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Resumo: O engajamento na carreira associa-se a comportamentos proativos capazes de
intensificar o desenvolvimento da carreira. Este estudo buscou reunir evidéncias de validade
de estrutura interna da Escala de Engajamento na Carreira e de suas relacdoes com variaveis
externas, em contexto militar. A amostra foi composta por 467 militares do Exército Brasileiro,
de ambos os sexos (94,4% do sexo masculino), majoritariamente pertencentes a linha bélica
(82,4%) e provenientes de diferentes estados, com destaque para o Rio de Janeiro (39,2%). Os
participantes responderam a escalas de engajamento na carreira, adaptabilidade de carreira,
autoeficécia geral percebida, satisfacdo com a carreira e percepcdo atual do desenvolvimento
profissional, de forma on-line. As andlises fatoriais confirmatérias evidenciaram que o modelo
de dois fatores de 12 ordem com um fator de 22 ordem apresentou os melhores indices de
ajustes, diferindo do modelo original do instrumento. A Escala de Engajamento na Carreira
obteve correlacdo significativa e positiva alta com a adaptabilidade de carreira e significativa
e positiva moderada com a autoeficdcia, a satisfacdo com a carreira e o desenvolvimento
profissional. Concluiu-se que as evidéncias de validade obtidas possibilitam o uso futuro da
escala na avaliacao do engajamento na carreira no contexto militar.
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Validity Evidence of the Career Engagement Scale in the Military Context

Abstract: Career engagement is associated with proactive behaviors capable of enhancing
career development. The study sought to gather evidence of the internal structure validity of
the Career Engagement Scale and its relations to external variables in a military context. The
sample consisted of 467 soldiers of the Brazilian Army, of both sexes (94.4% male), belonging
mainly to the war line (82.4%) and coming from different states, with emphasis on Rio de Janeiro
(39.2%). The participants answered on-line the scales for measuring career engagement, career
adaptability, perceived general self-efficacy, satisfaction with the career and current perception
of professional development. The confirmatory factor analyses showed that the model of two
factors of 1st order with a factor of 2nd order was the one that presented the best fit indexes,
differing from the original model of the instrument. The Career Engagement Scale obtained a
significant and positive high correlation with career adaptability and a significant and positive
moderate correlation with self-efficacy, career satisfaction, and professional development. We
concluded that the validity evidence obtained allow the future use of the scale for evaluating
career engagement in the military context.
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Evidencias de Validez de la Escala de Compromiso

Profesional en el Contexto Militar

Resumen: El compromiso profesional se asocia con comportamientos proactivos capaces
de mejorar el desarrollo profesional. El estudio buscé recolectar evidencias de validez de la
estructura interna de la Escala de Compromiso Profesional y de sus relaciones con variables
externas en un contexto militar. La muestra estaba compuesta por 467 soldados del Ejército
Brasilefio, de ambos sexos (94,4% hombres), en su mayoria pertenecientes a la linea de
guerra (82,4%), provenientes de diferentes estados, con énfasis en Rio de Janeiro (39,2%).
Los participantes respondieron a las escalas de compromiso profesional, adaptabilidad
profesional, autoeficacia general percibida, satisfaccién con la carrera y percepcién actual del
desarrollo profesional en linea. Los andlisis factoriales confirmatorios mostraron que el modelo
de dos factores de ler orden con un factor de 2do orden fue el que presenté mejores indices
de ajustes, diferencidndose del modelo original del instrumento. La Escala de Compromiso
Profesional obtuvo una alta correlacion significativa y positiva con la adaptabilidad a la carrera y
una correlacién significativa y positiva moderada con la autoeficacia, la satisfaccién profesional
y el desarrollo profesional. Se concluyé que las evidencias de validez de la escala permiten su
uso futuro en la evaluacién del compromiso profesional, en el contexto militar.

Palabras clave: Psicologia militar, Adaptacion de escalas, Validez estadistica, Evaluacion psicolégica.

Introducao

As pesquisas tém evidenciado que os emprega-
dos que nao veem futuro no desempenho de suas
funcgoes laborais costumam mostrar-se insatisfeitos
e vulneraveis a oportunidades externas, bem como
desenvolver afetos negativos em relacdo a seu tra-
balho (Sinha, 2020). Ao contrario, quando os locais
de trabalho apresentam uma forte cultura de desen-
volvimento de carreira, aqui considerada como o
conjunto de atividades que definem os papéis pro-
fissionais ocupados pelo individuo ao longo de sua
vida (Pickerell, 2013), eles estimulam o engajamento
na carreira desses profissionais (Neault & Pickerell,
2011; Pickerell & Neault, 2012).

O construto engajamento na carreira tem, por-
tanto, despertado cada vez maior interesse das orga-
nizacdes que estdo em busca de profissionais produti-
vos e comprometidos, na medida em que tal construto
aumenta a produtividade e, consequentemente, os
retornos organizacionais positivos (Neault & Pickerell,
2011). Contudo, as pesquisas sobre tal construto tém
se tornado um grande desafio, em razdo da inexistén-
cia de uma definicao tnica para ele e pelo fato de ser
por vezes confundido com o engajamento no trabalho
(Pickerell & Neault, 2012, 2016).

Ressalte-se, porém, que o engajamento no tra-
balho consiste em um estado psicolégico estavel,
de natureza afetivo-cognitiva, que se manifesta na
dedicacao (envolvimento), vigor (niveis elevados de
energia) e absorcao (elevada concentracdo) no traba-
lho (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker,
2002). O engajamento na carreira, por sua vez, diz res-
peito a adogdo de comportamentos proativos dirigi-
dos ao desenvolvimento da propria carreira (Hirschi,
Freund, & Herrmann, 2014).

Nesse sentido, 0 engajamento na carreira mani-
festa-se por meio de diversos comportamentos pro-
ativos, como o planejamento de carreira, a autoex-
ploracdo de carreira, a exploracdo do ambiente de
carreira, o estabelecimento de redes de relaciona-
mentos e o desenvolvimento voluntédrio do capital
humano/habilidades, que objetivam intensificar
o desenvolvimento da carreira (Fay & Frese, 2001;
Hirschi et al., 2014; Rasdi, Ismail, & Garavan, 2011),
ao preparar os individuos para escolhas pautadas no
alcance das proprias metas de trabalho no século XXI
(Chan, 2007; Porfeli, 2008; Savickas, 1999; Zikic & Hall,
2009). Logo, o engajamento na carreira aumenta o0s
sentimentos positivos e a satisfacdo com as escolhas
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realizadas ao longo do desenvolvimento da carreira
(Le, Jiang, & Nielsen, 2016; Mcllveen & Perera, 2015;
Neault & Pickerell, 2011).

No que diz respeito a avaliacdo do engajamento
na carreira, Hirschi et al. (2014) apontam que, durante
muito tempo, as medidas na drea de gestao de carreira
constituiram-se em diversos instrumentos unidimen-
sionais, destinados a avaliar diferentes comporta-
mentos proativos associados ao desenvolvimento da
carreira, inexistindo, dessa forma, instrumentos que
operacionalizassem os comportamentos proativos de
carreira de forma global. Fundamentando-se nessas
consideracoes, os autores introduziram a expressao
engajamento na carreira, bem como desenvolveram
e apresentaram evidéncias de validade de uma escala
destinada a avaliar o referido construto, mediante
a realizacdo de seis estudos, conduzidos com seis
amostras distintas.

Em um primeiro estudo, Hirschi et al. (2014)
empreenderam uma revisao de literatura e identifi-
caram seis comportamentos especificos de carreira
capazes de representar adequadamente as diferentes
manifestacdes dos individuos ativamente engajados
no desenvolvimento de sua carreira. Sdo eles: autoe-
xploracdo de carreira, ou seja, autorreflexdo sobre as
habilidades e interesses de carreira atual ou futura
(Stumpf, Colarelli, & Hartman, 1983); explora¢dao do
ambiente de carreira, isto é, obtencao de informacoes
sobre op¢oes de carreira no ambiente externo ao indi-
viduo (Stumpf et al., 1983); planejamento de carreira,
ou seja, compatibilizacdo dos objetivos de carreira e
habilidades individuais com as oportunidades para
sua realizacdo (Uhl-Bien, Schermerhorn Jr., & Osborn,
2016); estabelecimento de rede de relacionamentos,
mediante construcao, manutencao e uso de relaciona-
mentos para a obtencao de sucesso na carreira (Wolff
& Moser, 2009); estratégias de carreira associadas a
habilidades, isto é, desenvolvimento de habilidades
necessdrias ao alcance de futuras posicdes profissio-
nais (Gould & Penley, 1984); e estratégias de carreira
associadas a expertise, ou seja, busca de conhecimen-
tos e experiéncias em dreas consideradas criticas para
a carreira (Gould & Penley, 1984).

Em seguida, Hirschi et al. (2014) revisaram diver-
sas escalas que mensuravam esses comportamentos
especificos e chegaram a versao inicial de uma escala
composta por trés itens para cada um dos compor-
tamentos, que posteriormente foi submetida a apre-
ciacdo de um grupo de 24 estudantes universitarios

alemades. Tal procedimento resultou em uma escala
de nove itens, a serem respondidos em uma escala
Likert de cinco pontos, variando de 1 (quase nunca)
a 5 (muitas vezes), que foi aplicada a uma amos-
tra de 146 estudantes universitarios alemaes (sexo
feminino = 42%; idade média = 23 anos). As analises
fatoriais exploratérias realizadas resultaram em uma
solucdo de um unico fator, que explicou 49,4% da
variancia total e obteve um Alfa de Cronbach de 0,89.

No segundo estudo, Hirschi et al. (2014) propuse-
ram-se a examinar a estrutura fatorial e a adequacao
dos itens, bem como a invariancia da medida segundo
o género. Participaram deste estudo 2.027 alunos de
uma universidade alema (sexo feminino = 63,8%.
idade média = 23,74 anos). Os resultados das anélises
fatoriais confirmatérias apontaram que o modelo de
nove itens apresentou indices de ajustes satisfatérios
(SB-x2=324,79,df=27, p<0,01; CFI = 0,96; TLI = 0,94;
RMSEA = 0,07) e bons indices de consisténcia interna
(0,88 para amostra total). Verificou-se, ainda, a invari-
ancia da medida para os dois géneros.

Em um terceiro estudo, Hirschi et al. (2014)
objetivaram estabelecer a invaridncia da medida
em um intervalo de seis meses e avaliar se o grau de
engajamento na carreira mudava durante a univer-
sidade. Participaram do estudo 951 estudantes uni-
versitarios alemdes (sexo feminino = 45%; média de
idade = 23,70) e os resultados das andlises fatoriais
confirmatdrias dos diferentes modelos testados con-
firmaram a invariancia da medida ao longo do tempo,
bem como a adequacdo do instrumento a realizacao
de pesquisas longitudinais.

No quarto estudo, Hirschi et al. (2014) procu-
raram demonstrar a adequacgdo da estrutura unifa-
torial da escala, em uma amostra de 290 egressos
de duas universidades do norte da Alemanha (sexo
feminino = 56%, média de idade = 29,61), que j4 tra-
balhavam em diferentes ocupacgdes, nas dreas de
administracao (18%), educacdo (15%) e engenharia
(11%), dentre outras. Adicionalmente, pretenderam
também avaliar o grau de invariancia da medida entre
esse grupo e o grupo de estudantes universitarios
que participou do estudo 2. Os resultados das andli-
ses fatoriais confirmatérias apontaram que a solucao
de um fator apresentou indices de ajuste satisfatérios
também na amostra de profissionais (SB — x2=54,91,
df=27, p<0,01; CFI=0,97; TLI = 0,95; RMSEA = 0,06).
Foi ainda demonstrada a invariancia da medida entre
alunos e trabalhadores.
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Em um quinto estudo, Hirschi et al. (2014)
verificaram a validade incremental da Escala de
Engajamento na Carreira em comparacdo aos com-
portamentos de gestdo da carreira (planejamento
de carreira, autoexploracdo de carreira, exploracao
do ambiente de carreira e rede de relacionamento),
na explicacdo de diversas atitudes sobre o trabalho.
Participaram deste estudo 681 estudantes univer-
sitdrios alemdes (sexo feminino = 62,3%; média de
idade = 23,51) e 271 trabalhadores de cinco universi-
dades do norte da Alemanha (sexo feminino = 62%;
média de idade = 29,07). As andlises de regressdo
hierdrquica evidenciaram que, na amostra de estu-
dantes, o engajamento na carreira explicou variancia
adicional aos comportamentos de gestdo de carreira,
na predicdo da autoeficdcia de carreira (1,7% de vari-
ancia adicional; p < 0,001) e da clareza de identidade
vocacional (0,4% de variancia adicional; p < 0,001).Ja
na amostra de trabalhadores, o engajamento na car-
reira explicou varidncia adicional aos comportamen-
tos de gestdo de carreira, na predicao da satisfacdo no
trabalho (2,8% de variancia adicional; p < 0,001) e da
satisfacdo com a carreira (6,5% de variancia adicional;
p <0,001).

No sexto e ultimo estudo, de natureza longitu-
dinal, Hirschi et al. (2014) estabeleceram a utilidade
incremental da medida de engajamento na carreira
em comparacdo aos comportamentos de gestdo de
carreira, na predi¢do da satisfacdo no trabalho e da
satisfacdo com a carreira. Os dados foram coletados
em dois tempos, sendo que em T1 a amostra foi com-
posta por alunos de uma universidade alema que
estavam no ultimo semestre e em T2 (seis meses ap6s
T1), aamostra foi composta pelos mesmos estudantes
de T1 que, na ocasido, ja estavam trabalhando. Desse
modo, a amostra final com os dados de T1 e T2 ficou
composta por 144 participantes (sexo feminino = 0%;
média de idade = 27,17). As anélises de regressao hie-
rarquica demonstraram que o engajamento na car-
reira explicou varidncia adicional (na comparacao
com os comportamentos de gestdo de carreira) na
predicdo da satisfacdo no trabalho (3,7 % de varian-
cia adicional; p < 0,013) e na satisfacdo com a carreira
(8,1% de variancia adicional; p < 0,001).

Mais recentemente, Marques, Oliveira e Melo-
Silva (2019) adaptaram a Escala de Engajamento
na Carreira (Hirschi et al., 2014), que denomina-
ram EEC-Br, para estudantes universitarios brasilei-
ros, e obtiveram evidéncias iniciais de sua validade

convergente. Inicialmente, a adequacdo dos itens
ao contexto cultural brasileiro foi avaliada por trés
juizas, experts na area de Orientagdo Profissional e
Construcao de Medidas, mediante a andlise de trés
dimensdes: clareza de linguagem (nitidez da lingua-
gem utilizada nos itens, considerando a populagdo
respondente), pertinéncia prética (se o item foi ela-
borado de forma a avaliar o conceito de interesse) e
relevancia tedrica (grau de associagdo entre o item e a
teoria). Em seguida o instrumento foi avaliado por dez
representantes do publico-alvo.

Apés a realizacdo das alteracdes sugeridas, o
instrumento foi aplicado a uma amostra de 424 estu-
dantes universitarios, com o objetivo de avaliar sua
estrutura interna. A amostra foi dividida em duas
subamostras independentes, sendo que na primeira
(200 estudantes) os resultados das andlises fatoriais
confirmatérias apontaram que os indicadores de
ajustamento do modelo nao atingiram os critérios
recomendados (x2/(27)=151,083, p< 0,001, N=200; 2/
gl = 5,596; CFI = 0,843; RMSEA = 0,152). Sendo assim,
foi necessério reespecifica-lo, quando entao ele pas-
sou a apresentar parametros de ajustamento den-
tro de valores adequados (X2/(22)= 59,510; p <0,001,
N=200; x2/gl = 2,705; CFI = 0,953; RMSEA = 0,093)
(Marques et al., 2019).

Na segunda subamostra (224 estudantes), novas
andlises fatoriais confirmatérias foram conduzidas
para examinar a estabilidade do ajuste do modelo
e seus resultados indicaram um ajuste aceitdvel
(x2/(21) = 47,865; p < 0,001, N=224; x2/gl = 2,185;
CFI = 0,975; RMSEA = 0,073). Além disso, a EEC-Br
foi correlacionada com as versdes brasileiras das
Escalas de Identidade Profissional (EIP-Br) (r= 0,42;
p < 0,01) e de Clareza de Identidade Profissional
(ECIP-Br) (r=0,44; p < 0,01). As correlacdes positivas
e significativas obtidas constituiram-se, portanto,
em evidéncias iniciais sobre a validade convergente
da escala em estudantes universitarios brasileiros
(Marques et al., 2019).

Em que pese o fato de Hirschi et al. (2014),
no estudo original de construcdo da Escala de
Engajamento na Carreira, terem reunido evidéncias
de validade da escala em amostras de estudantes uni-
versitarios e de trabalhadores, o estudo de adapta-
¢do brasileira da escala (Marques et al., 2019) reuniu
evidéncias de sua validade apenas com estudantes
universitarios. Contudo, o estudo do engajamento
em comportamentos proativos de carreira mostra-se
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relevante ndo apenas entre estudantes universitarios,
mas também entre pessoas que ja trabalham, visto
que o gerenciamento da prépria carreira consiste
em um processo que emerge na universidade, mas
acompanha o individuo ao longo de toda a sua vida
profissional (Hirschi et al., 2014). Por conseguinte, o
desenvolvimento de carreira constitui fator funda-
mental para que a organizacdo possa contar com uma
forca de trabalho competitiva (Wong, Rasdi, Samah, &
Wahat, 2017).

De particular interesse para o presente trabalho
é o engajamento na carreira militar, em funcdo de
que, nesse contexto, a gestdo de carreiras ancora-se
nas exigéncias de cada funcao, mas implica também
a identificacdo do potencial de desenvolvimento pro-
fissional dos militares, bem como de suas préprias
aspiracoes e de sua capacidade de adaptacdo as novas
funcoes. O objetivo é, portanto, orientar sua formacao
continuada, oferecendo-lhes preparacdo adequada
ao desempenho de cargos de maior complexidade e
responsabilidade, a medida que progridem na hie-
rarquia militar (Santos, 2013). Desse modo, a avalia-
¢do do engajamento na carreira no contexto militar
poderd funcionar como mais uma ferramenta que,
juntamente com as demais avaliacoes de habilida-
des e potencialidades, poderdo contribuir para dar
suporte ao processo de formacdo continuada e de
progressdo na carreira militar.

No entanto, levantamento realizado em bases
de dados nacionais e internacionais (Psychinfo,
Scientific Eletronic Library Online [SciELO], Portal
de Periddicos Eletrénicos de Psicologia [PePSIC] e
Banco de teses da Capes), no més de agosto de 2019,
com os descritores “engajamento na carreira no
contexto militar”; “engajamento na carreira nas for-
¢as armadas”’; “engajamento em contexto militar”;
e “engajamento na carreira militar”, em portugués
e em inglés, usando-se os conectores e/and e ou/or,
apontou a inexisténcia, até o momento, de estudos
destinados a buscar evidéncias de validade da Escala
de Engajamento na Carreira em amostras de milita-
res. Justifica-se, assim, a realizacdo de estudos futu-
ros sobre o engajamento na carreira em militares de
carreira da ativa, que poderdo fornecer subsidios
valiosos a avaliacao e redirecionamento das praticas
de desenvolvimento da carreira militar, de modo a
torné-las mais adequadas a cada individuo em parti-
cular e permitir, assim, melhor interacdo entre ele e
seu ambiente institucional.

Fundamentando-se, portanto, nos fatos de a ava-
liacdo do engajamento na carreira ser relevante ao
contexto militar e de inexistirem estudos com esse
foco em amostras brasileiras, o presente estudo teve
como objetivo geral reunir evidéncias de validade de
estrutura interna e de relacdes com varidveis exter-
nas da Escala de Engajamento na Carreira (Career
Engagement Scale) (Hirschi et al., 2014), na versdo
adaptada por Marques et al. (2019), em militares bra-
sileiros, como forma de preencher tais lacunas. Em
relacdo aos objetivos especificos, o estudo preten-
deu testar quatro hipoéteses, acerca das relacoes do
engajamento na carreira com as seguintes varidveis
externas: adaptabilidade de carreira (Savickas, 2013),
autoeficécia geral percebida (Zhou, 2015), satisfacdo
com a carreira (Spurk, Abele, & Volmer, 2011) e desen-
volvimento profissional (Mourdo, Porto, & Puente-
Palacios, 2014b), em fungao de tais construtos terem
apresentado relacbes com os comportamentos de
carreira em estudos anteriores (Hirschi et al., 2014;
Nilforooshan & Salimi, 2016).

A adaptabilidade de carreira denota a prontiddao
a mudanca e o ajustamento a circunstancias novas
ou modificadas (Savickas, 2013). Estudo realizado por
Nilforooshan e Salimi (2016) observou uma relagdo
positiva elevada entre o engajamento na carreira e
a adaptabilidade de carreira. Sendo assim, hipote-
tizou-se uma associacdo positiva alta entre o enga-
jamento na carreira e adaptabilidade de carreira no
contexto militar (H1).

A autoeficdcia geral percebida consiste na crenca
que o individuo tem sobre sua capacidade de reali-
zar com sucesso suas atividades profissionais (Zhou,
2015). Estudo realizado por Hirschi et al. (2014) apon-
tou uma correlacao positiva moderada entre as cren-
cas de autoeficdcia na carreira e o engajamento na
carreira. Desse modo, formulou-se a hip6tese de que
existiria uma correlacdo positiva moderada entre o
engajamento na carreira e a autoeficacia geral perce-
bida no contexto militar (H2).

A satisfacdo com a carreira expressa-se por meio
de avaliagbes que os individuos tém acerca de seu
progresso individual e de suas perspectivas futuras
de evolucdo e sucesso na carreira (Hofmans, Dries,
& Pepermans, 2008; Spurk et al., 2011). Os estudos de
Hall, Waddell, Donner e Wheeler (2004) e de Hirschi
et al. (2014) demonstraram que pessoas engajadas
em sua carreira exibem maiores niveis de satisfacao
com a carreira. Desse modo, foi hipotetizado que o
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engajamento na carreira apresentaria uma correlacao
positiva moderada com a satisfacdo com a carreira no
contexto militar (H3).

O desenvolvimento profissional consiste no
processo de aquisicdo e aperfeicoamento de conhe-
cimentos, habilidades e atitudes que favorecem o
desempenho no trabalho e o avang¢o individual na
carreira (Mourdo et al., 2014b). Estudos empiricos tém
verificado que as oportunidades de desenvolvimento
profissional impactam positivamente o engajamento
dos empregados com sua carreira (Hirschi et al., 2014;
Shafer, 2010). Assim, formulou-se a hipétese de que
haveria uma correlacdo positiva moderada entre essas
variaveis, no contexto militar (H4).

Método

Participantes

A amostra foi composta por 467 militares do
Exército Brasileiro, de ambos os sexos (94,4% do sexo
masculino), pertencentes a diferentes quadros, armas
e servicos, mas foi constituida, em sua maioria, por
majores (32,0%), seguidos de capitdes (16,3%) e pri-
meiro-sargentos (13,1%), pertencentes principal-
mente a linha bélica (82,4%), e provenientes de todas
as regioes do pais, com predominédncia do Rio de
Janeiro (39,2%), seguido do Rio Grande do Sul (18,8 %)
e Minas Gerais (12,4%). Os grupos etérios foram, na
maior parte, de 31 a 40 anos (43,7%) e de 41 a 50 anos
(40,3%). Quanto ao estado civil, a maioria era casada
(72,2%) e tinha filhos (77,1%). No que tange a escola-
ridade, grande parte da amostra tinha ensino superior
completo e p6s-graduacao (59,1% ), bem como tempo
de efetivo servigo acima de 20 anos (54,6%), seguido
de 16 a 20 anos (21,0%). Para inclusao no estudo, uti-
lizou-se os critérios de o participante ser militar da
ativa de carreira e de ter pelo menos um ano de ser-
vico, ap6s a formagdo nas escolas militares. Todos os
demais militares que nao se enquadravam nesses cri-
térios foram, portanto, excluidos.

Instrumentos

Para mensurar o engajamento na carreira utili-
zou-se a Escala de Engajamento na Carreira (Career
Engagement Scale) (Hirschi et al., 2014), adaptada ao
contexto brasileiro por Marques et al. (2019). O ins-

trumento é unidimensional e composto por nove
itens, a serem respondidos em uma escala Likert de

cinco pontos, variando de 1 (ndo muito) a 5 (sem-
pre). Exemplo de item: “Assumiu responsabilidade ou
posicdes que poderao ajudé-lo a progredir na sua car-
reira”. A consisténcia interna da escala, no estudo de
Marques et al. (2019), avaliada pelo Alfa de Cronbach,
foi de 0,89.

Para mensurar a adaptabilidade de carreira utili-
zou-se a Escala de Adaptabilidade de Carreira (Career
Adapt-Abilities Scale [CAAS]), de Savickas e Porfeli
(2012), na versdao brasileira revisada de Audibert
e Teixeira (2015). O instrumento é composto por
24 itens, distribuidos em quatro dimensdes: pre-
ocupacdo (6 itens), controle (6 itens), curiosidade
(6 itens) e confianca (6 itens), a serem respondidos
em uma escala Likert de cinco pontos, variando de
1 (desenvolvi pouco ou nada) a 5 (desenvolvi extrema-
mente bem). Exemplo de item: “Atualmente, exploro
as opgoes antes de fazer uma escolha”. A consistén-
cia interna das subescalas, no estudo de Audibert e
Teixeira (2015), avaliada pelo Alfa de Cronbach, foi
igual a: preocupacao - 0,88; controle — 0,83; curiosi-
dade - 0,88; confianca - 0,89.

Para mensurar a autoeficdcia geral percebida
utilizou-se a Escala de Autoeficdcia Geral Percebida
(Nunes, Schwarzer, & Jerusalem, 1999), na versao bra-
sileira de Sbicigo, Teixeira, Dias e Dell’Aglio (2012). O
instrumento é unidimensional e composto por dez
itens, a serem respondidos em uma escala Likert de
quatro pontos, variando de 1 (ndo é verdade a meu
respeito) a 4 (é totalmente verdade a meu respeito).
Exemplo de item: “Tenho facilidade para persistir em
minhas intencdes e alcancar meus objetivos”. A con-
sisténcia interna da escala, no estudo de Sbicigo et al.
(2012), avaliada pelo Alfa de Cronbach, foi de 0,85.

Para mensurar a satisfacdo com a carreira utilizou-
-se a Escala de Satisfacdo com a Carreira (Greenhaus,
Parasuraman, & Wormley, 1990), na versdo adaptada
por Seibert, Crant e Kraimer (1999). O instrumento é
unidimensional e composto por cinco itens, a serem
respondidos em uma escala Likert de cinco pontos,
variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo
totalmente). Exemplo de item: “Estou satisfeito com o
sucesso que alcancei na minha carreira”. A consistén-
cia interna da escala, no estudo de Seibert et al. (1999),
avaliada pelo Alfa de Cronbach, foi de 0,88.

Para mensurar o desenvolvimento profissio-
nal utilizou-se uma versdao reduzida da Escala de
Percepcdo Atual do Desenvolvimento Profissional
(EPADP) (Mourao et al., 2014b). O instrumento é
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unidimensional e composto por quatro itens, a serem
respondidos em uma escala Likert de cinco pontos,
variando de 1 (discordo fortemente) a 5 (concordo
fortemente). Exemplo de item: “Atualmente domino
todas as habilidades necessarias para a realizacdo do
meu trabalho”. A consisténcia interna da escala, no
estudo de estudo de Mouréo et al. (2014b), avaliada
pelo Alfa de Cronbach, foi de 0,86.

Procedimentos de coleta de
dados e cuidados éticos

Inicialmente, a pesquisa foi submetidaao Comité
de Etica em Pesquisa da instituicio dos autores e
aprovado sob o niimero CAAE 86574318.2.0000,5289.
Um oficio da institui¢do foi enviado a Diretoria de
Educacgao e Cultura do Exército (Decex), para obten-
¢do de autorizacdo para a aplicagdo da pesquisa na
instituicao.

Os convites a participacdo foram enviados por
meio de documento oficial interno (Diex) endere-
c¢ado a militares no dambito do Decex (Diretorias/
Centro, Estabelecimentos de Ensino, Organizacdes
Militares subordinadas e/ou vinculadas) e a coleta
de dados foi realizada de forma on-line, a partir
da ferramenta Google Forms, disponibilizada nas
péaginas do Decex (internet e Intranet). Vale ressal-
tar que, na aplicagdo, houve a concordancia prévia
sobre a participacdo na pesquisa, mediante o pre-
enchimento do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), que constava como parte inicial
do instrumento de coleta de dados. As escalas foram
todas aplicadas na mesma ordem utilizada na se¢do
de descricdo dos instrumentos e somente as preen-
chidas em sua totalidade foram consideradas nas
andlises subsequentes.

Procedimentos de andlise de dados

Com o intuito de verificar a estrutura interna
da Escala de Engajamento na Carreira, a amostra
foi dividida em duas subamostras. Inicialmente, na
primeira subamostra, realizou-se a Andlise Fatorial
Exploratéria (AFE), no software R (R Core Team,
2017), no pacote Psych (Revelle, 2016). Em seguida,
na outra subamostra, foi realizada a Anélise Fatorial
Confirmatéria no software R (R Core Team, 2017),
no pacote Lavan (Rosseell, 2012), com o objetivo
de verificar se a estrutura obtida na AFE apresenta-
ria indices adequados de ajuste. Por fim, o teste de

Shapiro Wilk apontou a ndo normalidade dos dados.
Nesse sentido, as hip6teses de relacao entre as vari-
dveis foram testadas por meio do cdlculo das corre-
lacdes entre elas, adotando-se o rho de Spearman
e considerando os seguintes critérios: correlacoes
baixas (0,10 a 0,29), moderadas (0,30 a 0,49) e altas
(acima de 0,50) (Miles & Shevlin, 2001).

Resultados

O resultado do Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) foi
de 0,91, numa demonstracdo de que a amostra era
adequada a realizacao da AFE. O teste de Bartlett foi
significativo (qui-quadrado = 2463,81; p < 0,001),
indicando que a matriz de correlacdes entre os itens
também permitia a realizacdo da AFE. A andlise do
scree plot sugeriu que a escala seria composta por
dois fatores, enquanto a andlise paralela indicou
que o instrumento seria composto de trés fatores.
Nesse sentido, foi inicialmente realizada uma AFE
com a fixacdo de trés fatores a serem extraidos,
sendo que os resultados apontaram que dois fatores
ficaram compostos por apenas um item, que tinha
também apresentado carga fatorial elevada em
outro fator. Em seguida, foi realizada uma outra AFE
com a fixacao de dois fatores. Os resultados obtidos
indicaram que todos os itens foram retidos em seus
respectivos fatores e apresentaram cargas fatoriais
adequadas, conforme pode ser visto na Tabela 1.
Na anédlise semantica dos itens, os fatores foram
rotulados como: Fator 1 (itens de 1 a 4) — planeja-
mento de carreira; Fator 2 (itens de 5 a 9) —busca de
oportunidade profissional.

Considerando os resultados encontrados na AFE
e a estrutura unifatorial do modelo original do ins-
trumento, foram testados os seguintes modelos na
Andlise Fatorial Confirmatéria: um fator; dois fatores
de primeira ordem; dois fatores de primeira ordem
com um fator de segunda ordem. Os resultados evi-
denciaram que o modelo de dois fatores de 12 ordem
com um fator de 22 ordem apresentou os melhores
indices de ajustes (Tabela 2), razdo pela qual ele foi
escolhido como o que melhor representava a estru-
tura do instrumento.

Vale ressaltar, ainda, que os itens em geral obti-
veram cargas fatoriais elevadas (M = 0,76), numa
demonstracdo de que eles podem ser explicados por
seus respectivos fatores. A Figura 1 traz a representa-
¢do gréafica do modelo final retido, com suas cargas
fatoriais padronizadas.
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Tabela 1
Itens e cargas fatoriais da Escala de Engajamento na Carreira.
Itens Fator 1 Fator 2
1. Procurou ativamente planejar seu futuro 0,80
2. Realizou atividades importantes para alcancar seus objetivos de carreira 0,74
3. Preocupou-se com o desenvolvimento da sua carreira 0,95
4. Construiu planos e definiu objetivos para sua carreira 0,88

5. Refletiu, sinceramente, sobre seus valores pessoais,

suas habilidades e suas fraquezas 0,39

6. Coletou informacdes sobre empregadores,
oportunidades de desenvolvimento profissional ou mercado 0,55
de trabalho em sua 4rea de interesse

7. Estabeleceu contato com pessoas que poderiam colaborar

no desenvolvimento de sua carreira 0,82
8. Participou, voluntariamente, em a¢des educativas, treinamentos ou 079
outros eventos que apoiassem no desenvolvimento de sua carreira ’
9. Assumiu responsabilidades ou posicées que poderdao 050
ajudé-lo a progredir na sua carreira ’
Tabela 2
Andlise fatorial confirmatéria da Escala de Engajamento na Carreira.
Modelos testados x2 (gl) CFI TLI RMSEA
Um fator 166,65(27) 0,85 0,80 0,11
Dois fatores de 12 ordem 174,15(26) 0,84 0,78 0,11
Dois fatores de 12 ordem e um fator de 22 ordem 166,36(27) 0,98 0,98 0,10

Legenda: x2 = qui-quadrado; gl = graus de liberdade; TLI = Tucker Lewis Index; CFI1 = Comparative Fit Index; RMSEA = Root Mean
Square Error of Approximation.

Engajamento
na Carreira

-----

. Busca de
Planejamento

de Carrei Oportunidades }- - - - - - 4 19 "-
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Figural
Modelo final da Escala de Engajamento na Carreira, com as cargas fatoriais padronizadas.



Rodrigues-Marculo, A. de O., Ferreira, M. C., & Gabardo-Martins, L. M. D. (2022). Validacao da Escala de Engajamento na carreira.

Na andlise de confiabilidade, os fatores plane-
jamento de carreira e busca de oportunidade pro-
fissional apresentaram, respectivamente, Alfas de
Cronbach iguais a 0,92 e 0,81. O fator geral apresen-
tou um indice igual a 0,90. As demais escalas adota-
das no estudo também apresentaram bons indices de
confiabilidade (Tabela 3). Na correlagdo da escala de
engajamento na carreira com varidveis externas, os
resultados indicaram que, em geral, ela apresentou:

Tabela 3

correlacoes significativas (p < 0,01) e positivas altas
com a dimensdo geral e com as dimensdes de preo-
cupacao e curiosidade, da escala de adaptabilidade
de carreira; e correlacées significativas (p < 0,01) e
positivas moderadas com as dimensées de controle e
de confianca da escala de adaptabilidade de carreira,
bem como com as escalas de autoeficacia geral per-
cebida, satisfacdo com a carreira e desenvolvimento
profissional, como pode ser visto na Tabela 3.

Médias, Desvios-Padrao, Coeficientes de Correlacao entre as Dimensoes da Escala de Engajamento na Carreira e
as demais Escalas do Estudo e Indices de Consisténcia Interna das Escalas.

Desvio

Média padrio 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1EC 3,61 0,83 (0,90) - - - - - - - -
2AD 3,89 0,63 0,58 (0,95) - - - - - - -
3AP 3,69 0,81 0,56 0,84™ (0,90) - - - - - -

4 ACnt 4,09 0,67 0,40 0,82™ 0,57 (0,84) - - - - -
5ACrd 3,66 0,74 0,52" 0,88" 0,68™ 0,62 (0,88) - - - -
6 ACnf 4,13 0,70 0,45™ 0,81" 0,54™ 0,62 0,69” (0,91) - - -
7 AE 3,29 0,45 0,36" 0,54™ 0,37 0,51 0,45 0,51" (0,88) - -
8 SC 3,63 0,84 0,41" 0,43™ 0,40 0,40™ 0,34" 0,30" 0,34" (0,88) -
9DP 4,07 0,64 0,42" 0,417 0,30 0,41" 0,30 0,41 0,49 0,35 (0,81)
**p<0,01.

Nota: A diagonal principal apresenta os valores dos indices de confiabilidade (Alfa de Cronbach) das escalas.

Legenda: EC = engajamento na carreira; AD = adaptabilidade de carreira; AP = adaptabilidade/preocupagao; ACnt =
adaptabilidade/controle; ACrd = adaptabilidade/curiosidade; ACnf = adaptabilidade/confianga; AE = Autoefic4cia geral
percebida); SC = satisfacao na carreira; DP = desenvolvimento profissional.

Discussao

O presente estudo teve como objetivo geral reunir
evidéncias de validade de estrutura interna e de rela-
¢Oes com varidveis externas da Escala de Engajamento
na Carreira (EEC-Br), na versdo adaptada ao con-
texto de estudantes universitdrios brasileiros por
Marques et al. (2019), em uma amostra de militares.
Os resultados das Andlises Fatoriais Exploratérias e
Confirmatérias evidenciaram que o modelo de dois
fatores de 12 ordem (planejamento de carreira e busca
de oportunidade profissional) com um fator de 22
ordem (engajamento na carreira) foi o que apresentou
os melhores indices de ajuste. Tais resultados diferem
do modelo original da escala proposta por Hirschi
et al. (2014) e da versdo adaptada por Marques et al.
(2019) (EEC-Br), visto que em tais estudos a versao
final da escala era de natureza unifatorial.

Tais diferencas podem se dever ao fato de que
a presente amostra foi de militares de carreira da
ativa, com tempo de experiéncia profissional acima
de 20 anos. Nesse sentido, ela difere das amostras de
Hirschi et al. (2014) e Marques et al. (2019), que desen-
volveram seus estudos majoritariamente em amos-
tras de estudantes universitdrios, embora alguns ja
estivessem em processo de transicao da universidade
para o mercado de trabalho ou ja fossem trabalhado-
res. Assim, na fase da carreira em que os participantes
do presente estudo se encontravam, eles sdo direcio-
nados a tomar decisdes quanto aos rumos de suas
carreiras (Santos, 2013). Desse modo, eles precisam
fazer escolhas relacionadas a certas especializacdes
(como fazer cursos de altos estudos ou voltar-se a drea
de ensino), visto que, no campo operacional, as opor-
tunidades de especializacdes diminuem, em virtude
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de fatores como a idade e o vigor fisico. Em outras
palavras, os militares sdo solicitados a planejar suas
carreiras de forma a buscar novas oportunidades, que
os levardo aos mais altos postos da carreira, a exem-
plo do generalato (Santos, 2013), o que os difere
dos estudantes universitdrios, cujas preocupacoes
em relacdo a carreira voltam-se sobretudo para a
entrada no mundo do trabalho (Monteiro, Sobrosa,
Dalagasperina, & Dias, 2016).

Osindices de consisténcia interna da escala, cal-
culados por meio do Alfa de Cronbach, foram muito
bons para o fator geral (o= 0,90) e se assemelham aos
estudos de Hirschi et al. (2014) e de Marques et al.
(2019), que obtiveram, respectivamente, indices de
0,87 e 0,90 para a escala. Tais resultados apontam,
portanto, que o instrumento tem apresentado preci-
sdo adequada em diferentes contextos. Desse modo,
ele se revelou também uma medida util a mensu-
racdo do engajamento na carreira de militares, de
forma fidedigna.

No que diz respeito as correlagdes da EEC-Br
com variaveis externas, verificou-se a existéncia de
uma correlacao positiva alta do engajamento na car-
reira com a adaptabilidade de carreira e algumas de
suas dimensoes, confirmando, assim, a hip6tese 1 do
presente estudo. Tal resultado converge com o estudo
de Nilforooshan e Salimi (2016), que também obser-
varam correlagdes dessa natureza entre tais constru-
tos. Os resultados mostraram, portanto, que a medida
que aumenta o engajamento na carreira, aumenta
também a adaptacdo dos individuos ao longo do
desenvolvimento de sua carreira, mediante um pro-
cesso dindmico que retroalimenta os comporta-
mentos proativos especificos ao contexto de carreira
(Nilforooshan & Salimi, 2016). Além disso, o engaja-
mento na carreira torna o individuo mais predisposto
a lidar com as mudancas imprevisiveis ocorridas em
suas condicdes de trabalho e a elas se adaptarem
(Savickas, 2013).

Na anélise das relacdes entre a EEC-Br e a autoe-
ficacia geral percebida, os resultados apontaram para
uma correlacdo positiva moderada, o que confirma
totalmente a hip6tese 2. Tais resultados assemelham-
-se aos diferentes estudos (Creed, Patton, & Prideaux,
2007; Hirschi et al., 2014; Rogers, Creed, & Glendon,
2008) que também observaram correlacées positivas
moderadas entre esses construtos, numa indicacdo
de que os individuos que apresentam mais compor-
tamentos de exploracdo e de planejamento de sua
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carreira tendem a ter maiores crencas de autoeficicia
geral percebida. Tal resultado pode se dever ao fato de
que individuos com maiores niveis de engajamento
costumam gerenciar melhor os comportamentos
que intensificam seu desenvolvimento na carreira e,
consequentemente, buscam de forma mais proativa
e motivada o alcance do sucesso, o que possibilita o
aumento de suas crengas de autoeficacia geral e, con-
sequentemente, o seu grau de confiang¢a na execucao
de diferentes papéis profissionais (Rogers et al., 2008).

Na avaliacao da relacdo entre a EEC-Br e a satis-
facdo na carreira, os dados indicaram uma relagdo
positiva moderada, confirmando, assim, totalmente
a hip6tese 3. Tais resultados assemelham-se aos estu-
dos de Hall et al. (2004) e de Hirschi et al. (2014), que
também encontraram correlagdes positivas modera-
das entre esses construtos. Tais resultados indicam
que os empregados que estdo engajados em seu tra-
balho tendem a ter maior grau de satisfacao com suas
carreiras (Judge, Thoresen, Pucik, & Welbourne, 1999).
Em outras palavras, a medida que o individuo, no
desenvolvimento de sua carreira, desenvolve e imple-
menta estratégias de engajamento que potenciali-
zam seu grau de desempenho e produtividade, passa
a vivenciar sentimentos mais positivos sobre suas
experiéncias de trabalho, o que leva a um aumento
do seu grau de satisfacdo com a carreira (Yap, Cukier,
Holmes, & Hannan, 2010).

No que diz respeito a relacdo da EEC-Br com o
construto desenvolvimento profissional, os resultados
apontaram para uma correlacdo positiva moderada, o
que confirmou em sua totalidade a hipétese 4. Esses
achados vao ao encontro dos estudos de Hirschi et al.
(2014) e Shafer (2010), que também observaram que a
emissdo de comportamentos proativos em relacao a
carreira permite um crescimento e amadurecimento
dos conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos
ao longo da vida dos trabalhadores, como resultado
de acdes formais e informais de aprendizagem no tra-
balho (Mourao et al., 2014b), acdes estas que se mos-
traram importantes para seu desenvolvimento pro-
fissional. Sendo assim, o planejamento e a busca de
oportunidades profissionais refletem-se, na pratica,
por meio da emissdao de comportamentos adequados
ao desenvolvimento profissional (Mourao, Monteiro,
& Viana, 2014a).

Os achados ora obtidos indicam, portanto, que
a Escala de Engajamento na Carreira apresentou evi-
déncias de validade de estrutura interna, de relacdes
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com outras varidveis e de consisténcia interna, em
amostras brasileiras pertencentes ao contexto militar.
Nesse sentido, o instrumento demonstrou ser uma
ferramenta 1til a avaliacdo da percepcdo acerca dos
comportamentos proativos dirigidos ao desenvolvi-
mento da prépria carreira entre o publico militar, o
que podera se revelar como uma importante estraté-
gia de conhecimento desse publico e de tomadas de
decisoes relativas a sua formacgado continuada.

Cumpre ressaltar, porém, que a amostra foi
composta tdo somente por militares do Exército
Brasileiro, servindo, em grande parte, no estado do
Rio de Janeiro, além de se constituir em uma amostra
de conveniéncia, razdo pela qual a generaliza¢do dos
resultados presentemente obtidos deve ser feita com
cautela. Salienta-se, ainda, o uso de instrumentos de
autorrelato, que podem afetar os resultados em vir-
tude de os individuos tenderem a responder com alta
desejabilidade social (Anastasi & Urbina, 2000).

No que tange a realizacdo de estudos futuros,
seria interessante aprofundar a rede nomoldgica do
construto engajamento na carreira em amostras de
outras categorias profissionais militares, como, por
exemplo, as forc¢as auxiliares (Policia Federal, Policia
Militar, Bombeiros, Policia Civil, Guarda Municipal),
que tém modelos de carreiras diferenciados, espe-
cialmente no que diz respeito aos planos de carreira.
Tais pesquisas deveriam ser preferencialmente de
natureza longitudinal, o que permitiria a obtencao de

maior compreensao acerca de tais relacoes. A associa-
¢do de varidveis sociodemogréficas e profissionais —
como sexo, escolaridade, posto e graduacao, tempo
de efetivo servico e instituicdo (for¢cas armadas ou for-
cas auxiliares) — com o engajamento na carreira, assim
como a comparacdo de tal construto entre trabalha-
dores civis e militares, também poderiam ser objeto
de investigacdes futuras.

Além disso, seria interessante também que estu-
dos futuros averiguassem as relacdes do engajamento
na carreira com comportamentos proativos emitidos
no contexto laboral. Considerando, por exemplo, que
o redesenho do trabalho associa-se a mudancas pro-
ativas nas demandas e recursos do trabalho destina-
das a promover melhores ajustes entre o individuo e
seu contexto de trabalho (Bakker & Demerouti, 2017),
é plausivel supor que ele possa se constituir em uma
consequéncia do engajamento na carreira. De modo
semelhante, a cidadania organizacional, que diz res-
peito a emissdo de comportamentos proativos e infor-
mais que visam o beneficio da organizacdao (Costa,
Estivalete, & Andrade, 2017), também poderia se
constituir em uma consequéncia do engajamento na
carreira. Em sintese, as evidéncias iniciais de validade
ora obtidas recomendam o uso futuro da Escala de
Engajamento na Carreira em investigacdes brasileiras
destinadas a avaliar o grau de engajamento na carreira
em contexto militar e suas implicagbes para os com-
portamentos proativos emitidos no contexto laboral.
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