meio para alcangar o recanmteato profissional que ndo recebiam

como profissionais de nivel médio. Entretanto, cone relataram, o nivel superior ndo Ihes
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trouxe o reconhecimento esperado e ndo puderamautdeus conhecimentos do nivel
superior, em suas atividades, o que lhes levodwiesua produtividade no trabalho.

Em comparacédo a literatura internacional, a peaqiésMachado et al. (2004) pode
ser considerada de abordagem econdmica, tendsathala sobrequalificagdo do ponto de
vista macro, isto €, sua ocorréncia na forca death® como um todo. J4 as pesquisas de
Maciel e Camargo (2013) e de Weymer et al. (20kl)esquadram nas abordagens
comportamentais. O estudo de Francisco (2015), emmssa ser incluido nas abordagens
comportamentais, diferiu da literatura internacl@rderiormente revisada, por ter utilizado o
método qualitativo. Também o trabalho de BoucinRdko (2008) diferiu dos estudos
internacionais, tendo utilizado abordagem juridica.

Quanto ao construto investigado, devido ao modoocdefiniram sobrequalificagéo,
pode-se afirmar que Machado et al. (2004) e Francf2015) investigaram apenas uma
dimensé&o da sobrequalificacdo, a sobre-educac&@maito isso, mais alinhados a literatura
internacional, Maciel e Camargo (2013) definirarsolrequalificagcdo conforme Johnson et
al. (2002) e Weymer et al. (2014) utilizaram a nieho de subemprego, de Khan e Morrow
(1991). A definicdo apresentada por Boucinhas Rifd®8), apesar de mais abrangente (néo
especifica o que € formacdo), estd mais alinhadaomstruto sobrequalificacdo como
definido neste trabalho. Pode-se afirmar ainda cueguanto Machado et al. (2004),
Boucinhas Filho (2008) e Francisco (2015) se issamm em estudar a sobrequalificacéo
objetiva, Maciel e Camargo (2013) e Weymer et &014) se interessaram pela
sobrequalificacao percebida.

Para mensuracdo da sobrequalificacdo, Maciel e @an(@013) e Weymer et al.
(2014) utilizaram itens do instrumento da POQ (irados para aplicacdo naqueles estudos),
considerando a sobrequalificacdo multidimensionatofigruéncia e nao-crescimento),

embora Weymer et al. (2014) tenham utilizado apeitaiss referentes a dimenséo



46

incongruéncia. Nos demais estudos, a sobrequaglficafoi analisada como variavel
gualitativa, considerando a dicotomia sobrequaldaversusnao-sobrequalificado.

De modo geral, nos estudos nacionais se observanesr®0s problemas tedéricos que
ocorrem na literatura internacional, os quais satifiauldade na definicdo do construto
sobrequalificacdo e sua relagdo com sobre-educac8obemprego. Porém, os estudos
brasileiros apresentaram alternativas metodologiges® do método qualitativo e da
abordagem juridica) e investigaram relacdes ndadadas na literatura internacional
revisada, tais como aprendizagem organizacionabneportamento de cooperagdo. Além
disso, contribuiram para a literatura ao encontraee jA conhecida relacdo negativa da
sobrequalificagdo com satisfacdo no trabalho en@di® de saida em outra amostra,
trabalhadores brasileiros, indicando que essadelpgderia independer da cultura.

Contudo, o conjunto dos achados das pesquisasna#éiosta bastante distante de
conseguir encontrar padrbes que oferecam sup@beied ou pratico para se confirmar a
existéncia de um conhecimento autoctone a resmkitsobrequalificagdo no Brasil. E
relevante fazé-lo, pois ocorreram importantes megasmos niveis educacionais brasileiros,
nos ultimos anos. Tais mudancas poderdo aumentaolzbilidade de emergéncia do

fendbmeno sobrequalificacéo, no pais.

Conclusotes

Além das conclusdes parciais ja apresentadas xtsstanalisados permitem definir
sobrequalificagdo como a condi¢cdo na qual um tnalalr possui mais educacéo formal,
habilidades e experiéncia profissional que o nécEspara o exercicio de seu cargo. A
sobrequalificagdo pode ser considerada um tipo md®ngruéncia demandas-aptiddes,

consistindo em um dos atributos do subemprego, W gla é objeto (Figura 1). As
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demandas sdo entendidas como 0s requisitos do cafgoentes a educacdo formal,
habilidades e experiéncia profissional. As aptidé&s entendidas como educacao formal,
habilidades e experiéncia profissional do individ@onsequentemente, incongruéncia

corresponde a condicdo na qual as aptiddoes sdoasao que as demandas.

Objeto Atributos Dimensdes

Sobre-educacao
— Sobrequalificagéo—&» Sobre-habilidades
— Subatuacao Sobre-experiéncia

Subemprego—
— Sub-vinculacao

— Sub-remuneracgao

Figura 1 Modelo constitutivo do construto sobrequalificacéom base nas dimensdes do
modelo de subemprego (Feldman, 1996) e na defimie&mbrequalificacdo (Maynard et al.,
2006).

Quanto as teorias explicativas, a da equidade & @midacéo relativa sugerem que a
sobrequalificacdo resultaria de uma percepcaojdstica. Para a primeira teoria, a injustica
estaria na relacdo contribuicdesrsus retribuicbes organizacionais. Para a segunda, a
injustica estaria na auséncia de um emprego ideizA teoria do capital humano sugere
gue a sobrequalificacdo resultaria da insuficiéfoliaauséncia) do retorno ao investimento
da qualificacdo na organizacdo. Esse investimemi@rigg uma expectativa futura de
retribuicao.

Na relacdo individuo-organizacdo, o individuo abmiria com sua qualificacdo
(investiria seu capital humano) em troca das n@gdes organizacionais (0 emprego,
constituido por um cargo, com requisitos, tarefasividades e retribuicbes). A

sobrequalificacdo ocorreria a partir da percepcéoqde a relacdo de troca (teoria da
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equidade) e o trabalho possuido (privacao relas@a) injustos, havendo um investimento
maior do que o retorno recebido ou esperado (teorizapital humano).

A principal classificagdo da sobrequalificacdo émacoobjetiva ou percebida,
conforme o meio de observa-la seja objetivo (coanpde 0 desenho do cargo ao curriculo
profissional do individuo, etc.) ou subjetivo (pemtando ao préprio trabalhador quao
qualificado se considera para seu cargo). Contasig Ultimo meio de observagédo foi o
relatado em quase todos os estudos revisadosasteedentes sdo disposicionais e seus
efeitos sdo principalmente os ndo proveitosos. Arexpalificacdo também pode ser
classificada quanto ao momento de ingresso do iohaiv na organizacdo (aparente ou
emergente), a aceitacdo dessa condicdo (volurmtariavoluntéria) e quanto a relacao entre

gualificac&o e requisitos formais para o cargol @adormal).
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A Sobrequalificagcdo no Servigco Publico

Sob a perspectiva da sobrequalificacdo como imaestio, admite-se que o individuo
aceite um emprego inferior & sua qualificacdo @mmalificacdo voluntaria) por razdes
consideradas positivas, como, por exemplo, paraeatan seu capital social. Entretanto, é
igualmente possivel que o aceite por motivos negsitiEm situacdes de escassez de
emprego, o individuo aceita um emprego inferiomagepara garantir uma renda e evitar o
desemprego (Erdogan et al., 2011a). A sobrequagiic se relaciona as condi¢cdes macro-
econdmicas, a medida que estas afetam o mercadabd¢ho (Erdogan et al., 2011b). Neste
caso, torna-se valida a perspectiva da sobrequegjio como risco, pois, provavelmente,
assim que o mercado de trabalho melhorar, o indiviiiscard emprego compativel com sua
qualificagéo.

A economia mundial passa por um periodo de enfrapesto, estimando-se
crescimento de 3,6% para o ano de 2016, valorfgigiivamente menor que 0 previsto em
2014, ao mesmo tempo em que se registra diminuwigdo vagas demprego decente
(caracterizado, dentre outras coisas, pela liberdizdescolha do trabalho e oportunidade de
encontrar emprego com salario justo) e aumentotakes de desemprego e dmprego
vulneravel(trabalho por conta prépria e trabalho familiaBgundo relatério daternational
Labour Organization(ILO, 2016). Assim, pode-se esperar que 0 atuatesto econdmico
favoreca o aumento da ocorréncia da sobrequalifa;agg medida que o reduzido numero de
postos de trabalho motive os individuos (dispersai® seus empregos compativeis) a
aceitarem cargos de menor qualificagao.

As motivacdes para se submeter a condicdo de s@bifezpcdo poderdo ndo impedir
gue ela seja percebida como tal, por razdes apmtaalliteratura internacional, como maior

aptiddo mental geral, crenca de merecimento, abe@timudanca, adaptabilidade na carreira
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e ancoragem desta no desafio, baixas trocas liderbmos e delegacéo percebida. Os efeitos
desse processo no comportamento humano nas org@eszsdo geralmente n&o proveitosos,
como anteriormente discutido.

No Brasil, a crise econdmica (caracterizada peladguno nivel de atividade
econdmica e aumento da inflacdo) afetou signifreatiente o mercado de trabalho. Foi
observada piora nos principais indicadores do cotap@nto do mercado de trabalho, como,
por exemplo, a taxa de desemprego, que apresemtoenso de 8,1%, no primeiro trimestre
de 2015, para 11,1%, no mesmo periodo de 2016ndegiados do Instituto de Pesquisa
Econdmica Aplicada (IPEA, 2016). Assim, como suiianteriormente, pode ser esperado
gue individuos dispensados aceitem empregos inésrimo anterior, implicando no aumento
do percentual de individuos sobrequalificados nasBr Dois dados corroboram essa
afirmacao: no primeiro trimestre de 2016, os indlimis dispensados e recontratados (em
novo emprego) receberam salérios até 15,0% mempeso anteriormente recebido; e o
aumento da taxa de desemprego foi maior para dhaigi com nivel de escolaridade
fundamental completo ou médio incompleto, indo g%, no primeiro trimestre de 2015,
para 15,4%, no primeiro trimestre de 2016 (IPEA16&)0 Pode-se supor, entdo, que
individuos de menor escolaridade (fundamental cetoffhédio incompleto) foram mais
atingidos pelo desemprego, por terem sido suldbisupor individuos de maior escolaridade
(ensino médio completo ou acima), que perderameseprego e aceitaram emprego de
menor exigéncia de escolaridade e de menor rengéteraaracterizando a condigdo de
sobrequalificagéo.

Em termos de salario, entre o primeiro trimestre2d&5 e o primeiro trimestre de
2016, o rendimento mensal médio sofreu perda di,3e8tabilizando-se em R$ 1.934,51,
seguindo uma tendéncia nacional de queda iniciadterceiro trimestre de 2013 (IPEA,

2016). Considerando-se o tipo de vinculo empragati® periodo entre janeiro de 2014 e
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outubro de 2016, o rendimento mensal médio foi 8e1®61,33 para trabalhadores com
carteira assinada, de R$ 1.191,00 para trabalhedera carteira assinada e de R$ 1.570,67
para trabalhadores por conta prépria. Porém, nelostenfrentaram perda; nesse mesmo
periodo, o rendimento mensal médio de empregadasettw publico foi de R$ 3.142,67.
Enquanto os trabalhadores com carteira assinadsa @oroconta prépria experimentaram
variacdes negativas em seus rendimentos médios (€a8% e -4,9%, respectivamente),
para os trabalhadores sem carteira assinada gaaffiai de 0,3% e, para o setor publico, foi
de 1,1%, de acordo com dados da Secretaria dej&ta@o e Assuntos Econdémicos, do
Ministério do Planejamento (SEPLAN, 2016). Em ositgalavras, no setor publico o
rendimento médio ndo apenas foi maior, como saftenento naquele periodo.

O melhor exemplo do setor publico é o publico fatjer qual funciona como modelo
seguido pelos governos de estados e municipiosi¢€adunior & Nogueira, 2011; Moura &
Souza, 2016). No poder executivo (que agrega ge@886 do total de servidores publicos
federais), metade dos servidores tem remuneraciesa ae R$ 5.500,00, segundo dados de
outubro de 2016, do Ministério do Planejamento,ebeslvimento e Gestdo (MPDG, 2016).
Deste modo, o setor publico brasileiro oferece ethares salarios (em compara¢cdo com o
setor privado) e, na maioria dos casos, ndo édafgtar crises econémicas. Além disso, esta
geralmente imune a uma das piores consequénciassdaecondmica para o trabalhador, a
demissao, devido a sua caracteristica mais marcaeseabilidade no cargo

O servigo publico tornou-se uma alternativa asrieeas do mercado de trabalho
privado, no Brasil. Em compara¢do com o setor goy&ulneravel a variagdes nos mercados
com reflexo direto sobre o mercado de trabalho,eovigo publico € marcado pela
estabilidade financeira e de emprego, e pela nauneracdo. Essas vantagens tém atraido
muitas pessoas para 0 servico publico em todasfasae (federal, estadual e municipal).

Porém, essas vantagens parecem ser as Unicas g¢@efvapara 0 ingresso,
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independentemente das atividades inerentes ao aasgo ocupado (Albrecht & Krawulski,

2011; Mendes, 2011; Morici & Barbosa, 2013; SanByandao, & Maia, 2015). Portanto, é
um contexto no qual mais provavelmente seria obslero fen6meno da sobrequalificacéo,
objeto de pesquisa da presente dissertacao.

Enquanto no setor privado ocorreu aumento do desgmpo servi¢o publico federal
(civil) admitiu 155 mil servidores, entre 2003 €1l20e mais de 117 mil, entre 2012 e 2016,
via concursos publicos (Cardoso Junior & Nogue2@l1l; MPDG, 2016). Contudo, esse
aumento correspondeu ao preenchimento de vagaaddsipor servidores que deixaram o
servico publico, que passaram para a inatividadgueueram terceirizados. A partir de 1995,
0 servigo publico federal passou por um periodoedecdo do quadro de pessoal, por meio
da criacdo de entidades publicas de regime celetist planos de demissao voluntéria, do
aumento das aposentadorias e da reducdo do numeandursos publicos, o que se repetiu
nos estados e municipios (Cardoso Junior & Nogu2dral).

A legislacdo em vigor estabelece que o ingresssemzco publico ocorra mediante
aprovacao ersoncurso publicqde provas ou provas e provas de titulos) e cpstadbilidade
no cargo seja adquirida mediante aprovacdo emiegiggpbatorio de trés anos (Constituicdo
da Republica Federativa do Brasil, 1988/2013). @cacso publico foi o meio encontrado,
segundo a ideologia republicana, para por fim atepde nomeacéo exercido pelos gestores
publicos (caracteristico do periodo monarquico)s @ste seria antidemocratico e feriria o
ideal de igualdade republicano (Fontainha et @142 Por meio do concurso publico, o
servidor seria escolhido com base em sua capacitiagco-profissional (conforme a
ideologia burocratica) e, como indicador dessa adpde, adotou-se 0 mérito
escolar/académico, constituindo-se unueologia meritocratica (Fontainha, Geraldo,
Veronese, & Alves, 2015).

Duas outras ideologias fundamentam o concurso qmibla académicae a
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profissional (Fontainha et al., 2015). Segundo a ideologia &oérh, 0 concurso publico
selecionaria os melhores egressos das escolayersidades, com base no conhecimento
(escolar/académico) avaliado por representantesaslemstituicbes. De acordo com a
ideologia profissional, o concurso publico seleaiten os individuos mais competentes e
habilidosos, por meio de provas praticas semeleadeaotinas do trabalho a ser executado,
sob avaliagéo de profissionais que exercem tesltias.

Contudo, a selecao por concurso publico tem sidstiqpnada por ndo selecionar 0s
melhores candidatos, como pregado pelas ideolegi@adémica e profissional (Fontainha et
al., 2015; Mendes, 2011; Morici & Barbosa, 2013} €@oncursos publicos tendem a
selecionar os candidatos que apresentam as maiotas nas provas e que (quando
aplicavel) possuem os maiores titulos académicostéihha et al., 2015), ndo avaliando as
habilidades e aptiddes dos candidatos as atividadgentes ao cargo a ser preenchido
(Mendes, 2011; Morici & Barbosa, 2013). Além disbayveria desperdicio da formacéo
quando, por exemplo, engenheiros agrébnomos ingressa Ministério da Justica e
advogados tornam-se fiscais sanitarios (Mendes]l)2®sses problemas da selecdo via
concurso podem, em parte, ser atribuidos a sua daltalinhamento a um planejamento
estratégico nas organizac¢des publicas (Fontainala, @015; Mendes, 2011; Moura & Souza,
2016).

Apesar das deficiéncias da selecdo por concursbcpfleste ainda parece ser a
melhor opgéo. O processo de recrutamento e sepgafioado no setor privado ndo garante
isencdo (Morici & Barbosa, 2013). Assim, caso fqasgicado no setor publico, a pratica de
nepotismo e @apadrinhamentgolitico, que ndo sdo incomuns (embora ilegalepam se
acentuar ainda mais.

Devido as ideologias que fundamentam o concursbgaillos requisitos para o cargo

se constituem somente em exigéncias minimas parmxegcicio, isto €, em limites inferiores
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de qualificacdo. Por exemplo, para cargos de miéelio, exige-se ao menos o ensino médio
completo; para cargos de nivel superior, exigeesenanos graduac¢do completa. Todavia,
raramente os candidatos aprovados para cargovelemédio possuem apenas esse nivel ou
0s aprovados para cargos de nivel superior posapenas graduacgdo. Héa relato de situagéo
na qual 39,0% dos candidatos com nivel superidad®ecque prestaria concurso para cargos
de nivel médio (Albrecht & Krawulski, 2011). No cados cargos de nivel superior, a prova
de titulos favorece a aprovacéo de candidatos gsgupm mais do que graduacdo. Pode-se
afirmar, entdo, que esse tipo de processo de selagdrece a sobrequalificagdo objetiva no
servico publico brasileiro.

A literatura relata que a sobrequalificacdo gerabmetem consequéncias nao
proveitosas para pessoas e organizacfes, de medsstas evitam a admissao de individuos
sobrequalificados. Restaria saber, entdo, se eseasequéncias negativas também
ocorreriam no servigo publico, considerando-seifesemicas entre esse contexto e aqueles
nos quais foram realizados os estudos internacoaateriormente revisados. Assim, 0
objetivo desta segunda parte da dissertacdo faéstigar as possiveis relacbes entre
sobrequalificacdo (objetiva e percebida) e atitudestrabalho de servidores publicos,
especificamente comprometimentos organizacionaisvafe calculativo, envolvimento com
o trabalho e intencao de saida.

Atitudes séao conjuntos de crencgas, cognicdes esafetacionados a um objeto social
(pessoas, instituicbes, normas, etc.), os quaidigp@m o individuo a se comportar de
determinada maneira com relacdo ao objeto (Rodsjgesmar, & Jablonski, 2013). Dentre
as atitudes no contexto do trabalho estdo: comphmmeto (afetivo e calculativo),
envolvimento e intencdo de saida.

O comprometimento afetivo corresponde a um vinemtmcional do individuo para

com a organizacgéo, quando ele se identifica cone eélaseja nela permanecer, enquanto o
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comprometimento calculativo corresponde a conseegdo, por parte do individuo, dos
custos relacionados a deixar a organizacéo, levanalmela permanecer por necessidade
(Meyer & Allen, 1991). Envolvimento no trabalho goder definido como o quanto o
desempenho do individuo no trabalho afeta sua esttova (Lodahl & Keyner, 1965). A
intencdo de saida (ou intencdo de rotatividadeyesponde a intencdo de deixar a
organizacgdo na qua se trabalha (Mowday, Portette&rS, 1982).

Comprometimento (afetivo e calculativo), envolvineer intencdo de saida foram as
atitudes no trabalho selecionadas para esta paspoisserem variaveis classicas no estudo
da sobrequalificacdo ainda nao investigadas emtegsasacionais, a exce¢ao da intencao de
saida, abordada em estudo antes mencionado (M&ac@hmargo, 2013). As hipbteses
especificas acerca da relacdo entre essas até@wdssbrequalificacdo foram formuladas com
base nas teorias de processo apresentadas anemtermido foram elaboradas hipdteses
referentes a relacbes de mediagdo ou moderacas, gemuer existe conhecimento
estabelecido sobre a predicéo dessas atitudes.

Assume-se que ser objetivamente sobrequalificactrdae a aprovagdo em concurso
publico, considerando-se que segundo a ideologigaostica, essa condi¢do seria utilizada
para admitir candidatos, ndo elimina-los. Com hasdeoria do capital humano (Becker,
1994), supde-se que o individuo poderia percelagr@a/acdo no concurso como retribuicéo
ao seu investimento em qualificagao (formacao,grepara aprovagao no concurso, etc.), de
modo que nédo se perceberia sobrequalificado (endipesivamente o fosse). Disso, propos-
se a hipoteseH;) de que, entre servidores publicos, a sobregcadifio objetiva ndo se
relacionaria a sobrequalificagédo percebida.

A aprovacdo no concurso publico, enquanto reconapgrade ser decomposta em
duas partes: a remuneracao e a estabilidade. AlSo, & aprovacao teria um alto custo para

o individuo (tempo de estudo, investimento finarxeétc.), o que torna elevado o custo de
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deixar o servico publico (Santos et al., 2015). uAsiedo-se que O ingresso no Sservico
publico seja motivado pela remuneracéo e pelaiédtade, e que o custo de saida seja alto,
pode-se supor que a permanéncia do servidor naipagdo publica se deva ao temor da
perda desses beneficios e aos custos da saiddjtutods-se em comprometimento
calculativo. Contudo, o individuo sobrequalificade julga merecedor e capaz de obter
emprego melhor do que aquele que possui (Croslig)18e modo que ndo temeria a perda
do cargo atual. Assim, propbs-se a hipétdsg (le que a sobrequalificacdo percebida se
relacionaria negativamente ao comprometimento zlea.

Considerando-se que o0 concurso publico ndo avalihabilidades e aptiddes dos
candidatos (Mendes, 2011; Morici & Barbosa, 20¥3)possivel que, ao ser aprovado e
exercer o cargo, o individuo se perceba possuidanais aptiddes e habilidades que seus
colegas de mesmo cargo. De acordo com a teoriaivic@o relativa (Crosby, 1976), esse
individuo poderia se perceber merecedor e privadord cargo melhor, o qual se acharia
capaz de possuir, mas se culparia por ndo posslsisto corresponderia a sobrequalificacéo
percebida e geraria atitudes negativas no trabéfivdogan & Bauer, 2009). Assim,
propuseram-se as hipoteses de que a sobrequdldicpercebida se relacionariéds)
negativamente ao comprometimento afetivadg) @o envolvimento com o trabalho, lds)]
positivamente a intencéo de saida.

Se as atitudes no trabalho se relacionam negativendesobrequalificacdo percebida
e esta ndo se relaciona a sobrequalificacdo objepropuseram-se as hipdteses de que a
sobrequalificacdo objetiva ndo se relacionaddg @o comprometimento calculativdi) ao
comprometimento afetivoHg) ao envolvimento com o trabalho ldg] a intencdo de saida.
Considerando-se que comprometimento afetivo, cometimento calculativo e
envolvimento com o trabalho se relacionam negaterdea intencdo de saida (Siqueira &

Gomide Junior, 2014), as hipGteses propostas mestelo podem ser representadas pela
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Figura 2.

Figura 2 Relacdes propostas entre sobrequalificacdesivibjé3QO) e percebida (SQP),
comprometimentos afetivo (COA) e calculativo (CO€}yolvimento com o trabalho (ET) e
intencdo de saida (IS). As setas continuas indietagdes positivas (+) ou negativas (-). As

setas pontilhadas indicam auséncia de relacéao (0).

Método

Participantes. Obteve-se a participacdo voluntaria de 372 serggl@ublicos (170
homens; 197 mulheres; cinco ndo informados), cordiange idade de 39,29 and3R =
10,81), e trabalhando, em média, havia 9,04 anBs<9,41) no servico publico, sendo que
67% possuiam vinculo efetivo. Eles foram recrutaglosuma escola de governanca de um
estado brasileiro, dentre os participantes de sullsoqualificacdo no momento da coleta de
dados. Ocupavam cargos de nivel fundamental (1d84ljo (49%), graduacao (35%), pos-
graduacéo (5%). Para dois participantes esse nacelfoi informado. Quanto ao nivel de
escolaridade possuido, os dados séo: 2% fundamatfal médio; 35% graduacéo; e 32%

pos-graduacdo. Um caso nao informado.
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Instrumentos. Os participantes responderam a um instrumento (@®Wgxcomposto
por um questionario sociodemogréfico (QSD) e escal@ara mensuracdo de
sobrequalificacao percebida, comprometimentosvafeticalculativo com as organizacdes de
trabalho, envolvimento com o trabalho e intencdosdmla. O QSD obteve informacdes
guanto a: idade, sexo, nivel de escolaridade,otiid cargo ocupado, vinculo, nivel
escolaridade do cargo ocupado e tempo de servicango atual.

A Escala de Sobrequalificagcdo Percebida (ESQP; @weg Neto, 2016) € uma
versdo da SPOQ (Maynard et al., 2006) adaptad@wgoés brasileiro, que apresenta sete
opcOes de respostas (Mdiscordo totalmente7 =concordo totalmen)ea nove assertivas. A
ESQP fornece uma medida global de sobrequalificpg&mebida (SQP-Global), formada por
duas medidas especificas: percepcdo de sobreqagditi quanto asecessidadedo cargo
(SQP-Necessidade), com quatro itens, e percepcaotdequalificacdo quanto asigéncias
do cargo (SQP-Exigéncia), com cinco itens.

O envolvimento com o trabalho foi mensurado poronti&l Escala de Envolvimento
com o Trabalho (EET,; Siqueira, 1995), com cincamdteespondidos e cinco opcgdes de
resposta (1 =discordo totalmente5 = concordo totalmen)e A intencdo de saida foi
mensurada por meio da Escala de Intengcdo de Rdtad® (EIR; Siqueira, 1995), composta
por trés itens respondidos em escala de cinco pghtenuncg 5 =sempre.

Para mensuracédo do comprometimento afetivo orgaoizal foram utilizadas:

= A versao reduzida (cinco assertivas) da Escala aapBometimento Organizacional
Afetivo (ECOA,; Siqueira, 1995), respondida em esaid cinco pontos (1 madg 5 =
extremamenje

= A Escala de Comprometimento Organizacional CaluwdaiECOC; Siqueira, 1995),
composta por 15 itens respondidos em escala de pomtos (1 =iscordo totalmente

5 = concordo totalmen)e avaliando quatro dimensdeperdas sociais(perda da
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estabilidade e do prestigio do emprego, dos colegasrabalho, etc.)perdas de
investimentodeitos na organizagéo (perda do tempo dedicaégoasicdes alcancadas
dentro da, organizacaq)erdas de retribuicdesrganizacionais (perda da remuneragéo
e dos beneficios oferecidos pela organizacdogrdas profissionaigperda do status
alcancado na carreira, custos de adaptar-se aegmoprego e a aprender novas tarefas).
Procedimentos. Inicialmente, foi solicitada autorizacdo aos regdoeis pela
instituicdo para realizacao da coleta de dadosus® dependéncias. Uma vez concedida, as
turmas foram visitadas pelo pesquisador no interdas aulas, explicando brevemente a
pesquisa e convidando a participar. Aos que aeeitarfoi entregue o instrumento de
pesquisa, cujo preenchimento durava cerca de 2Qtosinapés os quais o pesquisador 0s
recolhia. Nao houve recusa de participacéo destommovidados.
Para a andlise de validade dos instrumentos, feectuidos os casos com dados
ausentes, nos quais a0 menos uma das escalas @stdranco, e com respostas invariadas
para todos os itens em uma mesma escala. O numerasds validos restantes para andlise

de cada instrumento é apresentado na Tabela 1

Tabela 1
Casos Validos para Analise das Escalas ap6s ExaldsdCasos com Respostas

Invariadas e Respostas Ausentes

Respostas  Respostas Casos .
Casos validos

Escalas n invariadas ausentes excluidos
F F% F F% F F% F F%
ESQP 372 24 65 8 22 32 86 340 914
ECOA 372 86 23,1 - - 86 23,1 286 76,9
ECOC 372 12 3.2 6 1,6 18 48 354 0952
EET 372 5 13 2 05 7 19 365 98,1

EIR 372 196 52,7 . - 196 52,7 176 47,3
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A verificagcdo de evidéncias de validade dos inséntws foi realizada por meio de
andlise fatorial confirmatéria (AFC) com estimagémr méaxima verossimilhanca robusta,
utilizando o qui-quadrado de Satorra-Bentler X§Bdevido aos dados dos instrumentos néo
apresentarem normalidade multivariada (Brown, 20tbpforme resultados do teste de
normalidade multivariada de Doornik-Hansen e dtetde assimetria e curtose multivariadas
de Mardia. A AFC encontrou ajustamento perfeitepaiEIR, ajustamento satisfatorio para
ESQP, ECOA e ECOC, e ajustamento pobre para a E&fiela 3). Este ultimo instrumento
foi excluido das analises posteriores.

Como critérios de ajustamento ao modelo na AF@nfioconsiderados: $B relativo
(SBx2/gl) menor ou igual a 2,00, RMSEA menor ou igual 8®GFI maior ou igual a 0,90
(Schmacker & Lomax, 2010); consisténcia intermadé Cronbach) maior ou igual a 0,70
(Pasquali, 2012). A excecdo das dimensdes SQP-didade (ESQP) e perdas sociais
(ECOC), que apresentaram valores marginais, todosstrumentos apresentaram indices
adequados de consisténcia interna (Tabela 2).

Os participantes foram categorizados quanto a qobliicacdo objetiva, com base
em duas dimensdes: educacdo formal e experiéngiisgponal. Quanto a educacao formal,
foram considerados sobrequalificados objetivametgeeles cujo nivel de escolaridade
estivesse acima do minimo exigido por seu cargan@ua experiéncia profissional, tomou-
se o tempo de servico como seu indicador. Uma veztempo de servico ndo € requisito
para o ingresso no servico publico, os cargos doscfpantes foram comparados aos seus
equivalentes do setor privado (Anexo B), com base familias de ocupacdes descritas na
Classificacao Brasileira de Ocupacdes (CBO), disbmo site: <www.mtecbo.gov.br/>.

Foram considerados sobrequalificados objetivamagteles cujo tempo de servico
fosse superior ao minimo exigido para cargo egental no setor privado. Consideraram-se

nao-sobrequalificacdo, as condicbes nas quaisvel de educacdo formal fosse igual ou
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inferior ao exigido pelo cargo; o tempo de senfagse igual ou inferior ao exigido por cargo
semelhante no setor privado; o cargo nao exigiss# minimo de escolaridade; e o cargo

nao exigisse tempo de servico minimo.

Tabela 2

Resultados das Analises Fatoriais Confirmatorias Hacalas

Escalas SBy? RMSEA CFlI Dimensdes o de

Cronbach

ESQP 3,07 0,08[0,06,0,10] 0,94 SQP-Global 0,82
SQP-Necessidade 0,65
SQP-Exigéncia 0,78

ECOA" 2,61 0,08[0,03,013] 0,99 - 0,87

ECOC 2,64 0,07[0,06,0,08] 0,94 Perdas sociais 7 0,6
Perdas de investimento 0,80
Perdas de retribuicoes 0,76
Perdas profissionais 0,84

EET® 958 0,15[0,12,0,19] 0,88 - 0,73

EIR® - - - - 0,78

Nota Intervalo de confianga (95%) para o RMSEA entleltetes.

2 Escala unidimensional.
P Modelo saturado, com §B= 0,00 p = 1,00).

Apés categorizacao, os participantes foram disilidg; conforme o numero de casos
validos para cada instrumento (Tabela 3), entrérg@aupossobrequalificacdo objetiva por
educacao formal e experiéndi@ET); sobrequalificagéo objetiva por educacéo forn(&E);
sobrequalificacdo objetiva por experiénc(&T); e ndo-sobrequalificacdo objetivéNS).
Cento e quarenta e trés casos ndo foram incluidogualquer grupo por auséncia de dados
(nivel do cargo, nivel de escolaridade, tempo décgeou cargo equivalente na CBO) para

categoriza-los quanto a sobrequalificacéo objetiva.
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Tabela 3
Numero de Casos Validos por Escala para Comparagdine

Grupo de Sobrequalificacdo Objetiva

Casos n por Grupo
Instrumentos n Total
validos SET?7 SF ST N
ESQP 340 71 57 37 43 208
ECOA 286 62 40 34 41 177
ECOC 354 74 54 41 47 216
EIR 176 35 22 22 30 109

@ Sobrequalificacdo objetiva por educacéo formalpegéncia;
P Sobrequalificacdo objetiva por educacao formal;
¢ Sobrequalificacdo objetiva por experiéncia;

4 N&o-sobrequalificacéo objetiva.

O teste das hipoteses referentes a sobrequalificagétiva H1, He, H7 € Hg) ocorreu
pela comparacdo dos escores meédios entre grupds §& ST e NS). Por meio do teste de
Kolmogorov-Smirnov, observou-se que 0s escoressaptavam distribuicdo ndo-normal, de
modo que as diferencas entre os grupos foram adabspelo teste ndo-paramétrico de
Kruskal-Wallis e reportadas as medianas (incluietos-padréo e intervalos de confianca de
95%, calculados por meio do método de reamostragentstray).

Para teste das hipéteses referentes a sobrecagdifipercebidaH;, Hs, Hs € Hs) foi
utilizada a modelagem de equacdes estrutustiiscfural equation modelingsEM, por meio
do programa EQS 6.3), conforme procedimentos desquor Bentler (2006), especificando-
se um modelo (Figura 3) a partir das hipoteseesepitadas na Figura 2.

Os itens das escalas foram utilizados para comstdtudos construtos a serem
analisados. Os itens da ESQP constituiram as e@ifatentes sobrequalificacdo percebida
por necessidade (SQPN) e por exigéncia (SQPE)uais gonstituiram a sobrequalificacédo

percebida (SQP). Os itens da ECOA constituiramnapcometimento organizacional afetivo
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(COA); os da ECOC os comprometimentos organizaonalculativos relacionados as
perdas sociais (COCS), de investimento (COCI), etabuicbes (COCR) e profissionais

(COCP); e os itens da EIR a intencéo de saida (IS).

A3
E30r —»| Q2
D1* B \ * /
E3* —»| Q4 v
A N
B3z —»| Q5 |4 \

R1 <+ E26*

E36* —» Q8

R2 <+ E27*

.
.
B9 —»| Q1
R3 |« E28
E3* —»| Q3 ¢« D2t
O \
B3 —»| Q6 |<e—
a
E35* —»| Q7 D5 P « .

D6* D
E37* —» Q9
C3 <+ RIX

<+ E19
«
\ ca <— El14* <+ E20
b
\CS <— EI15* <+ E23
Al
Cé <— EI16* < E24
Cl5 | <— E25

Figura 3 Modelo especificado (de mensuracdo e estrutucalilp base nas hipoteses
propostas (referentes a sobrequalificacdo percebida literatura. Os parametros fixos estao

marcados com asteriscos (*).

A matriz de variancia-covariancia da amostra (Ma8j Anexo C) apresentou 528
valores distintos e foram identificados 77 paraosetivres a serem estimados (além de 49
parametros fixos: as variancias dos erros de mag&ore dos erros de predicao), resultando
em 451 graus de liberdade. Desse modo, o modetolwe-identificado e satisfez a condicéo

de ordem (Schmacker & Lomax, 2010). A Matriz S apntou determinante (1,43 x310
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maior que zero, sugerindo auséncia de multicolidade (Tabachnik & Fidell, 2010) e
satisfazendo a condicao do posto (Schmacker & Lo2@b0).

Devido a auséncia de normalidade multivariada da®s, 0 modelo foi estimado por
meio de maxima verossimilhanca robusta, utilizand8By2 (Brown, 2015; Tabachnik &
Fidell, 2010). Analise dos dados ausentes indi@ans completamente aleatoriasigsing
completely at randomMCAR), conforme resultado da analise da matrizoeelacbes de
variaveis dicotomizadas (Bentler, 2006). Neste casadados ausentes foram tratados com
eliminacao por pares (Anexo D), evitando reducédstira no tamanho da amostra (a qual
inviabilizaria 0 uso de SEM). Foram necessariasitéfacoes para convergéncia a um
conjunto 6timo de parametros estimados, ocorrenddant;a absoluta de 7,33 x“1@as
meédias dos parametros apos a ultima iteracéo.

O modelo estimado apresentou bom ajustamento c&yxg ®lativo = 1,79; CFI =
0,90; e RMSEA = 0,05, IC 95% [0,04, 0,05]. Tantanédia de residuos padronizados
absolutos de variancia quanto a média de residadsmpizados absolutos de covariancia,
apresentaram valores iguais a 0,06, indicando cereosnde 1% da variancia e covariancia
nao foram explicadas pelo modelo, o que tambémrisulgem ajustamento (Uliman, 2006).
Em anexo, encontram-se as tabelas com: estatidiésasitivas das variaveis de mensuracao
(Anexo E); as matrizes de variancia-covariancianalelo (matriZ; Anexo F) e de residuos
(Anexo G); equacdes de mensuracdo (Anexo H) etestris (Anexo |); efeito total ndo-
padronizado (Anexo J) e padronizado (Anexo K);tefgidireto ndo-padronizado (Anexo L)
e padronizado (Anexo M); e solucdo padronizadai@mneia explicada (Anexo N).

As variaveis latentes constituintes do modelo (SQRPN, SQPE, COA, COCS,
COCI, COCR, COCP e IS), apesar de relacionadastans dos instrumentos utilizados
(ESQP, ECOA, ECOC e EIR), ndo representam seusessgoas construtos interpretados a

partir de seus itens. Variaveis latentes ou cottsrséo abstracdes das variaveis observaveis
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mensuradas (Thompson, 2004). Essa observacao @adsmate importante para a variavel

SQP. Na ESQP, a dimensao SQP-Global é constitoidduas dimensdes (SQP-Necessidade
e SQP-Exigéncia), as quais sado constituidas ptdas do instrumento. Esses itens foram
desenvolvidos para mensuracao direta da sobreigaghb percebida. Isso significa que,

guanto maior o valor da resposta a eles (por maiestala de respostas do instrumento),
maior o escore na dimensédo correspondente e, amrgeqiente, maior o escore SQP-
Global. Assim, em decorréncia dessa relacdo conitens, a dimensdo SQP-Global é

considerada uma medida direta da sobrequalificagéo.

No modelo estimado neste estudo, a variavel la®e@e apresentou relacido negativa
com as variaveis latentes SQPN e SQPE, as quesas@onaram positivamente aos itens da
ESQP, as variaveis observaveis. Isso significa ajuariavel SQP também se relacionou
negativamente aos itens. Por isso, a variavel S€fessitou de interpretacdo diferente
daquela da dimensdo SQP-Global. Mais especificanantSQP correspondeu a néo-
sobrequalificagédo, isto é, quanto maior a variados itens da ESQP, menor a variancia do
construto SQP ou menor a ndo-sobrequalificacaddaitor para efeito do teste das hipéteses
desta pesquisa, considerou-se que quanto maiorlar da variavel SQP, menor a

sobrequalificacao percebida.

Resultados

Das nove hipéteses propostas nesta pesquisa, daderam testadas por problemas
metodoldgicos, duas ndo foram apoiadas e cinconéracam apoio nos dados empiricos.
Devido a auséncia de evidéncias de validade da BRfbu-se por ndo testar as hipoteses
referentes ao envolvimento no traballdy (€ Hg), evitando imprecisdo nos resultados e

conclusdes. Serdo, entdo, descritos os resultatByemtes as sete hipoteses restantes.
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A primeira hipoteseH;) desta pesquisa prop6s que a sobrequalificaca@ivebnao
se relacionaria a sobrequalificagdo percebida. S8seres médios de SQP-Global diferiram
entre os grupos, corkl(3) = 16,95 p < 0,01). A comparagdo por pares indicou que a
diferenca ocorreu entre os grupos SET e 84S @43,33;p < 0,01;r = 0,25) e SE e N3J =
41,44;p < 0,01;r = 0,24), sendo o escore médio menor para o grUpaldque para os

grupos SET e SE (Tabela 4).

Tabela 4
Estatisticas Descritivas dos Escores de SQP-GletfaQP-Exigéncia para

os Grupos de Sobrequalificacdo Objetiva

Escores Grupos Mdn Bootstrap
EP IC95%
SQP-Global SET 4,56 0,28  [4,00, 5,06]
SPE 4,33 0,22  [3,67, 4,89]
ST 3,56 0,34  [3,11, 4,22]
NS 3,00 0,31  [2,61, 3,67]
SQP-Necessidade  SET 3,75 0,24 [3,25, 4,00]
SPE 4,25 0,28 [3,38, 4,50]
ST 3,25 0,34  [2,50, 4,00]
NS 2,75 0,25  [2,25, 3,38]
SQP-Exigéncia SET 5,20 0,31  [4,60, 5,80]
SPE 4,60 0,29  [4,00, 5,40]
ST 4,00 0,35  [3,00, 4,40]
NS 3,40 0,32  [2,80, 4,10]

@ Sobrequalificacdo objetiva por educacéo formalpegéncia;
b Sobrequalificacéo objetiva por educacéo formal;
¢ Sobrequalificacdo objetiva por experiéncia;

4 N&o-sobrequalificacéo objetiva.

Os escores medios de SQP-Necessidade tambémathifezitre 0s grupos, cor(3)
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= 10,11 p < 0,05). A comparagéao por pares encontrou difer@pgnas entre os grupos SE e
NS U = 36,24;p < 0,05;r = 0,21), sendo o escore médio do grupo NS menaudoo do
grupo SE (Tabela 4). Os escores de SQP-Exigéntgardm significativamente entre os
grupos, conH(3) = 18,17 p < 0,001). A comparagdo por pares encontrou di@eapenas
entre os grupos SET e NB € 46,42;p < 0,001;r = 0,26) e SE e NSJX= 36,94;p < 0,05;r

= 0,21), sendo o escore do grupo NS menor que ®gmpos SET e SE (Tabela 4). Esses
resultados ndo apoiaram a hipéteise

A Figura 4 apresenta o modelo estimado por meiquad foram testadas as hipéteses
referentes & sobrequalificacdo percebida. S&o expeeos os valores padronizados para
todos os parametros. No modelo de mensuracdo, toslosoeficientes estruturais das
varidveis de mensuracdo (itens dos instrumentos) raskacionaram positiva e
significativamente aos seus respectivos constii#nexo 8). Somente coeficientes entre as
variaveis SQP e SQPN e variaveis SQP e SQPE apmem®ncoeficientes negativos. As
significancias dos parametros foram testadas pdo o testez, cujo valor critico é 1,96,
para nivel de significancia de 5%.

A hipoteseH, propds que a sobrequalificacao percebida se oglaga negativamente
ao comprometimento calculativo. A variavel SQP eladionou positivamente as variaveis
COCS ¢ =0,96;R = 0,93), COCIl{=0,86;R = 0,75), COCRY= 0,87;R2 = 0,76) e COCP
(y=0,95;R2 = 0,91). Considerando-se que a SQP represemdn-aobrequalificacdo, esse
resultado ofereceu apoio a hipotdde A hipdteseHs propbs que a sobrequalificacdo
percebida se relacionaria negativamente ao compiroer@o afetivo. A SQP se relacionou
positivamente ao construto COA, com coeficienteuastaly = 0,35 R = 0,12), apoiando a
hipétese Hs. A hipoteseHs propés que a sobrequalificacdo percebida se oslaca
positivamente a intencdo de saida. Nao foi encdatralacdo significativa entre SQP e IS,

nao tendo sido apoiada a hipotese O efeito indireto da SQP sobre a IS (mediado por
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COA, COCS, COCI, COCR e COCP), também néo foi Sativo.
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Figura 4. Modelo estimado com valores padronizados pargparémetros. As linhas
pontilhadas indicam relagdes nédo-significativageeas variaveisp(> 0,05). Os parametros

cujos valores estdo marcados com asteriscos estawamdurante a estimacdo do modelo.

A hipotese Hg prop6s que a sobrequalificacdo objetiva ndo sacimiaria ao
comprometimento calculativo. O teste de KruskaH&aldo encontrou diferenca significa
entre 0s grupos quantos aos escores das quatrasdieseda ECOC, o0 que apoiou a hipdtese
Hes. A hipotese H; prop6s que a sobrequalificacdo objetiva ndo sacimlaria ao
comprometimento afetivo. Novamente, ndo foi en@uldrdiferenca significativa entre os
escores dos grupos para a ECOA, apoiando a hipbtesA hipdteseHy propds que a

sobrequalificacdo objetiva ndo se relacionariaenigéio de saida, porém, nao foi encontrada
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diferenca significativa entre os escores dos grpaoa a EIR, dando apoio a hipotéeke
Finalmente, embora ndo fossem hipéteses formaisras-se que as variaveis COA,
COCS, COCI, COCR e COCP se relacionassem negatitanaelS, conforme descrito na
literatura (Siqueira & Gomide Junior, 2014), o qumnplementaria o modelo proposto. O
construto COA se relacionou negativamente a vdrigvdy = -0,33), mas COCS, COCI,

COCR e COCP nao apresentaram relacao significedinalS.

Discussao

O modelo proposto e testado por meio das hipétesste estudo foi parcialmente
apoiado. Mesmo as relacdes das atitudes no trabath® si, descritas na literatura (Siqueira
& Gomide Junior, 2014), nao foram totalmente obseas. Os resultados empiricos, aliados
a literatura da sobrequalificacdo apresentada risageoutra estrutura para a relagcado entre
sobrequalificacéo e atitudes no trabalho.

Diferente do que propds a primeira hipéteb),(a sobrequalificagdo objetiva se
associou positivamente a sobrequalificacdo peraelitdrticipantes que possuiam nivel de
educacdo formal e experiéncia profissional supesicaos exigidos por seus cargos se
perceberam mais sobrequalificados do que seus gaegsossuiam nivel de educacao formal
e experiéncia profissional equivalentes ou infesomos exigidos. Isso sugeriu que a
aprovacdo em concurso publico ndo foi percebidaocweiorno ao investimento dos
participantes em educacéo ou talvez tenha sid@lpielec com retorno insuficiente, levando a
percepcdo de sobrequalificacdo. E provavel queadscipantes vislumbrassem retorno ao
seu investimento em educacédo que ia além da a@owvacconcurso publico.

A relacéo entre as sobrequalificac6es objetivaregpeda permite ainda supor que 0s

servidores tinham conhecimento de sua condicdoodeegualificados, como sugerido na
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literatura (Maltarich et al., 2011). Essa seria utaa razdes de seus niveis de educacéo
formal e de experiéncia profissional (tempo de igejvterem influenciado suas percepgdes
de sobrequalificagéo.

A sobrequalificacdo percebida se relacionou negatténte as quatro dimensdes do
comprometimento calculativo, conforme proposto pdigpodtese H,. Quanto mais
sobrequalificados os servidores publicos se peraghemenores 0s custos percebidos
(perdas sociais, de investimentos, de retribuicéeprofissionais) de um pedido de
exoneracgao. Porém, o baixo custo desta possivz sab exerceu efeito sobre a intencdo de
saida, pois ndo foi encontrada relagdo signifieawntre comprometimento calculativo e
intencéo de saida. Se o comprometimento calculegm@senta a perda de retribuicdes como
estabilidade e remuneracéo e este ndo se relaciomtencdo de saida, entdo se pode supor
gue estabilidade e remuneragdo nao seriam os gmiscmotivadores da permanéncia dos
participantes no servico publico, embora possansithy para o ingresso, como sugere a
literatura (Albrecht & Krawulski, 2011; Mendes, Z0)IMorici & Barbosa, 2013; Santos et
al., 2015).

A relacao negativa entre sobrequalificacdo pereebidomprometimento calculativo
permitiu também inferéncias quanto a vocacao doscigantes para seus cargos. Pode-se
supor que apresentavam baixa vocagcao para seuhtrab@na vez que a relacdo negativa
entre sobrequalificacdo percebida e comprometimeraticulativo ocorreria quando a
vocacao € baixa (Lobene & Meade, 2013). Isso cormba afirmacdo de que as pessoas que
ingressam no servi¢o publico ndo consideram aglatles inerentes ao cargo (sua vocacao
para tal) no momento do ingresso (Albrecht & Kraskyl 2011; Mendes, 2011; Morici &
Barbosa, 2013; Santos et al., 2015).

A sobrequalificacdo percebida foi encontrada negatente relacionada ao

comprometimento afetivo, conforme proposto na lepéitl;. Essa relagdo corresponde a um
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efeito ndo-proveitoso da sobrequalificacdo sobm&isigdes no trabalho dos servidores, como
relatado em outras pesquisas (Liu & Wang, 2012;idey & Parfyonova, 2013).

Devido a experiéncia no setor publico, € possiwglos que 0s participantes
desejassem que seu investimento em capital humage fetribuido (Becker, 1994), mas nao
esperassem tal retribuicdo pela organizacdo. Nmste, os servidores reconheceriam a
existéncia de sua qualificacédo excedente e a paiaei como uma contribuicdo relevante
ndo retribuida pela organizacdo, conforme prop@era da equidade (Adams, 1963). Ainda
assim, esses servidores desejariam essa retribi@gétermos de promocgdes, remuneragao,
beneficios, etc.), que considerariam possivel dpa sua qualificacdo adquirida) e da qual
se julgariam merecedores (pelo seu esfor¢co), nacukgmndo por néo recebé-la (pois
dependeria da organizacdo), como sugere a teor@idacao relativa (Crosby, 1976). A
incongruéncia entre investimento e retorno seri@cemercebida como injusta, afetando
negativamente o vinculo afetivo com a organizaE&ddgan & Bauer, 2009).

A sobrequalificacdo percebida, diferente dos radok descritos na literatura (Liu &
Wang, 2012), ndo se relacionou a intencédo de sedtap proposto pela hipotest. Isso
sugere que perceber-se sobrequalificado ou naarrilevante para que os servidores
desejassem deixar os 6rgdos nos quais trabalha@vamica variavel relacionada a intencéo
de saida foi o comprometimento afetivo. De acomim esse resultado, a permanéncia dos
participantes poderia ser atribuida ao desejo dengreecerem nos seus cargos e a
congruéncia entre seus valores e 0s das instigjigd@nto maior esses desejo e congruéncia,
menor a intencao de pedir exoneracao.

Apesar de ter se associado positivamente a soliifezpg@io percebida, a
sobrequalificagao objetiva ndo se associou a gaealdas atitudes no trabalho que puderam
ser testadas neste estudo, corroborando as hipéigde; e Hg. Isso sugere que, no caso dos

servidores publicos investigados, possuir maioelnde educacgéo formal ou mais experiéncia
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profissional (em termos de tempo de servico) nflaanciou seus comprometimentos (de
bases afetiva e cognitiva), nem suas intencoegidardseus cargos.

Os resultados deste estudo sugeriram que a redat@sobrequalificacéo e atitudes
no trabalho poderia ocorrer em cadeia. A sobreigegto objetiva se relacionaria
positivamente a sobrequalificacdo percebida, quentena relagcdo negativa com os
comprometimentos afetivo e calculativo. O compramento afetivo, por sua vez, se
relacionaria negativamente a intencédo de saidaeEnos de comportamentos no trabalho, o
comprometimento afetivo estaria ainda positivamerglcionado ao desempenho no
trabalho e negativamente a rotatividade (Siqueir&dinide Junior, 2014). Essas rela¢des
sugerem que o comprometimento afetivo seria mediddaelacdo entre sobrequalificacéo
percebida e intencéo de saida.

Assim, quanto maior o nivel de educagdo formal ex@eriéncia profissional dos
servidores, maior sua percepcdo de sobrequalibcag@anto maior a percepcao de
sobrequalificacdo, menores 0s custos percebidostajude saida percebidos e menor o
vinculo afetivo com a instituicdo; quanto menoreegsiculo, menor o desempenho e maior a
intencdo de exoneracdo voluntaria. Essa foi adelaptre sobrequalificacdo e atitudes no
trabalho observada para os servidores publicoxipantes deste estudo.

No inicio deste trabalho questionou-se se as co@setps negativas da
sobrequalificacdo (para pessoas e organizacdesgrnaunas no setor privado, também
ocorreriam no servico publico. Os dados empiricesmitiram responder que sim, a
sobrequalificacdo percebida ocorre e tem conse@&nmegativas também no servigo
publico. Contudo, a solugéo para evitar essas goBseias negativas no servico publico ndo
seria a mesma empregada no setor privado.

Nas organizagfes privadas, durante o processocddamento e selecao, individuos

sobrequalificados podem ser excluidos do processguindo a perspectiva da
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sobrequalificagdo como risco (Kulkarni et al., 201Bssa medida € ineficaz, pois apenas
evita a sobrequalificagcdo aparente e adia a owmaéda sobrequalificacdo emergente,
culminando no paradoxo da sobrequalificacdo (Mayearal., 2009, citados por Feldman &
Maynard, 2011). Entretanto, embora essa medidaceefam no setor privado (Erdogan et
al., 2001a; Fine, 2007) pode ser considerada udicardiscriminatéria (Boucinhas Filho,
2008).

No caso do servico publico, considerando-se o moo@eh cadeia inferido dos
resultados aqui encontrados, evitar o ingressadi®iduos sobrequalificados seria intervir
no primeiro elo da cadeia. Isso exigiria intervir processo de sele¢do por concurso publico,
como defendido por alguns autores (Fontainha ,e2@15; Mendes, 2011; Morici & Barbosa,
2013). Substituir o concurso publico pelo procedsorecrutamento e selecdo do setor
privado poderia agravar o favorecimento politico mepotismo no servico publico, por ndo
garantir isengcao (Morici & Barbosa, 2013). A dissé@s sobre modificagdes na selecéo por
concurso publico fugiria dos objetivos deste estualém de poder envolver praticas
consideradas discriminatorias.

Nesta pesquisa foi adotada a perspectiva da sabifetacdo como investimento
(Kulkarni et al., 2015), assumindo-se que a solakfigacdo ndo é algo a ser evitado, mas
gerenciado (Fine & Nevo, 2011). Sugere-se que a@&loadeia sobre o qual se deve intervir
€ na sobrequalificacdo percebida. O concurso mibfdworece o ingresso de servidores
sobrequalificados. Contudo, deve-se considerar agiéndividuos sobrequalificados que
ingressam no servico publico o fazem voluntariagieassas pessoas sabem que possuem
gualificacbes acima das exigidas para o cargo. Esstecimento da condicdo de
sobrequalificacdo seria uma das explicagOes pamdagdo positiva encontrada entre as
sobrequalificagcbes objetiva e percebida dos ppdamtes desta pesquisa. Essa

sobrequalificacdo voluntaria ndo teria obrigatogate consequéncias negativas para
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individuo e organizacdo (Erdogan et al., 2011b;tMih et al., 2011; Thompson et al.,
2013).

A qualificacdo excedente dos servidores sobredeedibs poderia ser aproveitada
pelas organizagBes publicas, como sugerido paratar privado (Hu et al., 2015). Se
devidamente gerenciadas, essas competéncias eteedsoderiam ser convertidas em
servicos de melhor qualidade a populacdo. O quaritalao servico publico seria a gestédo
adequada da sobrequalificagédo de seu pessoalenssbveria, por exemplo, a definicdo de
critérios para a distribuicdo do pessoal, evitandtesperdicio da formacédo profissional dos
servidores (Mendes, 2011). Isso evitaria, por exengue um agente administrativo (nivel
médio) graduado em contabilidade trabalhasse ensetor juridico, enquanto um agente
administrativo graduado em direito trabalhasse etorsde contabilidade do mesmo érgao
publico.

A gestdo da sobrequalificacdo no servico publico édapenas uma questdo de
controle das atitudes e comportamentos dos seeddptiblicos no trabalho. Gerenciar
adequadamente a sobrequalificacdo €é cuidar do btan-edos servidores. A
sobrequalificacao percebida pode se relacionatip@siente a estresse e depressao (Johnson
& Johnson, 1996) e negativamente a saude mentan(@€h al., 2010), enquanto reagao
emocional a injustica (Adams, 1963; Liu & Wang, 2P® a privacdo (Crosby, 1976;
Luksyte & Spitzmueller, 2011). A gestdo da sobréfjcacdo seria, provavelmente, a
maneira mais adequada de lidar com esse fendbmecanitexto do servigo publico.

A gestdo da sobrequalificacdo no servico publioceda envolver ainda o plano de
carreiras. A ocupacao de funcdes de gestdo, pan@ae poderia ser condicionada a
qualificac@o profissional, independentemente de@Inilo cargo. Assim, servidores de nivel
médio possuidores de graduacado (ou pos-graduagdeyipm ser promovidos a fungdes de

gestdo. Uma medida mais complexa envolveria plaleo<arreira que permitissem, aos
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servidores, migrar de cargos (de nivel médio papersor, por exemplo), a medida que
adquirissem maior qualificacdo, por meio de algipn tle concurso interno. Obviamente,
para que medidas como essas sejam possiveis, G@ss@eas mudancas na legislacdo que
regulamenta o servico publico brasileiro.

ImplicagBes Teodricas.Um dos objetivos deste estudo foi investigar ossivess
efeitos da sobrequalificagéo (objetiva e percelsdaye as atitudes no trabalho de servidores
publicos. Nesse objetivo estariam incluidas tréglicacdes tedricas. Em primeiro lugar, a
sobrequalificacdo e suas relagdes com atitudesabalihho é um tema pouco estudado no
Brasil, apesar da extensa literatura internaciokata foi, portanto, uma das primeiras
investigacOes sobre esse fendmeno entre trabadsadwasileiros. Em segundo lugar a
sobrequalificagdo provavelmente ocorre no servigolipo brasileiro hd bastante tempo e,
embora possa ser intuitivamente reconhecida, andaafoi suficientemente investigada.
Consequentemente, esta seria uma das primeiragiggsgobre esse fendmeno no servico
publico brasileiro. Em terceiro lugar, a realizagdeste estudo em amostra brasileira
permitiu, até certo ponto, levantar suposi¢des esgiyocessos culturais. As relagbes da
sobrequalificagdo com os comprometimentos afetiealeulativo, encontradas em amostras
de outros paises, foram observadas também no ,Bsagirindo que esse fendmeno ocorre
de modo semelhante em culturas supostamente ddsren

Os resultados aqui encontrados também contribuera pateoria acerca das
dimensbGes da sobrequalificagdo. A associacdo estierequalificacdo percebida e
sobrequalificacdo objetiva, observada nos resudtadorroborou a educacdo formal e a
experiéncia profissional ndo apenas como dimens@esobrequalificacdo, conforme o
modelo da sobrequalificagdo (Edwards, 1991; Feldrh886; Kristof, 1991; Maynard et al.,
2006), mas como medidas de sobrequalificacdo. Faasatiadas duas dimensdes da

sobrequalificacdo, a educacdo formal e a expesépceofissional, considerando-se que
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individuos com maior nivel de educacéo formal esneaperiéncia profissional seriam mais
sobrequalificados objetivamente do que individuos somente maior nivel de educacgéo
formal ou somente mais experiéncia profissionalr Baa vez, estes seriam mais
objetivamente sobrequalificados do que individuasn cnivel de educacdo formal e
experiéncia profissional equivalentes ou inferiaes exigidos por seus cargos.

Os participantes para os quais as dimensdes aagl(aducacao formal e experiéncia
profissional) estavam acima das exigidas pelo capesentaram maior sobrequalificagao
percebida do que os servidores para 0s quais @ssassdes eram equivalentes ou inferiores
as exigéncias de seus cargos (diferenca estatigtita significativa). Quando a
sobrequalificacdo percebida se referia as necelsddo cargo, aqueles que possuiam
somente maior nivel de educacdo formal se peraebenais sobrequalificados do que
aqueles que possuiam somente mais experiénciaspoofal, sendo observada relagéo
inversa quando a sobrequalificacdo percebida seiaeds exigéncias do cargo (diferencas
nao significativas estatisticamente).

Na literatura ndo ha consenso acerca da relac@e solbrequalificacdo objetiva e
sobrequalificacdo percebida. Alguns autores a dersiam incerta (Erdogan et al, 2011a;
Fine & Nevo, 2011; Maynard et al., 2006), enquanitros sugeriram a existéncia de relacéo
positiva (Maltarich et., 2011; Maynard et al., 20Zhang et al., 2016). Os resultados desta
pesquisa contribuiram para a literatura ao encoapaio para a existéncia dessa relacao,
dada a associagdo entre as sobrequalificacbe$valggrercebida aqui relatada. Também néo
foi encontrado, na literatura revisada, relato €lagdo entre sobrequalificagdo percebida e
comprometimento calculativo, exceto aquela modenaela vocagcdo (Lobene & Meade,
2013). Este estudo contribuiu para a literatureetagar tal relacéo.

Apesar de o estudo da sobrequalificacdo objetivadegendido por alguns autores

(Maltarich et al., 2011), a ideia de que o focoanél menos relevante que o foco na
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sobrequalificacdo percebida (Johnson et al., 2B80&tof, 1996) foi apoiada neste estudo.
Enquanto a sobrequalificacdo percebida se relagicams comprometimentos afetivo e
calculativo, a sobrequalificacao objetiva nao $&crenou a qualquer das atitudes no trabalho
investigadas. Sabendo-se, entdo, que a sobreqaediti objetiva se relaciona positivamente
a sobrequalificacéo percebida, na prética, o esledta Ultima seria mais relevante.

Outra contribuicdo importante para a literatura &ipossibilidade de investigar
individuos objetivamente sobrequalificados. As pesatp acerca da sobrequalificacdo
investigaram amostras de trabalhadores que ja vaopaeus cargos havia algum tempo e,
apesar de apresentarem sobrequalificacdo percebidty provavelmente ingressaram nas
organizagbes por nado terem sido considerados wdne¢inte sobrequalificados durante o
processo de recrutamento e selecdo. Nessas amgstvaavelmente a sobrequalificacéo
seria do tipo emergente. Os participantes invesdbigaeste estudo, por outro lado, foram em
sua maioria selecionados para seus cargos comebaseitério oposto, sendo favorecido o
ingresso de individuos objetivamente sobrequatifisa E muito provavel que boa parte deles
ja apresentasse nivel de educacdo formal, experi@nafissional e habilidades acima dos
exigidos no concurso publico do qual participaram €aso dos servidores de vinculo
efetivo) e no qual foram aprovados. Assim, foi passinvestigar as atitudes de individuos
gue haviam ingressado objetivamente sobrequaldEad organizagéo. Talvez esta seja uma
das razdes desta pesquisa ter encontrado relagétvgp@ntre sobrequalificacdo objetiva e
sobrequalificacdo percebida. Novo estudo, coletanftrmacgdes acerca da condicdo do
servidor antes de ingressar no 6rgao (se objetinamsobrequalificado ou compativel ao
cargo), poderia testar essa hipétese.

LimitacOes e sugestbes para novos estud&sta pesquisa foi realizada em um Unico
estado brasileiro, mas incluiu servidores dasdsésras do servi¢o publico (federal, estadual

e municipal), tanto civis quanto militares. Infeliente, a fim de garantir o anonimato dos
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participantes, ndo foram solicitadas informacfeantjua esfera a qual estavam vinculados.
Isso representa perda de informacgfes relevantés,hpodiferencas significativas entre as
esferas, quanto a plano de carreira e remunerapoesexemplo. Estudo futuro poderia
incluir essa variavel para andlise. Além distopapnadamente um terco dos participantes da
amostra possuia vinculo ndo-efetivo e, portantatamindo foram admitidos via concurso
publico. Outros ingressaram mediante concurso,maagpossuiam vinculo efetivo, como os
militares das Forgcas Armadas. Seria interessantal&acédo de estudo avaliando apenas
servidores efetivos ingressantes por concurso mpamndo efetivos e ndo-efetivos a fim de
investigar possiveis diferencas entre vinculos.

Chamou a atengcdo o grande numero de casos excl@dosioria por respostas
invariadas. Apesar de nenhum dos servidores cothvidéer se recusado a participar da
pesquisa, as respostas invariadas poderiam sdparde recusa velada a responder questdes
sobre determinado assunto (abordado em determéesadda). Ndo se sabe até que ponto as
respostas invariadas a uma escala poderiam teentlado as respostas as demais escalas.
Ainda assim, casos com respostas invariadas aspemadas escalas foram mantidos, a fim
de garantir nUmero suficiente de casos para analise

Apesar das dimensdes da sobrequalificacdo percgBiQ®-Necessidade e SQP-
Exigéncia) estarem presentes no modelo, suas esl@pin as atitudes no trabalho ndo foram
analisadas, devido a problemas técnicos. Estudarofupoderia incluir também essas
dimensbes como variaveis preditoras, a fim de ohéter o efeito individual de cada uma
delas. Também foram abordadas apenas duas dimedadssbrequalificacdo objetiva
(educacéo formal e experiéncia profissional). Segi@vante investigar também a dimenséo
habilidades, completando o modelo constitutivo dabrexjualificacdo. Tendo sido
investigadas as atitudes no trabalho, como vasacetério, estudos futuros poderiam

investigar a relacéo entre sobrequalificacdo e cotamentos no trabalho (como rotatividade
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e absenteismo). Essas foram as principais limigagieste estudo e as sugestdes dele

decorrentes para novas pesquisas.
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Consideracoes Finais

Esta dissertacao visou dois objetivos. O primeaioapresentar a teoria acerca da
sobrequalificacdo, sua definicdo, estrutura, diassfo, teorias explicativas, mensuracgao,
implicacbes e os resultados dos principais eststdse esse fendmeno. O segundo foi
realizar um estudo empirico, em amostra difereataetaitada em estudos internacionais
guanto a duas caracteristicas: brasileiros e swpsdpublicos. Ambos o0s objetivos foram
alcancados.

A literatura revisada e apresentada nesta disGerta§o esgotou a literatura sobre o
tema. Entretanto, a maior parte do conteudo teddedinicdes, conceitos, classificacoes,
etc.) foi seguramente contemplada. Também forandados os trabalhos classicos da area e
os instrumentos de medida mais utilizados nas jEEgjUESSe conteudo tedrico fundamentou
uma estrutura para o construto sobrequalificac&stédmodo, este trabalho se constitui em
fonte inicial de consulta para aqueles que preterndeaestigar esse fendbmeno.

O estudo empirico se constituiu em um dos primarosspeito da sobrequalificagdo
no Brasil. Apesar de existirem outras pesquisa®nais sobre o tema (também descritas na
literatura revisada), este foi o mais fundamentedoicamente, em termos de definicdo e
mensuracdo da sobrequalificacdo (objetiva e peatagbiAs varidveis critério abordadas
(atitudes no trabalho) foram escolhidas justam@ateterem sido abordadas nos estudos
cladssicos acerca da sobrequalificacdo. Isso siéigagpelo fato de que, para acompanhar o
estado da arte das pesquisas sobre o fenébmena@usalifieacdo, é necesséario assegurar-se
de que, no Brasil, sua ocorréncia se assemelha amistras de outros paises. Assim,
garante-se que 0s pressupostos apresentadosratutdeinternacional também sao validos
para amostras brasileiras, podendo fundamentatudcesla sobrequalificagdo em amostras

nacionais.
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Muito embora a teoria aqui apresentada e os achladpsficos aqui descritos sejam
relevantes e possam ter implicacdes para os sgidbéiso e privado, as decisdes sobre como
lidar com a sobrequalificacdo dependem, antes dkejger coisa, de interesses econdmicos e
de decisBes politicas. Isso limita a coleta de sigcereio das organizacdes em revelar suas
praticas de recrutamento e sele¢cdo) e o desenimetieencdes (devido aos custos, no setor
privado, e provaveis restricdes legais, no setdbliga). Ainda assim, o estudo da
sobrequalificacao, especialmente a descricdo e re@mpao de suas causas e consequéncias,

€ uma fonte promissora de a¢des para a melhorieelZg®es entre individuos, organizagdes

e trabalho.
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Anexo A

Instrumento de Coleta de Dados

Vocé esta sendo convidado(a) a participar de um estudo sobre o que os servidores publicos
percebem e sentem nas instituicbes onde trabalham. A sua participacdo consiste em
responder as perguntas deste questionario, o que levara aproximadamente 20 (vinte)
minutos. Este questionario ndo é nenhum tipo de teste, busca apenas saber o que vocé
percebe e sente trabalhando na instituicdo publica onde vocé trabalha. Nao ha respostas
certas ou erradas, existem apenas as suas respostas. Desde j&, muito obrigado por
participar!

A seguir serdo apresentadas cinco frases referentes ao seu trabalho atual. Indique o quanto
vocé concorda ou discorda de cada uma delas. Dé suas respostas anotando nos
parénteses que antecedem cada frase aquele numero (de 1 a 7) que melhor representa sua
resposta.

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo moderadamente

3 - Discordo levemente

4 - Nem concordo nem discordo

5 - Concordo levemente

6 - Concordo moderadamente

7 - Concordo totalmente

() As maiores satisfagdes da minha vida vém de meu trabalho.

() As horas que passo trabalhando sdo as melhores horas de meu dia.

() As coisas mais importantes que acontecem em minha vida envolvem o meu trabalho.
() Eu como, vivo e respeito 0 meu trabalho.

() Eu estou pessoalmente muito ligado ao meu trabalho.

Abaixo estdo listados varios sentimentos que alguém poderia ter em relacdo a instituicdo
onde trabalha. Gostariamos de saber o quanto vocé sente estes sentimentos. Dé suas
respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a 5)
gue melhor representa sua resposta.

1 - Nada

2 - Pouco

3 - Mais ou menos
4 - Muito

5 - Extremamente

A instituicdo onde trabalho faz-me sentir...

) Orgulhoso dela.

) Contente com ela.

) Entusiasmado com ela.
) Interessado por ela.

) Animado com ela.

AN AN AN AN~
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As frases abaixo falam de algumas perdas e dificuldades que vocé teria se pedisse
exoneragdo da instituicdo publica onde vocé esta trabalhando e fosse trabalhar em outra
organizacdo. Gostariamos de saber o quanto vocé concorda ou discorda de cada frase. Dé
suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1
a 5) que melhor representa sua resposta.

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3 - Nem concordo nem discordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente

Pedir exoneracdo da instituicdo onde trabalho e ir trabalhar em outra organizacdo nao
valeria a pena porque...

() Eu teria dificuldades para ganhar um salario tdo bom quanto o que eu tenho hoje.

() Eu jogaria fora todos os esfor¢os que fiz para chegar onde cheguei dentro da
instituicdo onde trabalho.

() Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje na instituicdo onde trabalho
(garantias de ndo ser demitido).

() Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que me desse 0 mesmo prestigio que
tenho com o meu cargo atual.

() Eu demoraria a encontrar em outra organizagdo pessoas tao amigas quanto as que
eu tenho hoje entre meus colegas de trabalho dentro da instituicdo onde trabalho.
() Eu perderia a liberdade gque tenho de realizar meu trabalho dentro da instituicdo onde

trabalho.

() Eu estaria desperdicando todo o tempo que ja me dediquei a instituicdo onde
trabalho.

) Eu deixaria para tras tudo o que j& investi na instituicdo onde trabalho.

) Eu estaria prejudicando minha vida profissional.

) Eu demoraria a conseguir ser tdo respeitado em outra organizacdo como sou hoje
dentro da instituicdo onde trabalho.

() Eu deixaria de receber varios beneficios que a instituicdo onde trabalho oferece aos
seus servidores (vale-transporte, convénios médicos, vale-refei¢do, etc.).

) Eu teria mais coisas a perder do que a ganhar com este pedido de exoneracao.

) Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser servidor na instituicdo onde trabalho.

) Eu levaria muito tempo para me acostumar a um novo trabalho.

) Eu estaria jogando fora todo o esfor¢o que fiz para aprender as tarefas do meu cargo
atual.

N AN AN/

A seguir estdo trés frases que podem representar alguns pensamentos seus. Dé suas
respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele numero (de 1 a 5)
gue melhor representa sua resposta.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes | Frequentemente Sempre

() Penso em sair da instituicdo onde trabalho.
() Planejo sair da instituicdo onde trabalho.
() Tenho vontade de sair da instituicdo onde trabalho.
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A seguir, serdo apresentadas afirmacfes comparando a sua qualificacdo ao seu cargo
atual. O objetivo é saber o quanto vocé se considera qualificado(a) para seu cargo atual.
Leia cuidadosamente cada afirmacéo e indique o quanto vocé discorda dela ou concorda

com ela, marcando um namero entre 1 e 7. O numero 1
totalmente da afirmacdo e o numero 7 significa que vocé
afirmacado. Nao h& respostas certas ou erradas.

significa que vocé discorda
concorda totalmente com a

(1) (2) 3) (4) () (6) (7)

Discordo
totalmente

Concordo
totalmente

Meu cargo exige menos educacao formal do que eu possuo.

A experiéncia profissional que eu tenho nédo é necessaria para
ter sucesso neste cargo.

Eu possuo habilidades profissionais que ndo séo exigidas
neste trabalho.

Alguém com menos formacdo que eu poderia ter um bom
desempenho no meu cargo.

Meu treinamento anterior ndo esta sendo totalmente utilizado
neste cargo.

Eu tenho muitos conhecimentos que eu ndo preciso para
desempenhar 0 meu cargo.

Meu nivel educacional € superior ao exigido pelo meu cargo.

Alguém com menos experiéncia profissional do que eu
poderia desempenhar o meu cargo tdo bem quanto eu.

Eu possuo mais capacidades do que eu preciso para
desempenhar o meu cargo.

OEANCONONONON)

OEGRCONONONON)

ORAONCONONONONG)

ORAONCONONONONG)

OEANCONONONON)

ORONCONONONONG:
ORAONCONONONONG)

ORAONCONONONONG)

OEANCONONONON)
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Idade: anos.
Sexo: Vinculo:
() Masculino () Efetivo
( ) Feminino ( ) N&o-efetivo

Qual o seu cargo?

Ha quanto tempo esta nesse cargo? anos e meses.

Qual o nivel de educacédo formal do cargo que vocé ocupa?
) Fundamental

) Médio/Técnico

) Superior

) Especializacdo

) Mestrado

) Doutorado

(
(
(
(
(
(

Qual o nivel de educacéao formal que vocé possui atualmente?
() Ensino Fundamental completo

() Ensino Médio/Técnico incompleto
() Ensino Médio/Técnico completo

) Graduagéo incompleta
) Graduacg&o completa

—~~

) Especializacdo incompleta
) Especializacdo completa

—~~

() Mestrado incompleto
() Mestrado completo

() Doutorado incompleto
() Doutorado completo

Muito obrigado por sua participacao!



Anexo B

Comparacéo entre Cargos Publicos e Familias dea€@dap da CBO

Educacdo Experiéncia

Cargo publico Familia de ocupagbes da CBO formal exigida (em
exigida anos)
Administrador Administradores Superior *
Agente administrativo Agentes, assistentes e an&gi administrativos Médio 2
Agente de combate as endemias Trabalhadores eiposede promogao e apoio a saude Fundamental *
Agente de portaria Porteiros, vigias e afins Médio *
Agente de servicos urbanos Trabalhadores nos esriig coleta de residuos, de limpeZaundamental 2

Agente de vigilancia sanitaria e ambiental
Agente prisional administrativo

Ajudante da gestora da caixa de economia
Analista administrativo

Analista ambiental

Analista de sistemas

Analista juridico

Apoio administrativo

Arquivista

Assessor de imprensa

Assessor juridico

Assessor pedagdégico

Assessora de comunicacao
Assistente administrativo
Assistente da coordenacao administrativa
Assistente de administracéo
Assistente de programa - pedagogo
Assistente em administragéo
Assistente social

Atendente de consultdrio dentario
Auxiliar administrativo

Auxiliar da assessoria juridica
Auxiliar de administracéo

e conservacédo de areas publicas

Agendisalde e do meio ambiente Superior
Agentes, assistestauxiliares administrativos Médio
Auxilidessontabilidade Médio
Administradores Superior
Agentes da saude e do meio ambiente Superior
Analistas de tecnologia da informacéo Superior
Advogados Superior
Agentes, assistentes e augidiadministrativos Médio

Auxiliares de servicos de documentacdo, informagdoMédio
pesquisa

Profissionais do jornalismo peSor
Advogados Superior
Programadores, avaliadores e orientadores de ensino Superior

Profissionais do jornalism Superior

Agentes, assistentexiianes administrativos Médio
Agensssstantes e auxiliares administrativos Médio
Agentes, assisterdaxsikares administrativos Médio
Programador@g@aares e orientadores de ensino Superior

Agentes, assistergaxsikares administrativos Médio
Assistentes sociais e economistas domésticos Buperi

Recepcionistas Médio

Agentes, assistentes e Bands administrativos Médio

Serventudrios dtga e afins Fundamental

Agentes, assistentesxdiares administrativos Médio




Anexo B

Comparacéo entre Cargos Publicos e Familias dead@dap da CBO (continuagao)

Educacdo Experiéncia

Cargo publico Familia de ocupacdes da CBO formal exigida (em
exigida anos)

Auxiliar de contabilidade Auxiliares de contabilita Médio *
Auxiliar de departamento de pessoal Agentes, astéest e auxiliares administrativos Médio 2
Auxiliar de escritorio Agentes, assistentes e &ndb administrativos Médio 2
Auxiliar de pagamento Auxiliares de contabilidade edb *
Auxiliar de pessoal Agentes, assistentes e auxiliares administrativos édiv 2
Auxiliar de producéo |l Alimentadores de linhaspteducéo Fundamental 1
Auxiliar de secretaria - arquivista/protocolista xliares de servicos de documentacdo, informacdoMeédio 2

pesquisa
Auxiliar de servicos urbanos Trabalhadores nosigesvde coleta de residuos, de limpeZzaundamental 2

e conservacédo de areas publicas
Auxiliar judiciario Agentes, assistentes e auxiliares administrativos édiv 2
Auxiliar pedagégico Programadores, avaliadores e orientadores de ensino Superior 4
Auxiliar técnico em maquinas - motorista Motoristiesveiculos de pequeno e médio porte Fundamental 2
Bibliotecario Profissionais da informagé&o Superior *
Chefe da secéo de contabilidade de custos Conwd@tns Superior 4
Chefe do almoxarifado Gerentes de suprimentosns afi Superior 5
Chefe do setor de documentacéo técnica Profissialaainformacéo Superior *
Chefia de gabinete Secretarios executivos e afins Superior 3
Condutor de veiculos Motoristas de veiculos de pege médio porte Fundamental 2
Contador Contadores e afins Superior 4
Contador da area de RH Contadores e afins Superior 4
Coordenador de apoio administrativo Supervisoresrastrativos Médio 4
Coordenador de material e patriménio Administradore Superior *
Coordenador pedagogico Programadores, avaliadarésrgadores de ensino Superior 4
Coordenadora administrativa Supervisores admitilgbis Médio 4
Coordenadora operacional Supervisores adminishsativ Médio 4
Copeiro Trabalhadores no atendimento em estabelecimentos Fdedamental 1

servicos de alimentacdo, bebidas e hotelaria
Datilografo Operadores de equipamentos de entrada e transmissabiédio 1

dados
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Anexo B

Comparacéo entre Cargos Publicos e Familias dead@dap da CBO (continuagao)

Educacdo Experiéncia

Cargo publico Familia de ocupacdes da CBO formal exigida (em
exigida anos)

Diretora administrativa e financeira Diretores atistrativos e financeiros Superior 5
Economista Economistas Superior 2
Educador - recepcionista Recepcionistas Médio 2
Educador social Trabalhadores de atencdo, defesa e protecdo aapesso - *

situacéo de risco e adolescentes em conflito ctan a
Engenharia civil Engenheiros civis e afins Pos-graduacéo 5
Engenheiro agrébnomo Engenheiros agrossilvipecuarios Pds-graduacao *
Engenheiro civil Engenheiros civis e afins Pos-graduacao 5
Escrivdo da policia civil Serventudrios da justicafins Médio *
Especialista em educacédo Programadores, avaliadanésntadores de ensino Superior 4
Gerente administrativo e financeiro Diretores adstiativos e financeiros Superior 5
Gerente contabil Contadores e afins Superior 4
Gerente de compras Gerentes de suprimentos e afins Superior 5
Gerente de controle pedagdgico Programadoresadweadis e orientadores de ensino Superior 4
Gerente de turismo de pesca esportiva Gerentepalagdes de servicos em empresa de turisrivgdio 2

de alojamento e alimentacao
Gestor em recursos humanos - assessoria de praet@erentes de recursos humanos e de relagdes dihtraba  Superior 5
convénios
Motorista Motoristas de veiculos de pequeno e médio porte ddmental 2
Nutricionista Nutricionistas Superior *
Operador de maquinas pesadas Preparadores e apsradde maquinas-ferramentd&undamental 2

convencionais
Operador de teleprocessamento Operadores de rediepimcessamento e afins Médio *
Orientagdo educacional - coordenador pedagdgico gr&madores, avaliadores e orientadores de ensino perisu 4
Pedagogo Programadores, avaliadores e orientadores de ensino Superior 4
Pregoeiro Leiloeiros e avaliadores - *
Professora - vice-diretora Diretores e gerentdagtéuicdo de servigos educacionais Superior 5
Programador Técnicos de desenvolvimento de sistemas e aplisacde  Superior 4
Psicélogo Psicologos e psicanalistas Superior 4

Recepcdao - operacional Recepcionistas Médio 2
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Anexo B

Comparacéo entre Cargos Publicos e Familias dead@dap da CBO (continuagao)

Educacdo Experiéncia

Cargo publico Familia de ocupacdes da CBO formal exigida (em
exigida anos)
Secretaria Recepcionistas Médio 2
Secretario de coordenacéo Recepcionistas Médio 2
Secretéario de gabinete - setor de logistica Semstéxecutivos e afins Superior 3
Secretario executivo Secretarios executivos e afins Superior 3
Servente - supervisor da merenda escolar Trabalksdoo atendimento em estabelecimentos Eendamental 1
servicos de alimentacédo, bebidas e hotelaria
Superintendente de patrimdnio imobiliario Admirastores Superior *
Técnico em contabilidade Técnicos em contabilidade Médio 4
Técnico em gestdo de meio ambiente - engenharia Esgenheiros de producao, qualidade, segurancas afi Pds-graduacéo 4
producéo
Técnico administrativo Agentes, assistentes e iaved administrativos Médio 2
Técnico bancario Técnicos em operacdes e servigos bancarios Médio 2
Técnico de enfermagem Técnicos e auxiliares dermafgem Médio *
Técnico de qualidade Agentes fiscais metroldgicds qualidade Médio *
Técnico em administragdo e finangas - bibliotecanom  Profissionais da informacgéo Superior *
Técnico em administragdo e finangas - psicologia icARmos e psicanalistas Superior 4
Técnico em agrimensura Técnicos em geomatica Médio 2
Técnico em assuntos educacionais - assessor pectagdég Programadores, avaliadores e orientadoressiaaen Superior 4
Técnico em contabilidade Técnicos em contabilidade Médio 4
Técnico em edificacbes Técnicos em construcao (@dificactes) Médio 1
Técnico em educacédo Programadores, avaliadorésrdamores de ensino Superior 4
Técnico em gestdo - administrador Administradores Superior *
Técnico em gestao agropecuéria - engenharia agioadm Engenheiros agrossilvipecuarios Pdés-graduagéo *
Técnico em gestdo do meio ambiente - engenheirestal  Engenheiros agrossilvipecuarios Pés-graduaca *
Técnico em gestdo publica - administrador Admiatkbres Superior *
Técnico em gestéo publica - antropdlogo Profisstoneem pesquisa e analise antropologicuperior
sociolégica
Técnico em gestéo publica - contador Contadordise a Superior 4
Técnico em gestdo, ciéncia e tecnologia - econamist Economistas Superior 2
Técnico em informatica Técnicos em eletrdnica Médio 5
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Comparacéo entre Cargos Publicos e Familias dead@dap da CBO (continuagao)

Educacdo Experiéncia

Cargo publico Familia de ocupacbes da CBO formal exigida (em
exigida anos)
Técnico em infra-estrutura Técnicos em construgéb(obras de infra-estrutura) Médio 2
Técnico em mecanica Técnicos em mecéanica veicular édiovi 1
Técnico em redes de computadores Administradoréscdelogia da informagéo Superior 2
Técnico em saneamento Técnicos em construcddabrids de infra-estrutura) Médio 2

* Nenhuma experiéncia exigida para o cargo, segandBO.
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Matriz de Variancia-Covariancia da Amostra - MaBiz

Anexo C

99

Al A2 A3 A4 A5 Cl C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 Cl0 C11
Al 1,39
A2 0,66 0,93
A3 0,71 0,71 1,16
A4 0,43 044 060 111
A5 0,75 0,71 082 068 1,21
C1 0,27 0,29 025 0,20 029 1,79
Cc2 0,26 032 0,24 016 0,23 0,70 1,79
C3 -0,07 0,07 0,07 0,07 011 041 0,73 1,58
C4 0,12 0,20 0,20 0,24 025 085 068 045 146
C5 0,10 0,14 0,19 0,16 031 040 039 023 042 155
C6 0,16 0,21 0,20 023 030 044 055 037 055 063 1,38
Cc7 0,14 021 020 029 0,28 052 09 047 069 055 0,75 1,71
Cc8 0,24 0,27 0,19 0,16 036 054 086 035 062 047 064 109 1,46
C9 0,30 031 0,27 0,18 032 060 0,73 053 063 055 054 083 0,74 1,37
cio 026 0,27 0,22 0,16 025 048 062 028 059 051 057 066 057 067 1,31
ci1 0,25 0,27 028 0,10 032 0,75 051 050 061 038 045 062 042 066 054 1,74
ci12 023 030 025 025 0,28 094 o088 0,71 0,76 050 063 098 067 085 0,68 0,96
ci3 0,24 0419 0,18 0,14 024 069 069 053 0,70 053 050 068 055 068 0,72 0,71
ci4 0,17 0,22 0,23 0,0 0,26 047 046 0,27 046 048 040 062 049 062 055 0,56
cis 025 022 021 0,18 0,25 053 080 036 055 048 058 097 081 0,79 0,74 061
R1 -0,37 -0,33 -0,34 -042 -0,33 -0,18 -0,14 -0,00 -0,26 -0,15 -0,23 -0,30 -0,21 -0,19 -0,13 -0,21
R2 -0,22 -0,21 -0,127 -0,27 -0,20 -0,39 -0,22 -0,11 -0,22 -0,23 -0,21 -0,24 -0,26 -0,27 -0,07 -0,23
R3 -0,37 -0,36 -0,43 -0,60 -0,44 -0,15 -0,18 0,16 -0,24 -0,32 -043 -0,36 -0,22 -0,19 -0,19 -0,08
Q1 -0,44 -0,22 -0,25 -0,38 -0,26 -0,24 -0,22 -0,02 -0,25 0,08 -0,15 -0,37 -0,32 -0,09 -0,05 -0,02
Q2 -0,38 -0,39 -0,37 -0,31 -046 0,01 0,03 -0,08 -0,20 -0,22 -0,01 -0,22 -0,26 -0,31 -0,06 -0,20
Q3 -0,50 -0,30 -0,26 -0,21 -0,40 -0,37 -0,19 -0,08 -0,42 -0,25 -0,28 -0,46 -0,49 -0,38 -0,35 -0,32
Q4 -0,28 -0,35 -0,16 -0,31 -0,48 -0,40 -0,22 -0,13 -0,41 -0,18 -0,26 -0,45 -0,18 -0,22 -0,16 -0,18
Q5 -0,25 -0,13 -0,34 -0,28 -0,27 -0,19 0,05 0,12 -0,11 -0,06 -0,28 -0,15 -0,05 0,15 0,08 -0,03
Q6 -0,35 -0,27 -0,21 -0,28 -0,32 -0,30 -0,12 0,13 -0,23 -0,01 -0,15 -0,36 -0,31 -0,21 -0,10 -0,11
Q7 -0,15 -0,28 -0,23 -0,30 -045 -0,56 -0,26 -0,22 -0,51 -0,16 -0,22 -0,18 -0,10 -0,06 -0,06 -0,21
Q8 -0,21 -0,27 -0,27v -0,33 -0,35 -0,42 -0,29 -0,13 -0,60 -0,35 -0,59 -0,53 -0,52 -0,45 -0,43 -0,15
Q9 -0,18 -0,22 -0,13 -0,22 -0,38 -0,48 -0,10 0,02 -0,40 0,02 -0,18 -0,24 -0,11 -0,12 -0,07 -0,01
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Matriz de Variancia-Covariancia da Amostra - MaBiZcontinuacéo)

Cl2 Cl13 Cl4 Cl15 Rl R2 R3 Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9
Al

A2

A3

A4

A5

c1

c2

c3

c4

c5

c6

c7

cs

c9

C10

c11

Cc12 1,69

C13 098 141

Cl4 062 055 1,12

Cci5 086 075 079 154

R1 -0,38 -0,20 -0,13 -0,17 1,06

R2 -0,39 -0,31 -029 -0,16 078 1,82

R3 -0,25 -0,26 -0,16 -0,30 0,75 0,85 148

Q1 -0,34 -029 -003 -022 041 051 034 481

Q2 -0,31 -019 006 023 028 020 010 142 474

Q3 -052 -0,38 -0,34 -028 034 045 020 1,77 175 5,20

Q4 -048 -026 -024 -026 029 054 019 1,65 151 1,94 508

Q5 -015 011 -0,13 003 029 007 039 104 123 164 160 4,68

Q6 -0,24 -0,13 -0,16 -0,16 015 023 013 126 1,15 250 1,63 211 483

Q7 -053 -0,35 -0,27 -009 022 040 011 167 1,16 219 193 162 256 553
Q8 -0,52 -0,36 -0,26 -040 027 036 042 1,24 105 1,36 254 1,05 1,35 1,65 4,66
Q9 -027 -0,18 -0,23 -006 016 040 003 130 101 201 177 117 222 332 153 440




Anexo D

Tamanho da Amostra por Pares de Variaveis
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Al A2 A3 A4 A5 Cl C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 Clo Cxr12 C13 Cl14 C15 Rl R2 R3 Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 O Q
Al 286
A2 286 286
A3 286 286 286
A4 286 286 286 286
A5 286 286 286 286 286
C1 272 272 272 272 272 354
C2 272 272 272 272 272 354 354
C3 272 272 272 272 272 354 354 354
c4 272 272 272 272 272 354 354 354 354
C5 272 272 272 272 272 354 354 354 354 354
C6 272 272 272 272 272 354 354 354 354 354 354
C7 272 272 272 272 272 354 354 354 354 354 354 354
c8 272 272 272 272 272 354 354 354 354 354 354 34
C9 272 272 272 272 272 354 354 354 354 354 354 B4 354
Cl0 272 272 272 272 272 354 354 354 354 354 354 34 354 354
Cl1 272 272 272 272 272 354 354 354 354 354 354 34 354 354 354
Cl2 272 272 272 272 272 354 354 354 354 354 354 34 354 354 354 354
C13 272 272 272 272 272 354 354 354 354 354 354 34 354 354 354 354 354
Cl4 272 272 272 272 272 354 354 354 354 354 354 34 354 354 354 354 354 354
Ci15 272 272 272 272 272 354 354 354 354 354 354 34 354 354 354 354 354 354 354
R1 144 144 144 144 144 170 170 170 170 170 170 1 170 170 170 170 170 170 170 176
R2 144 144 144 144 144 170 170 170 170 170 170 1 170 170 170 170 170 170 170 176 176
R3 144 144 144 144 144 170 170 170 170 170 170 1w 170 170 170 170 170 170 170 176 176 176
Q1 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 3@B 328 328 328 328 328 328 328 167 167 167 340
Q2 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 3B 328 328 328 328 328 328 328 167 167 167 340 340
Q3 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 3B 328 328 328 328 328 328 328 167 167 167 340 3UD
Q4 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 3B 328 328 328 328 328 328 328 167 167 167 340 3UD 340
Q5 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 3B 328 328 328 328 328 328 328 167 167 167 340 3UD 340 340
Q6 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 3B 328 328 328 328 328 328 328 167 167 167 340 JUD 340 340 340
Q7 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 3B 328 328 328 328 328 328 328 167 167 167 340 3UD 340 340 340 340
Q8 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 3B 328 328 328 328 328 328 328 167 167 167 340 JUD 340 340 340 340 340
Q9 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 328 3ZB 328 328 328 328 328 328 328 167 167 167 340 3BUD 340 340 340 340 340 340




Estatisticas Descritivas das Variaveis Observaveis

Anexo E

ltem n Dados excluidos (%) M DP Assimetria Curtose
Al 286 22,91 3,05 1,18 -0,12 -0,77
A2 286 22,91 294 0,10 0,00 -0,44
A3 286 22,91 2,75 1,08 0,10 -0,63
Ad 286 22,91 352 1,06 -0,45 -0,56
A5 286 22,91 291 1,10 -0,02 -0,77
CcC1 354 4,58 276 1,34 0,19 -1,22
C2 354 4,58 292 1,34 -0,02 -1,29
c3 354 4,58 342 1,26 -0,55 -0,81
C4 354 4,58 256 1,21 0,42 -0,81
C5 354 4,58 270 1,25 0,27 -0,99
C6 354 4,58 286 1,17 0,17 -0,96
C7 354 4,58 2,72 131 0,37 -1,09
c8 354 4,58 258 121 041 -0,88
cCo9 354 4,58 236 1,17 0,66 -0,49
Cl10 354 4,58 236 1,15 0,61 -0,56
Cl11 354 4,58 282 1,32 0,10 -1,26
Cl2 354 4,58 3,14 1,30 -0,15 -1,16
C13 354 4,58 2,72 119 0,25 -0,94
Cl14 354 4,58 229 106 0,61 -0,40
Ci15 354 4,58 242 1,24 0,69 -0,60
R1 176 52,56 293 1,03 0,09 -0,35
R2 176 52,56 3,11 1,35 -0,13 -1,22
R3 176 52,56 284 122 0,19 -0,81
Q1 340 8,36 3,06 219 0,59 -1,15
Q2 340 8,36 282 2,18 0,83 -0,83
Q3 340 8,36 458 2,28 -0,44 -1,35
Q4 340 8,36 364 225 0,18 -1,46
Q5 340 8,36 3,79 2,16 0,07 -1,40
Q6 340 8,36 426 2,20 -0,22 -1,38
Q7 340 8,36 4,42 2,35 -0,26 -1,50
Q8 340 8,36 3,68 2,16 0,18 -1,36
Q9 340 8,36 464 2,10 -0,44 -1,09
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Matriz de Variancia-Covariancia do Modelo - Mat¥iz
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Al A2 A3 A4 A5 C1 Cc2 C3 C4 C5 C6 C7 Cc8 C9
Al 1,39
A2 0,62 0,93
A3 0,72 0,69 1,16
Ad 0,53 0,51 0,59 1,11
A5 0,75 0,72 0,83 0,62 1,21
Cl 0,20 0,20 0,23 0,17 0,24 1,79
Cc2 0,22 0,21 0,24 0,18 0,25 056 1,79
C3 0,15 0,14 0,16 0,12 0,17 0,38 0,40 1,58
C4 0,21 0,21 0,24 0,18 025 055 058 043 1,46
C5 0,17 0,16 0,19 0,14 0,20 044 046 034 049 1,55
C6 0,20 0,19 0,22 0,16 023 051 054 039 057 045 1,38
Cc7 0,27 0,26 0,30 0,22 031 069 098 050 0,72 057 066 1,71
c8 0,23 0,22 0,26 0,19 0,27 060 085 043 062 049 058 105 1,46
C9 0,23 0,23 0,26 0,19 0,27 060 064 043 063 050 058 0,79 0,68 1,37
C10 0,21 0,20 0,23 0,17 0,24 054 057 039 057 045 052 0,71 0,61 0,68
C11 0,21 0,20 0,23 0,17 0,24 070 056 038 056 044 051 0,70 0,61 0,61
C12 0,28 0,27 0,31 0,23 033 09 076 052 0,76 060 0,70 095 0,82 0,83
C13 0,23 0,22 0,25 0,19 0,26 058 062 042 061 048 056 0,76 066 0,74
Ci4 0,19 0,18 0,21 0,16 0,22 049 052 035 051 040 047 064 055 0,62
C15 0,25 0,24 0,28 0,21 0,29 064 068 046 067 053 062 084 0,73 0,81
R1 -0,31 -030 -03 -0,26 -0,36 -0,23 -0,22 -0,16 -0,23 -0,18 -0,21 -0,27 -0,24 -0,20
R2 -0,33 -0,32 -037 -0,28 -0,39 -0,24 -0,24 -0,17 -0,24 -0,19 -0,23 -0,29 -0,25 -0,21
R3 -0,34 -032 -037 -028 -0,39 -0,24 -0,24 -0,17 -0,25 -0,20 -0,23 -0,30 -0,26 -0,21
Q1 -0,06 -0,06 -0,06 -0,06 -0,07r -0,15 -0,25 -0,11 -0,15 -0,22 -0,14 -0,19 -0,17 -0,17
Q2 -0,06 -0,06 -0,06 -0,056 -0,07 -0,15 -0,15 -0,21 -0,15 -0,12 -0,14 -0,19 -0,17 -0,17
Q3 -0,08 -0,08 -0,09 -0,0r -0,10 -0,21 -0,22 -0,15 -0,22 -0,17 -0,20 -0,28 -0,24 -0,24
Q4 -0,12 -0,22 -0,24 -0,20 -0,14 -0,32 -0,33 -0,23 -0,33 -0,26 -0,30 -0,41 -0,36 -0,36
Q5 -0,06 -0,06 -0,07 -0,056 -0,07 -0,16 -0,16 -0,11 -0,16 -0,13 -0,15 -0,20 -0,18 -0,18
Q6 -0,00 -0,08 -0,10 -0,07v -0,10 -0,22 -0,24 -0,16 -0,23 -0,19 -0,22 -0,29 -0,25 -0,26
Q7 -0,12 -0,21 -0,18 -0,0 -0,14 -0,30 -0,32 -0,21 -0,31 -0,25 -0,29 -0,39 -0,34 -0,34
Q8 -0,0 -0,09 -0,11 -0,08 -0,11 -0,25 -0,26 -0,18 -0,26 -0,20 -0,24 -0,32 -0,28 -0,28
Q9 -0,0 -0,20 -0,11 -0,08 -0,12 -0,26 -0,28 -0,19 -0,27 -0,22 -0,25 -0,34 -0,30 -0,30
SQPN -0,06 -0,06 -0,06 -0,05 -0,0r -0,15 -0,15 -0,112 -0,15 -0,12 -0,24 -0,19 -0,17 -0,17
SQPE -0,06 -0,06 -0,06 -0,056 -0,07 -0,15 -0,15 -0,11 -0,15 -0,12 -0,14 -0,19 -0,17 -0,17
SQPG 0,28 0,27 0,31 0,23 033 0,73 0,77 052 0,76 060 0,70 095 0,82 0,83
COA 0,64 0,62 0,72 0,53 0,75 020 0,22 015 0,21 0,17 0,20 0,27 0,23 0,23
COCS 0,15 0,14 0,16 0,12 0,17 038 040 029 043 034 039 050 043 043
COCI 0,22 0,21 0,24 0,18 0,25 056 079 040 058 046 054 098 085 0,64
COCR 0,20 0,20 0,23 0,17 0,24 069 056 038 055 044 051 069 060 0,60
COCP 0,23 0,23 0,26 0,19 0,27 060 064 043 063 050 058 0,79 0,68 0,76
IS -0,31 -03 -03 -026 -0,36 -023 -0,22 -0,16 -0,23 -0,18 -0,21 -0,27 -0,24 -0,20
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Clo Cii1 Ci2 C13 Cl14 Ci15 R1 R2 R3 Q1 Q2 Q3 Q4 Q5
Al
A2
A3
A4
A5
C1
Cc2
C3
C4
C5
C6
Cc7
C8
C9
C10 1,31
Ci11 0,55 1,74
Ci12 0,74 096 1,69
C13 0,66 059 080 141
Ci4 055 049 067 060 1,12
C15 0,73 065 088 0,79 066 1,54
R1 -0,18 -0,23 -0,31 -0,19 -0,16 -0,21 1,06
R2 -0,19 -0,25 -0,33 -0,21 -0,17 -0,23 0,76 1,82
R3 -0,19 -0,25 -0,34 -0,21 -0,17 -0,23 0,77 082 148
Q1 -0,15 -0,15 -0,20 -0,16 -0,24 -0,18 0,08 0,09 0,09 485
Q2 -0,15 -0,15 -0,20 -0,16 -0,24 -0,18 0,08 0,09 0,09 0,04 4,70
Q3 -0,22 -0,21 -0,29 -0,23 -0,19 -0,26 0,12 0,13 0,13 1,24 0,06 521
Q4 -0,32 -0,32 -043 -03% -0,29 -0,39 0,18 0,19 019 0,09 148 0,13 5,06
Q5 -0,6 -0,16 -0,22 -0,17 -0,24 -0,19 0,09 009 009 0,04 0,73 0,06 1,57 4,67
Q6 -0,23 -0,23 -0,31 -0,25 -0,21 -0,27 0,13 0,13 0,14 132 0,06 1,90 0,13 0,07
Q7 -0,31 -0,30 -0,412 -0,33 -0,28 -0,36 0,17 0,18 0,18 1,76 0,08 2,53 0,18 0,09
Q8 -0,25 -0,25 -0,34 -0,27 -0,283 -0,30 0,24 0,15 0,15 0,07 1,16 0,10 2,49 1,23
Q9 -0,2r -0,26 -0,36 -0,29 -0,24 -0,32 0,15 0,16 016 154 0,07 221 0,16 0,08
SQPN -0,15 -0,15 -0,20 -0,16 -0,24 -0,18 0,08 009 009 0,04 0,68 0,06 1,48 0,73
SQPE -0,15 -0,15 -0,20 -0,16 -0,14 -0,18 0,08 0,09 0,09 087 0,04 124 0,09 0,04
SQPG 0,74 0,74 100 o080 067 089 -041 -043 -044 -020 -0,20 -0,29 -043 -0,21
COA 021 021 0,28 023 0,19 025 -031 -0,33 -0,34 -0,06 -0,06 -008 -0,12 -0,06
COocCs 039 038 052 042 035 046 -016 -0,17 -0,17 -0,21 -0,11 -0,15 -0,23 -0,11
COCI 057 056 0,76 062 052 068 -022 -024 -024 -0,15 -0,15 -0,22 -0,33 -0,16
COCR 054 0,70 095 058 049 064 -023 -024 -024 -0,15 -0,15 -0,21 -0,32 -0,16
CocCP 068 061 083 074 062 081 -020 -0,22 -0,21 -0,27 -0,17 -0,24 -0,36 -0,18
IS -0,18 -0,23 -0,31 -0,19 -0,16 -0,212 O71 O,76 0,77 008 0,08 0,12 0,18 0,09




Matriz de Variancia-Covariancia do Modelo - Matfifcontinuacao)

Anexo F

Q6

Q7

Q8

Q9

SQPNSQPE SQPG COA COCS COcClI

COCR COCP

IS

Al
A2
A3
A4
A5
c1
c2
c3
c4
c5
c6
c7
cs
c9
C10
c11
C12
C13
C14
c15
R1
R2
R3
Q1
Q2
Q3
Q4
Q5
Q6
Q7
Qs
Q9
SQPN
SQPE
SQPG
COA
CocCs
cocl
COCR
cocP
IS

4,85
2,70
0,11
2,36
0,06
1,32
-0,31
-0,09
-0,16
-0,24
-0,22
-0,26
0,13

5,55
0,14
3,14
0,08
1,76
-0,41
-0,12
-0,21
-0,32
-0,30
-0,34
0,17

4,65
0,12
1,16
0,07
-0,34
-0,10
-0,18
-0,26
-0,25
-0,28
0,14

4,42
0,07
1,54
-0,36
-0,10
-0,19
-0,28
-0,26
-0,30
0,15

0,68
0,04
-0,20
-0,06
-0,11
-0,15
-0,15
-0,17
0,08

0,87
-0,20
-0,06
-0,11
-0,15
-0,15
-0,17

0,08

1,00
0,28
0,52
0,77
0,73
0,83
-0,41

0,64
0,15
0,22
0,20
0,23
-0,31

0,29
0,40
0,38
0,43
-0,16

0,79
0,56
0,64
-0,22

0,69
0,60
-0,23

0,76
-0,20

0,71
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Al A2 A3 A4 A5 Cl C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 Cl0 C11
Al 0,00
A2 0,05 0,00
A3 -0,01 0,02 0,00
A4 -0,10 -0,07 0,01 0,00
A5 0,00 -0,01 -0,01 0,06 0,00
C1 0,07 0,09 0,02 0,03 0,05 0,00
Cc2 0,04 0,11 0,00 -0,02 -0,02 0,14 0,00
C3 -0,22 -0,07 -0,09 -0,05 -0,06 0,03 0,33 0,00
C4 -0,10 -0,00 -0,04 -0,04 0,00 030 0,10 0,02 0,00
C5 -0,07 -0,02 0,01 0,02 0,11 -0,038 -0,07 -0,11 -0,07 0,00
C6 -0,04 0,02 -0,02 0,07 0,08 -0,0/ 0,01 -0,02 -0,03 0,18 0,00
Cc7 -0,13 -0,05 -0,20 0,07 -0,03 -0,17 -0,08 -0,03 -0,03 -0,02 0,08 0,00
Cc8 0,01 0,05 -0,07 -0,03 0,09 -0,06 0,01 -0,08 0,00 -002 0,06 0,04 0,00
C9 0,07 0,09 0,01 -001 0,04 0,00 010 0,09 0,00 0,05 -004 005 0,06 0,00
cio 0,05 o007 -0,00 -002 0,01 -0,06 005 -0,11 0,03 0,06 0,05 -005 -0,04 -0,01 0,00
ci1 0,05 0,08 005 -0,08 0,08 0,05 -006 012 0,05 -0,06 -0,06 -0,08 -0,18 0,05 -0,01 0,00
c12 -0,06 0,03 -0,07 0,02 -0,056 -001 0212 0,29 0,00 -0,10 -0,07 0,04 -0,15 0,03 -0,06 0,00
ci3 o,01 -0,03 -0,07 -005 -0,03 0,112 0,07 0,21 0,09 0,05 -0,06 -0,09 -0,11 -0,06 0,05 0,12
ci4 -0,02 0,04 0,02 -005 0,04 -0,01 -0,06 -0,09 -005 0,08 -0,07r -0,02 -0,06 0,01 0,00 0,07
cis 0,00 -0,02 -0,07 -0,03 -0,04 -0,12 0,22 -0,11 -0,23 -0,05 -0,04 0,13 0,08 -0,03 0,01 -0,04
R1 -0,06 -0,03 0,01 -0,16 0,03 0,05 0,08 0,15 -0,03 0,03 -0,02 -0,02 0,03 0,01 0,05 0,02
R2 0,12 0,12 0,20 001 0,19 -0,15 0,01 0,06 0,03 -0,04 001 0,06 -0,01 -0,06 012 0,01
R3 -0,04 -0,04 -0,06 -0,32 -0,05 0,00 0,06 033 0,01 -0,12 -0,21 -0,06 0,04 0,02 0,00 0,17
Q1 -0,38 -0,17 -0,19 -0,34 -0,20 -0,10 -0,06 0,09 -0,09 0,20 -0,01 -0,28 -0,15 0,08 0,10 0,13
Q2 -0,33 -0,34 -0,31 -0,26 -039 0,06 0,19 0,02 -0,05 -0,0 0,13 -0,03 -0,09 -0,15 0,09 -0,05
Q3 -0,42 -0,22 -0,17 -0,24 -0,31 -0,16 0,04 0,07 -0,20 -0,08 -0,08 -0,18 -0,25 -0,14 -0,14 -0,11
Q4 -0,16 -0,24 -0,03 -0,21 -0,34 -0,08 0,11 0,10 -0,08 0,08 0,05 -0,03 0,18 0,14 0,16 0,14
Q5 -0,19 -0,08 -0,28 -0,13 -0,20 -0,04 0,21 0,23 0,05 0,07 -0,23 0,05 0,13 0,33 0,23 0,13
Q6 -0,26 -0,18 -0,11 -0,15 -0,212 -0,08 0,11 0,29 0,10 0,18 0,06 -0,07 -0,05 0,05 0,13 0,12
Q7 -0,03 -0,17 -0,20 -0,20 -0,32 -0,26 0,06 -0,010 -0,20 0,08 0,06 0,21 0,23 0,28 0,24 0,10
Q8 -0,11 -0,17 -0,16 -0,26 -0,24 -0,17 -0,08 0,05 -0,34 -0,15 -0,35 -0,21 -0,24 -0,17 -0,18 0,10
Q9 -0,08 -0,12 -0,01 -0,04 -0,26 -0,22 0,18 0,21 -0,12 023 0,08 0,0 0,18 0,18 0,20 0,26
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Cl2 Cl13 Cl4 Cl15 Rl R2 R3 Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9
Al

A2

A3

A4

A5

c1

c2

c3

c4

c5

c6

c7

cs

c9

C10

c11

Cc12 0,00

C13 018 0,00

C14 -0,05 -0,05 0,00

Cci15 -0,03 -004 0,13 0,00

R1  -0,07 -001 003 004 001

R2 -0,06 -0,10 -0,12 0,06 002 0,01

R3 009 -005 001 -0,07 -001 003 001

Q1 -0,14 -0,13 0,11 -004 032 042 025 -0,04

Q2 -011 -003 0,19 041 020 011 001 1,38 0,04

Q3 -0,23 -0,14 -0,15 -002 022 033 008 053 1,69 -0,01

Q4 -005 009 005 013 011 035 -001 1,56 003 1,81 0,02

Q5 006 028 002 022 020 -003 029 099 050 157 004 001

Q6 007 012 005 012 003 010 000 -006 1,09 061 150 204 -0,02

Q7 -0,12 -002 000 028 005 023 -007 -009 107 -0,34 175 154 -0,13 -0,03
Q8 -0,18 -009 -003 -0,10 013 021 027 1,17 -011 1,27 004 -0,18 1,25 151 0,01
Q9 009 011 001 026 00l 024 -0,12 -024 093 -020 162 109 -0,14 0,18 141 -0,02




Equacbes de Mensuracéo

Anexo H
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Equacéo EP Testez
Al =1,00COA + 1,00E6 - -
A2 =0,96COA + 1,00E7 0,08 12,37*
A3 =1,11COA + 1,00E8 0,09 12,27*
A4 =0,83COA + 1,00E9 0,10 8,33*
A5 =1,17COA + 1,00E10 0,10 11,95*
C3=1,00COCS + 1,00E13 - -
C4 =1,45COCS + 1,00E14 0,21 7,05*
C5=1,15COCS + 1,00E15 0,20 5,74*
C6 =1,34COCS + 1,00E16 0,21 6,45*
C2 =1,00COCI + 1,00E12 - -
C7 =1,24COCI + 1,00E17 0,11 11,46*
C8=1,07COCI + 1,00E18 0,09 11,82*
C1=1,00COCR + 1,00E11 - -
C11=1,01COCR + 1,00E21 0,10 10,49*
C12 =1,37COCR + 1,00E22 0,12 11,29*
C9 =1,00COCP + 1,00E19 - -
C10 = 0,90COCP + 1,00E20 0,07 13,29*
C13 =0,97COCP + 1,00E23 0,07 13,28*
C14 =0,81COCP + 1,00E24 0,07 12,10*
C15=1,07COCP + 1,00E25 0,08 14,07*
R1 =1,001S + 1,00E26 - -
R2 =1,07IS + 1,00E27 0,15 7,26*
R3 =1,08IS + 1,00E28 0,15 7,03*
SQPN =-0,20SQP + 1,00D1 0,07 -3,07*
SQPE =-0,20SQP + 1,00D2 0,07 -3,07*
Q2 =1,00SQPN + 1,00E30 - -
Q4 =2,16SQPN + 1,00E32 0,40 5,35*
Q5 =1,06SQPN + 1,00E33 0,21 5,12*
Q8 = 1,69SQPN + 1,00E36 0,34 4,92*
Q1 =1,00SQPE + 1,00E29 - -
Q3 =1,44SQPE + 1,00E31 0,20 7,19*
Q6 = 1,53SQPE + 1,00E34 0,23 6,74*
Q7 = 2,04SQPE + 1,00E35 0,30 6,86*
Q9 =1,78SQPE + 1,00E37 0,26 6,85*

Nota Significancia testada por meio do tes{gruociente entre parametrd&®).

(*) p < 0,05.

(-) Parametro fixo no modelo identificado.
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Equacéo EP Testez
COA =0,28SQF + 1,00D4 0,06 5,07*
COCS =0,52SQF + 1,00D5 0,07 7,16*
COCI =0,77SQF + 1,00D6 0,07 10,96*
COCR =0,73SQF + 1,00D7 0,07 10,84*
COCP =0,83SQF + 1,00D8 0,06 14,94*
IS =-0,35COA + 2,58COCS + 0,45COCI + 0,41COCR + 0,14  -2,48*
1,92COCP - 3,90SQP + 1,00D9 4,65 0,56
0,57 0,80
0,62 0,67
1,69 1,14
4,14 -0,94

Nota Significancia testada por meio do tez{gruociente entre parametrd&e).

Parametros significativos em negrito.
*p < 0,05.
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Efeito Total com Valores dos Parametros Nao-padeatus

Equacgbes

Al =1,00COA + 0,28SQP + 1,00E6 + 1,00D4
A2 =0,96COA + 0,27SQP + 1,00E7 + 0,96D4

A3=1,11COA + 0,31SQP + 1,00E8 + 1,11D4

A4 =0,83COA + 0,23SQP + 1,00E9 + 0,83D4

A5=1,17COA + 0,33SQP + 1,00E10 + 1,17D4

C1=1,00COCR + 0,73SQP + 1,00E11 + 1,00D7
C2 =1,00COCI + 0,77SQP + 1,00E12 + 1,00D6

C3=1,00COCS + 0,52SQP + 1,00E13 + 1,00D5
C4 =1,45COCS + 0,76SQP + 1,00E14 + 1,45D5

C5=1,15COCS + 0,60SQP + 1,00E15 + 1,15D5

C6 =1,34COCS + 0,70SQP + 1,00E16 + 1,34D5

C7=1,24COCI + 0,95SQP + 1,00E17 + 1,24D6

C8=1,07COCI + 0,82SQP + 1,00E18 + 1,07D6

C9 =1,00COCP + 0,83SQP + 1,00E19 + 1,00D8
C10 =0,90COCP + 0,74SQP + 1,00E20 + 0,90D8

C11=1,01COCR + 0,74SQP + 1,00E21 + 1,01D7

C12 =1,37COCR + 1,00SQP + 1,00E22 + 1,37D7

C13=0,97COCP + 0,80SQP + 1,00E23 + 0,97D8

EP Testez
0,06 5,07*
0,08 12,37*

0,06 4,57*

0,08 12,37*
0,09 12,27*

0,07 4,36*

0,09 12,27*
0,10 8,33*

0,06 4,05*

0,10 8,33*
0,10 11,95*

0,07 4,41*

0,10 11,95*
0,07 84t0,
0,07 940,

0,07 6*7,1
0,21 7,05*
0,20 3,72*%
0,21 7,05*
0,205,74*
0,18 3,36*
0,20 5,74*
0,21 6,45*

0,20 3,52*

0,21 6,45*
0,1111,46*

0,16 5,86*

0,11 11,46*
0,0911,82*

0,14 6,01*

0,09 11,82*

0,06 9414,
0,0713,29*
0,09 8,22*
0,07 13,29*
0,1010,49*
0,12 5,93*
0,10 10,49*
0,1211,29*
0,17 5,73*
0,12 11,29*
0,0713,28*
0,10 8,16*

0,07 13,28*
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Anexo J

Efeito Total com Valores dos Parametros Nao-padeatus (continuacao)

Equacoes EP Testez

C14 =0,81COCP + 0,67SQP + 1,00E24 + 0,81D8 0,0712,10*
0,09 7,87*

0,07 12,10*

C15=1,07COCP + 0,89SQP + 1,00E25 + 1,07D8 0,0814,07*
0,11 8,22*

0,08 14,07*

R1 =-0,35COA + 2,58COCS + 0,45COCI + 0,41COCR +0,14 -2,48*
1,92COCP + 1,00IS -0,41SQP + 1,00E26 -,35D4 + 4,65 0,56

2,58D5 + 0,45D6 + 0,41D7 + 1,92D8 + 1,00D9 0,57 0,80
0,62 0,67
1,69 1,14
8,03 -0,05
0,14 -2,48*
4,65 0,56
0,57 0,80
0,62 0,67
1,69 1,14

R2 =-0,37COA + 2,76COCS + 0,49COCI + 0,44COCR +0,13 -2,78*
2,05COCP + 1,071S -0,43SQP + 1,00E27 -0,37D4 + 5,00 0,55

2,76D5 + 0,49D6 + 0,44D7 + 2,05D8 + 1,07D9 0,61 0,79
0,68 0,66
1,82 1,13
0,15 7,26
8,58 -0,05
0,13 -2,78*
5,00 0,55
0,61 0,79
0,68 0,66
1,82 1,13
0,15 7,26*

R3 =-0,38COA + 2,79COCS + 0,49COCI + 0,45COCR 0,16 -2,40*
2,07COCP +1,08IS - 0,44SQP + 1,00E28 -0,38D4 + 4,99 0,56

2,79D5 + 0,49D6 + 0,45D7 + 2,07D8 + 1,08D9 0,61 0,80
0,68 0,66
1,82 1,14
0,15 7,03*
8,68 -0,05
0,16 -2,40*
4,99 0,56
0,61 0,80
0,68 0,66
1,82 1,14
0,15 7,03*

Q1 = 1,00SQPE - 0,20SQP + 1,00E29 + 1,00D2 0,07 07%3,
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Efeito Total com Valores dos Parametros Nao-padeatus (continuacao)

Equacoes

Q2 = 1,00SQPN - 0,20SQP + 1,00E30 + 1,00D1
Q3 = 1,44SQPE - 0,29SQP + 1,00E31 + 1,44D2

Q4 =2,16SQPN - 0,43SQP + 1,00E32 + 2,16D1

Q5 = 1,06SQPN -0,21SQP + 1,00E33 + 1,06D1

Q6 = 1,53SQPE - 0,31SQP + 1,00E34 + 1,53D2

Q7 = 2,04SQPE - 0,41SQP + 1,00E35 + 2,04D2

Q8 = 1,69SQPN -0,34SQP + 1,00E36 + 1,69D1

Q9 = 1,78SQPE -0,36SQP + 1,00E37 + 1,78D2

SQPN = -0,20SQP+1,00D1
SQPE = -0,20SQP + 1,00D2
COA = 0,28SQP + 1,00D4

COCS = 0,52SQP + 1,00D5
COCI = 0,77SQP + 1,00D6

COCR = 0,73SQP + 1,00D7
COCP = 0,83SQP + 1,00D8

IS =-0,35COA + 2,58COCS + 0,45COCI + 0,41COCR +
1,92COCP - 0,41SQP -0,35D4 + 2,58D5 + 0,45D6 +

0,41D7 + 1,92D8 + 1,00D9

EP Testez
0,07 07%3,
0,207,19*
0,11 -2,60*
0,20 7,19*%

0,40 5,35*
0,19 -2,29*%
0,40 5,35*

0,21 5,12*
0,09 -2,35*
0,21 5,12*

0,236,74*
0,12 -2,50*
0,23 6,74*

0,30 6,86*
0,17 -2,45*
0,30 6,86*

0,34 4,92*
0,14 -2,44*
0,34 4,92*

0,26 6,85*
0,15 -2,45*
0,26 6,85*
0,14 -2,48*
4,65 0,56
0,57 0,80
0,62 0,67
1,69 1,14
8,03 -0,05
0,14 -2,48*
4,65 0,56
0,57 0,80
0,62 0,67
1,69 1,14

Nota Significancia testada por meio do tes{gruociente entre parametro e

EP). Parametros significativos para os construtosegrito.

*p < 0,05.
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Anexo K

Efeito Total com Valores dos Parametros Padronizado

Equacoes

Al =0,68COA + 0,24SQP + 0,73E6 + 0,64D4

A2 = 0,80COA + 0,28SQP + 0,60E7 + 0,75D4

A3 = 0,83COA + 0,29SQP + 0,56E8 + 0,77D4

A4 = 0,63COA + 0,22SQP + 0,78E9 + 0,59D4

A5 = 0,85COA + 0,30SQP + 0,53E10 + 0,80D4

C1 = 0,62COCR + 0,54SQP + 0,79E11 + 0,30D7

C2 = 0,66COCI + 0,57SQP + 0,75E12 + 0,34D6

C3 = 0,43COCS + 0,42SQP + 0,90E13 + 0,12D5

C4 = 0,65COCS + 0,63SQP + 0,76E14 + 0,18D5

C5 = 0,50COCS + 0,48SQP + 0,87E15 + 0,13D5

C6 = 0,62COCS + 0,60SQP + 0,79E16 + 0,17D5

C7 = 0,84COCI + 0,73SQP + 0,54E17 + 0,43D6

C8 = 0,79COCI + 0,68SQP + 0,62E18 + 0,40D6

C9 = 0,75COCP + 0,71SQP + 0,67E19 + 0,23D8

C10 = 0,68COCP + 0,65SQP + 0,73E20 + 0,21D8

C11 = 0,64COCR + 0,56SQP + 0,77E21 + 0,31D7

C12 = 0,88COCR + 0,77SQP + 0,48E22 + 0,43D7

C13 = 0,71COCP + 0,68SQP + 0,70E23 + 0,22D8

C14 = 0,67COCP + 0,63SQP + 0,75E24 + 0,21D8

C15 = 0,75COCP + 0,72SQP + 0,66E25 + 0,23D8

R1 =-0,27COA + 1,36COCS + 0,39COCI + 0,34COCR62COCP + 0,82IS -
0,40SQP + 0,57E26 - 0,25D4 + 0,37D5 + 0,20D6 +D716 0,50D8
R2 = -0,22COA + 1,11COCS + 0,32COCI + 0,27COCR38COCP + 0,67IS -
0,32SQP + 0,74E27 - 0,21D4 + 0,30D5 + 0,16D6 +D713 0,41D8
R3 = -0,25COA + 1,25COCS + 0,36COCI + 0,31COCR49COCP + 0,75IS -
0,36SQP + 0,66E28 - 0,23D4 + 0,33D5 + 0,18D6 +D7L5 0,46D8
Q1 = 0,42SQPE - 0,09SQP + 0,91E29 + 0,41D2

Q2 = 0,38SQPN -0,09SQP + 0,92E30 + 0,37D1

Q3 = 0,59SQPE - 0,136SQP + 0,81E31 + 0,57D2

Q4 = 0,79SQPN - 0,19SQP + 0,61E32 + 0,77D1

Q5 = 0,41SQPN - 0,10SQP + 0,91E33 + 0,39D1

Q6 = 0,65SQPE - 0,14SQP + 0,76E34 + 0,63D2

Q7 = 0,81SQPE -0,17SQP + 0,59E35 + 0,79D2

Q8 = 0,65SQPN -0,16SQP + 0,76E36 + 0,63D1

Q9 = 0,79SQPE -0,17SQP + 0,62E37 + 0,77D2

SQPN = -0,24SQP + 0,97D1

SQPE = -0,22SQP + 0,98D2

COA = 0,35SQP + 0,94D4

COCS = 0,96SQP + 0,27D5

COCI = 0,86SQP + 0,51D6

COCR = 0,87SQP + 0,49D7

COCP = 0,95SQP + 0,31D8

IS = -0,33COA + 1,66COCS + 0,48COCI + 0,41COCRIBCOCP -0,48SQP -0,31D4
+ 0,45D5 + 0,24D6 + 0,20D7 + 0,61D8
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Equacoes EP Testez

Al =0,28SQP + 1,00D4 0,06 5,07*
A2 =0,27SQP + 0,96D4 0,06 4 57*
0,08 12,37*

A3 =0,31SQP + 1,11D4 0,07 4 ,36*
0,09 12,27*

A4 =0,23SQP + 0,83D4 0,06 4,05*
0,10 8,33*

A5 =0,33SQP + 1,17D4 0,07 4,41*
0,10 11,95*
C1=0,73SQP + 1,00D7 0,07 10,84*
C2=0,77SQP + 1,00D6 0,07 10,96*
C3=0,52SQP + 1,00D5 0,07 7,16*
C4 =0,76SQP + 1,45D5 0,20 3,72*
0,21 7,05*

C5=10,60SQP + 1,15D5 0,18 3,36*
0,20 5,74*

C6 =0,70SQP + 1,34D5 0,20 3,62*
0,21 6,45*

C7 =0,95SQP + 1,24D6 0,16 5,86*
0,11 11,46*

C8=10,82SQP + 1,07D6 0,14 6,01*
0,09 11,82*

C9=0,83SQP + 1,00D8 0,06 14,94*
C10=0,74SQP + 0,90D8 0,09 8,22*
0,07 13,29*

C11=0,74SQP + 1,01D7 0,12 5,93*
0,10 10,49*

C12 =1,00SQP + 1,37D7 0,17 5,73*
0,12 11,29*

C13=0,80SQP +0,97D8 0,10 8,16*
0,07 13,28*

C14 =0,671SQP + 0,81D8 0,09 7,87*
0,07 12,10*

C15=0,89SQP + 1,07D8 0,11 8,22*
0,08 14,07*

R1 =-0,35COA + 2,58COCS + 0,45COCI + 0,41COCR92COCP 0,14 -2,48*

-0,41SQP -0,35D4 + 2,58D5 + 0,45D6 + 0,41D7 + 1®2{1,00D9 4,61 0,56

0,57 0,80

0,62 0,67

1,69 1,14

8,03 -0,05

0,14 -2,48*

4,65 0,56

0,57 0,80

0,62 0,67

1,69 1,14




Anexo L

Efeito Indireto dos Parametros com Valores Nao-maidados (continuacéo)
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Equacoes EP Testez
R2 =-0,37COA + 2,76COCS + 0,49COCI + 0,44COCR0O5C0OCP 0,13 -2,78*
-0,43SQP -0,37D4 + 2,76D5 + 0,49D6 + 0,44D7 + 2®501,07D9 5,00 0,55
0,61 0,79
0,68 0,66
1,82 1,13
8,58 -0,05
0,13 -2,78*
5,00 0,55
0,61 0,79
0,68 0,66
1,82 1,13
0,15 7,26*
R3 =-0,38COA + 2,79COCS + 0,49COCI + 045COCR #20CP - 0,16 -2,40*
0,44SQP -0,38D4 + 2,79D5 + 0,49D6 + 0,45D7 + 2,0#1808D9 4,99 0,56
0,61 0,80
0,68 0,66
1,82 1,14
8,68 -0,05
0,16 -2,40*
4,99 0,56
0,61 0,80
0,68 0,66
1,82 1,14
0,15 7,03*
Q1 =-0,20SQP + 1,00D2 0,07  -3,07*
Q2 =-0,20SQP + 1,00D1 0,07 -3,07*
Q3 =-0,29SQP + 1,44D2 0,11 -2,60*
0,20 7,19*
Q4 =-0,43SQP + 2,16D1 0,19 -2,29*
0,40 5,35*
Q5 =-0,21SQP + 1,06D1 0,09 -2,35*
0,21 5,12*
Q6 =-0,31SQP + 1,53D2 0,12 -2,50*
0,23 6,74*
Q7 = -0,41SQP + 2,04D2 0,17  -2,45*
0,30 6,86*
Q8 =-0,34SQP + 1,69D1 0,14 -2,44*
0,34 4,92*
Q9 = -0,36SQP + 1,78D2 0,15  -2,45*
0,26 6,85*
IS = 3,49SQP - 0,35D4 + 2,58D5 + 0,45D6 + 0,4100792D8 3,90 0,89
0,14 -2,48*
4,65 0,56
0,57 0,80
0,62 0,67
1,69 1,14




Efeito Indireto com Valores dos Parametros Pademug

Anexo M

Equacgbes

Al =0,24SQP + 0,64D4
A2 = 0,28SQP + 0,75D4
A3 =0,29SQP + 0,77D4
A4 =0,22SQP + 0,59D4
A5 = 0,30SQP + 0,80D4
C1=0,54SQP + 0,30D7
C2=0,57SQP + 0,34D6
C3=0,42S5QP + 0,12D5
C4 =0,63SQP + 0,18D5
C5=0,48SQP + 0,13D5
C6 =0,60SQP + 0,17D5
C7 =0,73SQP + 0,43D6
C8 = 0,68SQP + 0,40D6
C9=0,71SQP + 0,23D8
C10 = 0,65SQP + 0,21D8
C11 =0,56SQP + 0,31D7
C12=0,77SQP + 0,43D7
C13 =0,68SQP + 0,22D8
C14 = 0,63SQP + 0,21D8
C15=0,725QP + 0,23D8

R1 =-0,27COA + 1,36COCS + 0,39COCI + 0,34COCR62COCP -0,40SQP -
0,25D4 + 0,37D5 + 0,20D6 + 0,16D7 + 0,50D8
R2 =-0,22COA + 1,11COCS + 0,32COCI + 0,27COCR38COCP -0,32SQP -
0,21D4 + 0,30D5 + 0,16D6 + 0,13D7 + 0,41D8
R3 =-0,25COA + 1,25COCS + 0,36COCI + 0,31COCR49COCP -0,36SQP -
0,23D4 + 0,33D5 + 0,18D6 + 0,15D7 + 0,46D8

Q1 =-0,09SQP + 0,41D2
Q2 = -0,09SQP + 0,37D1
Q3 =-0,13SQP + 0,57D2
Q4 =-0,19SQP + 0,77D1
Q5 = -0,10SQP + 0,39D1
Q6 = -0,14SQP + 0,63D2
Q7 =-0,17SQP + 0,79D2
Q8 = -0,16SQP + 0,63D1
Q9 =-0,17SQP + 0,77D2

IS =4,145QP -0,31D4 + 0,45D5 + 0,24D6 + 0,20D /64 D8
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Solugdo Padronizada para Variaveis Observaveisentes

Anexo N

Equacoes

Al = 0,68COA + 0,73E6

A2 = 0,80COA + 0,60E7

A3 = 0,83COA + 0,56E8

A4 = 0,63COA + 0,78E9

A5 = 0,85COA + 0,53E10
C1=0,62COCR + 0,78E11
C2 = 0,66COCI + 0,75E12
C3 = 0,43COCS + 0,90E13
C4 = 0,65COCS + 0,76E14
C5 = 0,50COCS + 0,87E15
C6 = 0,62COCS + 0,79E16
C7 = 0,84COCI + 0,54E17
C8 = 0,79COCI + 0,62E18
C9 = 0,75COCP + 0,67E19
C10 = 0,68COCP + 0,73E20
C11 = 0,64COCR + 0,77E21
C12 = 0,88COCR + 0,48E22
C13 = 0,71COCP + 0,70E23
C14 = 0,67COCP + 0,75E24
C15 = 0,75COCP + 0,66E25
R1 = 0,82IS + 0,58E26

R2 = 0,67IS + 0,74E27

R3 = 0,75IS + 0,66E28
SQPN = -0,24SQP + 0,97D1
SQPE =-0,22SQP + 0,98D2
Q1 = 0,42SQPE + 0,91E29
Q2 = 0,38SQPN + 0,92E30
Q3 = 0,59SQPE + 0,81E31
Q4 =0,79SQPN + 0,61E32
Q5 = 0,41SQPN + 0,91E33
Q6 = 0,65SQPE + 0,76E34
Q7 = 0,81SQPE + 0,59E35
Q8 = 0,65SQPN + 0,76E36
Q9 = 0,79SQPE + 0,62E37
COA = 0,35SQP + 0,94D4
COCS = 0,96SQP + 0,27D5
COCI = 0,86SQP + 0,51D6
COCR = 0,87SQP + 0,49D7
COCP = 0,95SQP + 0,31D8

IS =-0,33COA + 1,66COCS + 0,48COCI + 0,41COCRYBCOCP -

4,62SQP + 0,00D9

0,46
0,64
0,68
0,40
0,72
0,39
0,44
0,19
0,43
0,25
0,38
0,71
0,62
0,56
0,47
0,41
0,77
0,51
0,44
0,57
0,67
0,45
0,56
0,06
0,05
0,18
0,15
0,34
0,63
0,17
0,42
0,65
0,42
0,62
0,12
0,93
0,75
0,76
0,91
1,00
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