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Autoeficácia e esforço de carreira influenciam a expectativa de ganhos de estudantes da 

área de negócios? Análise multigrupos do gênero 

Resumo 

Este artigo investiga a influência da autoeficácia e da disposição para esforço de carreira na 

expectativa de ganhos futuros. Para isso foi realizada uma survey com estudantes universitários 

da área de negócios e os dados coletados submetidos à análise multigrupos do gênero com 

aplicação da modelagem de equações estruturais. Os resultados mostram que a autoeficácia e a 

disposição para esforço de carreira influenciam a expectativa de ganhos futuros, tanto as 

recompensas intrínsecas como extrínsecas. A análise multigrupos por gênero demonstra que a 

autoeficácia dos respondentes do gênero feminino influencia a expectativa de ganhos futuros 

de recompensas intrínsecas e extrínsecas, enquanto que para os respondentes do gênero 

masculino foi observada significância apenas para recompensas intrínsecas. Evidencia ainda 

que a disposição para esforço de carreira não influencia a expectativa de ganhos futuros para o 

gênero feminino, enquanto que para o gênero masculino influencia as recompensas extrínsecas. 

Estes achados proporcionam importantes implicações teóricas e práticas ao revelarem a 

expectativa de carreira de estudantes da área de negócios em termos de recompensas intrínsecas 

e extrínsecas, e como aspectos cognitivos podem oferecer explicações para a expectância de 

ganhos futuros financeiros e não financeiros. Importantes implicações práticas para gestores de 

empresas, ensino com modalidades alternativas e políticas públicas podem ser inspiradas nos 

resultados da análise multigrupos, que revela percepções contrastantes entre estudantes do 

gênero feminino e masculino. As mulheres indicaram menor disposição para trabalhar além do 

horário normal e prosseguir os estudos, o que pode sinalizar busca de equilíbrio entre a carreira 

e atenção à família. 

Palavras-chave: Autoeficácia, Disposição para esforço de carreira, Expectativa de ganhos 

futuros, Recompensas intrínsecas e extrínsecas. 

 

1 Introdução 

As organizações oferecem aos indivíduos mais do que um emprego. No local de 

trabalho, os indivíduos experimentam e se comprometem com um modo de vida próprio, 

completo com seus próprios dogmas, recompensas, relacionamentos, demandas e potenciais 

(Van Maanen & Shein, 1977). O nível que o indivíduo gosta ou está feliz com as suas 

experiências no trabalho tende a ser influenciado por crenças de autoeficácia e expectativas de 

resultados (Brown & Lent, 2019). A autoeficácia refere-se às crenças sobre a capacidade de 

realizar as tarefas necessárias para o atingimento de objetivos pessoais e/ou profissionais 

(Bandura, 1977). As expectativas de resultados envolvem a antecipação das consequências da 

busca dos objetivos estabelecidos ou do desempenho na realização das atividades (Brown & 

Lent, 2019; Lent & Brown, 2006) 

Pesquisas prévias observaram que a autoeficácia é um fator central no planejamento e 

desenvolvimento da carreira dos indivíduos (Choi et al, 2011; Heckert et al., 2002). Argumenta- 

se que a autoeficácia contribui para determinar se os indivíduos irão ocupar ou evitar uma 

determinada função/cargo, quanto esforço exercerão, quão persistentes serão quando 

confrontados com desafios e quão bem desempenharão a atividade/função (Krahn et al., 2014). 

Não obstante, a disposição para esforço de carreira do indivíduo (Kuron et al., 2015) depende 

do otimismo quanto aos resultados que serão alcançados com seus esforços, ou seja, as 

expectativas de resultados (Twenge et al., 2010). Estas podem ser positivas ou negativas, sendo 

que mais esforço garantirá melhores recompensas e menor esforço ganhos menores (Brown & 

Lent, 2019). 

A autoeficácia, disposição para esforço de carreira e expectativas de resultados podem 

ser influenciadas pelo gênero. Mulheres e homens usam padrões diferentes de autoavaliação, o 
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que leva a diferentes percepções de autoeficácia (Twenge et al., 2010) e expectativas de 

resultados (Wynn, 2017). De modo geral, as mulheres têm expectativas de carreira mais baixas 

do que os homens (Wynn, 2017). O autor constatou em sua pesquisa que isso decorre 

principalmente do conflito trabalho-família enfrentado pelas mulheres, em contraste, os homens 

trabalham mais horas, dado que geralmente possuem menos responsabilidades familiares, 

consequentemente, têm maiores chances de promoção. 

A transposição destes elementos para o contexto de estudantes universitários parece 

oportuna frente ao cenário atual, que se ressente de procrastinação (Semprebon et al., 2017), 

baixo envolvimento cognitivo e baixo desempenho acadêmico (Aguilera-Hermida, 2020). O 

período de graduação, para estudantes ainda sem carreira, é uma fase de exploração, transições 

e experiências (Super, 1970). As expectativas mantidas nessa fase influenciarão as decisões nas 

fases de sua carreira (Twenge et al., 2010; Van Maanen & Shein, 1977). Essas percepções serão 

moldadas pelos valores de trabalho, elementos intrínsecos e extrínsecos, que garantem a 

satisfação dos indivíduos (Kuron et al., 2015; Twenge et al., 2010). 

Diante do exposto, as seguintes perguntas de pesquisa são direcionadoras deste estudo: 

(i) Qual a influência da autoeficácia na expectativa de ganhos futuros? (ii) Qual a influência da 

disposição para esforço de carreira na expectativa de ganhos futuros? (iii) Qual o efeito 

moderador do gênero na relação da autoeficácia e disposição para esforço de carreira com a 

expectativa de ganhos futuros? Assim, o objetivo do estudo é examinar o impacto da 

autoeficácia e da disposição para esforço de carreira na expectativa de ganhos futuros. Uma 

análise multigrupos do gênero dos estudantes universitários respondentes da pesquisa foi 

realizada com aplicação da modelagem de equações estruturais. 

O estudo trás contribuições teóricas importantes. Primeiro, busca lançar luz sobre as 

expectativas de estudantes da área de negócios no que concerne aos ganhos futuros, em termos 

de recompensas intrínsecas e extrínsecas. Estudos anteriores investigaram expectativas de 

carreira de estudantes de medicina (Veras et al, 2020) e a determinação dos recursos de carreira 

para a obtenção de sucesso (Järlström et al., 2020). Segundo, não se identificou pesquisas 

voltadas especificamente para esses cursos com foco em expectativas de ganhos futuros e nem 

mesmo de fatores explicativos para isso. Terceiro, o estudo ainda se difere em amplitude, uma 

vez que aborda recompensas intrínsecas e extrínsecas, enquanto estudos anteriores voltaram-se 

exclusivamente para aspectos extrínsecos (Schweitzer et al., 2011; Twenge, et al., 2010; Wynn, 

2017). 

O estudo reforça a relevância da compreensão sobre as diferenças de expectativas de 

gênero (Coron & Garbe, 2023; Leslie et al., 2012; Ruiz-Castro, 2012; Twenge, et al., 2010; 

Wynn, 2017). Pesquisas anteriores sobre gênero apresentam resultados inconclusivos ou são 

pouco representativos de estudantes universitários em geral (Twenge, et al., 2010; Schweitzer 

et al., 2011). e em específico da área de negócios. Este estudo também contribui sob a 

perspectiva social, na direção da agenda de 2030. Um dos objetivos alcançados alinha-se com 

o trabalho decente e crescimento econômico que busca o emprego pleno e produtivo e a 

igualdade de gênero, que possui como finalidade empoderar as mulheres. 

 

2. Referencial Teórico e Hipóteses 

2.1 Autoeficácia e expectativa de ganhos futuros 

A autoeficácia resulta da obtenção ao longo do tempo de habilidades cognitivas, sociais, 

linguísticas e/ou físicas por meio da experiência (Bandura, 1982). Os indivíduos avaliam 

informações sobre suas capacidades com base no que acreditam ser capazes, então regulam suas 

escolhas e esforços de acordo com elas (Bandura, 1977). A expectativa de eficácia é o 

sugestionamento de que um indivíduo pode exercer o comportamento necessário para o alcance 

dos objetivos e resultados almejados (Bandura, 1977; Chen et al., 2001). A autoeficácia 
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percebida influencia a escolha de atividades e ações e por meio de expectativas de sucesso 

futuro pode determinar o nível de esforço que será despendido (Bandura, 1977; Bandura, 1982). 

Os indivíduos se envolvem em um processo de avaliação de seus recursos e restrições atuais e, 

posteriormente, interpretam essas avaliações para produzir dados que formarão julgamentos de 

eficácia pessoal (Bandura, 1977). 

Presume-se que os indivíduos possam contribuir para as circunstâncias da vida, sendo 

auto-organizadas, proativas, autorreflexivas e autorreguladas (Bandura, 1977). De modo geral, 

resultados positivos constroem a autoeficácia, enquanto resultados negativos as destroem 

(Bandura, 1997). A autoeficácia tem sido investigada principalmente no ambiente de ensino, 

inclusive com preocupações relativas ao atual contexto, com pesquisas como, as percepções 

dos estudantes universitários sobre a adoção do aprendizado on-line durante a pandemia 

(Aguilera-Hermida, 2020) e o papel da inteligência emocional e dos padrões de raciocínio 

causal no desenvolvimento de crenças de autoeficácia (Gundlack et al., 2023). Nesta toada 

encontram-se pesquisas como a de Schweitzer et al. (2014), que buscou compreender as 

diferenças de autoeficácia nas expectativas de ganhos por gênero. 

Um importante fluxo de pesquisa relaciona a autoeficácia com as expectativas de 

carreira (Lane et al., 2004; Prussia et al., 1998; Schunk, 1995; Schweitzer et al., 2014). A 

passagem do domínio educacional para o trabalho tem implicações importantes para crenças e 

ações relacionadas à carreira. Estudos fenomenológicos visando capturar as experiencias 

subjetivas dos futuros formandos revelaram a existência de expectativas imprecisas (Kuron et 

al., 2015; Wendlandt & Rochlen, 2008). Há diferenças significativas nas habilidades exigidas 

no ambiente acadêmico e profissional, aspecto que leva os alunos a não saber o que esperar, 

inclusive pode gerar expectativas irreais sobre o seu futuro papel no local de trabalho (Perrone 

& Vickers, 2003; Wendlandt & Rochlen, 2008). 

Entre as expectativas da geração que compõe a força de trabalho atual, a literatura 

aponta cinco temas predominantes de interesse: equilíbrio entre trabalho e vida pessoal, bons 

salários e benefícios, oportunidades de progresso, experiências de trabalho significativas e um 

ambiente de trabalho estimulante (Ng et al., 2010). São aspectos de preocupação legítima e se 

relacionam aos valores do trabalho (Kuron et al., 2015; Lyons et al., 2010). Os valores do 

trabalho envolvem elementos intrínsecos, que compreendem a satisfação de necessidades 

psicológicas inerentes ao trabalho, como prestígio e estima, e os valores extrínsecos do trabalho, 

que se relacionam aos aspectos materiais do trabalho, como remuneração, bônus e segurança 

no emprego (Kuron et al., 2015; Twenge et al., 2010). 

Pesquisas anteriores sugerem que os valores do trabalho mudam durante os estágios 

iniciais da carreira (Duarte & Lopes, 2018; Krahn & Galambos, 2014; Kuron et al., 2015). 

Acredita-se que trabalhadores em pré-carreira são atraídos por um bom ambiente de trabalho 

com colegas e organizações socialmente responsáveis (Kuron et al., 2015), enquanto a 

remuneração é uma preocupação maior de indivíduos que já estão trabalhando (Schweitzer et 

al., 2014). Em contraste, Krahn e Galambos (2014) apontam que diferentes fases 

experimentaram um aumento na importância dos valores intrínsecos do trabalho ao longo do 

tempo. 

De maneira geral, a presunção é que altos níveis de autoeficácia melhoram a 

autoimagem dos indivíduos, consequentemente, haverá maior expectativa de ganhos 

financeiros e não financeiros (Bandura, 1977; Bandura, 1982; Bandura 1997; Schweitzer et al., 

2014). Em contrapartida, indivíduos com baixos níveis de autoeficácia tendem a possuir 

sentimentos de inadequação e de baixa capacidade. Ao enxergarem seus esforços como 

insuficientes para o alcance de bons resultados, tais indivíduos irão diminuir as suas 

expectativas frente aos ganhos futuros (Bandura, 1977; Bandura, 1982; Bandura 1997; 

Schweitzer, et al., 2014). Diante do exposto, postula-se que: 
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H1: A autoeficácia influencia positivamente a expectativa de ganhos futuros. 
 

2.2 Esforço de carreira e expectativa de ganhos futuros 

As prioridades e expectativas em relação à carreira mudaram ao longo do tempo com 

novas gerações de trabalhadores (Savickas et al., 2009). A linhas de estudo de carreira 

contemporâneas, reconhecem que não existe uma carreira idealizada caracterizada por um 

conjunto de transições previsíveis pelas quais todos os trabalhadores passam em etapas 

específicas de sua vida (De Vos et al., 2019). Este caminho pauta-se nos valores do trabalho, 

citados anteriormente, que moldam suas percepções, comportamentos e expectativas (Kuron et 

al., 2015; Twenge, et al., 2010). As experiências diferentes de gerações distintas podem 

produzir expectativas díspares e preferências sobre o trabalho à medida que progridem no nível 

de ensino e tomam decisões importantes sobre suas carreiras (Twenge et al., 2010). 

Kupperschmidt (2000) explica que o termo geração consiste em um grupo que possa ser 

identificado, de forma geral compartilha ano de nascimento, localização etária e eventos 

significativos da vida em estágios de desenvolvimento. As gerações Y e Z iniciantes/ presentes 

no mercado de trabalho atual ou ainda na graduação, buscam maior equilíbrio entre a vida 

pessoal e as atividades laborais (Wong et al., 2008). No entanto, apesar de não darem a mesma 

importância que gerações anteriores para altos salários, a ampliação do custo de vida faz com 

que essas gerações se preocupem com o salário, e despendam mais esforços na ampliação do 

nível de ensino devido à competição (Smola & Sutton, 2002; Wong et al., 2008). 

A geração Y é motivada, exigente, gosta de trabalhar em equipe, quer responsabilidade 

e participação na tomada de decisão, e como são adaptados à mudança e não buscam segurança 

no trabalho, priorizam ganhos intrínsecos (Smola & Sutton, 2002; Wong et al., 2008). A 

geração Z é idealista e entra na universidade para adquirir as habilidades necessárias para suas 

futuras carreiras (Chillakuri, 2020), seus esforços de carreira envolvem maior investimento de 

tempo, energia e recursos em educação, anos de experiência, trabalho árduo e desempenho 

(Arthur et al., 1999; Twenge et al., 2010). São estudantes dispostos a despender esforços para 

a ampliação de ganhos futuros (Seemiller & Grace, 2017). 

Outro fluxo de pesquisas defende que as novas gerações são imediatistas, 

individualistas, possuem dificuldades em trabalhar em equipe, além estarem constantemente 

conectados com tecnologias de entretenimento e comunicação, o que implica em menor atenção 

(Brown et al., 2015; Comazzeto et al., 2016; Seemiller & Grace, 2017). Desta maneira, postula- 

se que os estudantes representantes das novas gerações estão dispostos a despender menor 

esforço, o que irá resultar em menores expectativas de ganhos. O referencial teórico apresentado 

e as discussões relacionadas levam a conjecturar que: 

H2: A disposição para esforço de carreira influencia positivamente a expectativa de 

ganhos futuros. 

 

2.3 Interveniência do gênero na expectativa de ganhos futuros 

Desde meados da década de 1970 as prioridades de homens e mulheres passaram por 

mudanças drásticas, em que funções outrora predominantemente masculinas passaram a ser 

desempenhadas pelo gênero feminino (Lyons et al., 2005). Neste contexto, alterações 

geracionais são observadas ao longo do tempo, desde a primeira geração de mulheres que foi 

socializada com a ideia de que poderiam equilibrar tudo (família, trabalho e realização pessoal), 

seguida pela ampliação da igualdade, oportunidades e novos papéis de gênero, trazidos pela 

geração X (Lyons et al., 2005) até a geração Z (Chillakuri, 2020). 

Para a compreensão das expectativas de carreira, além de elementos ambientais 

externos, é preciso considerar fatores internos inerentes ao indivíduo, neste estudo, a percepção 

de autoeficácia (Choi et al, 2011). Conjectura-se que a combinação de elementos contextuais 
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externos e fatores internos do indivíduo possam provocar uma disparidade nas expectativas de 

ganhos futuros entre gêneros (Coron & Garbe, 2023). Esta premissa parece encontrar amparo 

na literatura, suportada em fatores psicológicos (Twenge et al., 2010). ´ 

Um estudo sobre trabalho em equipe evidenciou o efeito das normas de gênero nas 

percepções de capacidade dos participantes, o qual mostrou que os homens atribuem níveis 

mais altos de habilidade do que as mulheres na área de ciência e tecnologia (Joshi, 2014), e 

sentem que têm direito de ganharem mais (Desmarais & Curtis, 2001). Atribui-se essa 

percepção à socialização feminina que gera baixa autoestima, baixa autoeficácia e uma 

autopercepção negativa, o que pode influenciar a expectativa de ganhos futuros (Desmarais & 

Curtis, 1997; Houg, 2016; Houg et al., 2010; Twenge et al., 2010). Assim, propõe-se que: 

H3a: Há um efeito moderador do gênero na relação da autoeficácia com a expectativa 

de ganhos futuros. 

Durante décadas o trabalhador ideal era considerado o indivíduo que deixava em 

segundo plano a família e os objetivos pessoais para a dedicação prioritária ou integral ao 

trabalho. Mudanças na sociedade e no mercado de trabalho propõem a busca de um equilíbrio 

entre a vida pessoal e o trabalho (Coron & Garbe, 2023; Leslie et al., 2012; Ruiz-Castro, 2012). 

A responsabilidade pela busca deste equilíbrio recai preferencialmente nas mulheres 

(Schweitzer et al., 2011), com isso veem as expectativas de carreira reduzidas, embora os 

homens também possam ser impactados quando optam pelo papel de cuidadores, o que 

normalmente não é esperado dos mesmos (Coron & Garbe, 2023). 

A carreira é formada por uma dualidade objetiva e subjetiva (Coron & Garbe, 2023). A 

objetiva foca o modo como as carreiras são observadas externamente, enquanto a subjetiva, 

influenciada pela objetiva, consiste da interpretação e reinterpretação das experiências no 

trabalho e das expectativas (Coron & Garbe, 2023; Spurk et al., 2019). Geralmente as mulheres 

já esperam discriminação de gênero antes de entrarem no mercado de trabalho, o que abala a 

sua autoconfiança e as faz ter aspirações de carreira tímidas (Coron & Garbe, 2023; Wynn, 

2017). Deste modo, supõe-se que: 

H3b: Há um efeito moderador do gênero na relação do esforço de carreira com a 

expectativa de ganhos futuros. 

Na Figura 1 ilustra-se o modelo conceitual da pesquisa e as hipóteses formuladas. 
Figura 1 

Modelo teórico da pesquisa 

 

Nota: Seta pontilhada indica hipótese de efeito moderador. 

Fonte: Elaboração própria. 

 

Conforme evidenciado na Figura 1, duas hipóteses (H1, H2) postulam relações diretas 
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e duas hipóteses (H3a, H3b) relação moderadora. 
 

3 Procedimentos Metodológicos 

3.1 Respondentes da pesquisa 

Uma survey foi realizada por meio da aplicação de um questionário aos alunos de cursos 

de graduação da área de negócios de uma universidade federal da região sul do Brasil. Optou- 

se pelos cursos de administração e de ciências contábeis pelo fato destes estudantes geralmente 

realizar estágios em empresas ou ingressar no mercado de trabalho ainda nas primeiras fases do 

curso. A escolha de uma universidade federal para a realização da pesquisa decorre do fato de 

se supor que estas foram menos afetadas pela evasão dos alunos no período pós pandemia de 

Covid-19, com isso se vislumbrou um maior número de respostas. 

Para a coleta de dados acessou-se no mês de junho de 2023 estudantes dos turnos 

matutino e noturno, da 1ª a 9ª fase de ambos os cursos, que totalizam aproximadamente 2.000 

alunos. Obteve-se 203 respostas válidas, um tamanho de amostra adequado para a modelagem 

proposta (Pazetto et al., 2020; Santos et al., 2021). O poder estatístico da amostra foi 

determinado com a utilização do software G*Power, considerando o número de variáveis 

preditoras (autoeficácia, disposição para esforço de carreira, recompensas intrínsecas e 

recompensas extrínsecas), tamanho do efeito de f2=0,15, nível de significância de α=0,05 e 

poder da amostra de 1-β=0,8 (Faul et al., 2009), que resultou em uma amostra mínima de 85 

respostas. Isso sugere que o total de 203 respostas válidas é suficiente para testar o modelo. 

 

3.2 Construtos e instrumento da pesquisa 

O modelo teórico da pesquisa compõe-se de quatro construtos: autoeficácia, disposição 

para esforço de carreira, recompensas intrínsecas e recompensas extrínsecas. Os dois últimos 

construtos representam a expectativa de ganhos futuros. Além disso, foi incluído como variável 

moderadora o gênero. O instrumento de pesquisa (Apêndice A) foi elaborado com assertivas 

em escala tipo Likert de sete pontos, que indicam o grau de concordância para cada ponto 

estabelecido, variando de 1 = discordo totalmente a 7 = concordo totalmente. Ao final do 

questionário foram incluídas questões para identificação dos respondentes. 

Autoeficácia foi mensurada com oito assertivas de Chen et al. (2001). Solicitou-se que 

os respondentes indicassem seu grau de concordância para itens como: “serei capaz de atingir 

a maioria das metas que estabeleci para mim mesmo” e “diante de tarefas difíceis, tenho certeza 

de que as cumprirei”. Disposição para esforço de carreira foi mensurada com duas assertivas 

elaboradas com base no texto de Schweitzer et al. (2014). Solicitou-se que os respondentes 

indicassem seu grau de concordância para os seguintes itens: “estou disposto a prosseguir os 

estudos após a conclusão do curso de graduação atual para avançar na carreira” e “estou 

disposto a trabalhar muitas horas além do horário normal para avançar na carreira”. 

Recompensas intrínsecas foram mensuradas com seis assertivas de Lyons (2003). 

Solicitou-se que os respondentes indicassem seu grau de concordância para itens como: “fazer 

um trabalho que envolva criatividade e pensamento original” e “ter a capacidade de influenciar 

os resultados da organização”. Recompensas extrínsecas foi mensurado com quatro assertivas 

de Twenge et al. (2010). Solicitou-se que os respondentes indicassem seu grau de concordância 

para itens como: “Um trabalho que tem alto status e prestígio” e “um trabalho que a maioria 

das pessoas admira e respeita”. 

 

3.3 Procedimentos de análise dos dados 

Para análise dos dados aplicou-se a técnica de modelagem de equações estruturais por 

mínimos quadrados parciais (PLS-SEM), operacionalizada no software SmartPLS 3. Essa 

técnica é útil na ausência de normalidade multivariada dos dados e para modelagens de 
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disposição exploratória (Hair et al., 2017). É extensamente utilizada em pesquisas na área 

gerencial (Pazetto et al, 2020) para testar a relação direta entre a variável independente e 

dependente e a relação destes elementos com a variável mediadora (interveniente), a qual pode 

não facilitar, facilitar parcial ou totalmente a relação (Hair et al., 2017). Para a modelagem 

foram utilizadas três ferramentas do software SmartPLS3: (i) o algoritmo PLS, para estimar os 

coeficientes de caminho; (ii) o bootstrapping, para avaliar a significância estatística dos 

caminhos; e (iii) o blindfolding, indicador de adequação do modelo pela relevância preditiva. 

A análise fatorial multigupo foi utilizada para avaliar se as relações entre os construtos 

(coeficientes estruturais) variavam em função do gênero (Hair et al., 2017). 

Para mitigar o viés do método comum (common method biases - CMB), seguiram-se as 

seguintes recomendações de Podsakoff et al. (2003): (i) informou-se aos respondentes que não 

havia respostas certas ou erradas e que as respostas fossem as mais fidedignas de sua percepção 

considerando a sua expectativa; (ii) assegurou-se o anonimato dos respondentes, uma vez que 

se garantiu a confidencialidade das informações e a análise consolidada dos dados coletados. 

Aplicou-se ainda o teste do viés do método comum (Common Method Bias - CMB), comumente 

utilizado em estudos de recorte transversal, no qual as respostas são coletadas em um mesmo 

período e por uma mesma fonte (Podsakoff et al., 2003). Para examinar possíveis distorções de 

resposta foi aplicado o teste t como forma de comparar as respostas das assertivas do estudo 

dos 10% primeiros com os 10% últimos respondentes, pressupondo o nível de significância de 

5% (Mahama & Cheng, 2013). Constatou-se que não há diferenças significativas, o que indica 

que não há preocupação com o viés de não resposta. 

 

4 Descrição e Análise dos Resultados 

O perfil demográfico dos 196 respondentes da pesquisa realizada com estudantes dos 

cursos de Administração e Ciências Contábeis é apresentado na Tabela 1. 

 
Tabela 1 

Dados demográficos 

Gênero Quant. % Idade Quant. % 

Feminino 100 50% De 17 a 20anos 76 37% 

Masculino 102 50% De 21 a 23 anos 75 37% 

Prefiro não responder 1 - De 24 a 27 anos 42 21% 
   Acima de 27 anos 10 5% 

Total 203 100 Total 203 100 

Cursos Quant. % Vínculo trabalhista Quant. % 

Administração 77 38% CLT 100 49% 

Ciências Contábeis 126 62% Estágio 69 34% 

   Não trabalha 34 17% 

Total 203 100 Total 203 100 

Fases Quant. % Filhos Quant. % 

1º a 3º 75 37% Sim 8 4% 

4º a 6º 79 39% Não 195 96% 

7º a 9º 49 24%    

Total 203 100 Total 203 100 

Fonte: Dados da pesquisa. 

 

Os dados demográficos dos respondentes demonstram certo equilíbrio no que concerne 

ao gênero e prevalência de pessoas jovens, sendo que a maioria possui menos de 23 anos e 

apenas 4% dos respondentes têm filhos. Quanto ao curso de formação acadêmica, houve 

predomínio de respondentes do curso de Ciências Contábeis, e a maioria está nas fases iniciais 
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ou metade do curso. Na questão sobre vínculo empregatício, 49% dos estudantes estão atuando 

no mercado de trabalho no regime CLT e 34% estão realizando estágio em empresas. Este perfil 

sugere que os respondentes reúnem as condições para responder o questionário. 

 

4.1 Modelo de mensuração 

Na modelagem de equações estruturais, a primeira etapa consistiu em analisar o modelo 

de mensuração e os eventuais ajustes necessários. Analisou-se a carga fatorial dos itens (todos 

reflexivos), a confiabilidade da consistência interna, a validade discriminante e convergente do 

modelo (Hair et al., 2017). Testes de análise com elementos de primeira e segunda ordem foram 

feitos, sem que mudanças significativas tenham sido identificadas. 

 
Tabela 2 

Análise de caminhos – Geral  

Construtos Média Desvio 

Padrão 

α CR R2 

Ajus 
AVE   Fornell-Larcker/HTMT  

     1 2 3 4 

1. AUTO 5,657 1,129 0,862 0,892 - 0,541 0,735 0,422 0,398 0,476 

2. EC 5,143 1,729 0,488 0,756 - 0,624 0,242 0,790 0,271 0,330 

3. RI 5,888 1,167 0,786 0,861 0,114 0,608 0,254 0,295 0,780 0,418 

4. RE 6,116 1,040 0,810 0,859 0,171 0,507 0,403 0,223 0,376 0,712 

Nota: Valores em negrito representam a raiz quadrada da AVE e a diagonal esquerda inferior apresenta os valores 

das correlações. Por sua vez, a diagonal superior direita apresenta os valores de HTMT. 

Fonte: Dados da pesquisa. 

 

Os valores do alfa de Cronbach são maiores ou próximos de 0,70, assim, atesta-se a 

confiabilidade do modelo e assegura-se que as respostas dos estudantes não apresentam vieses 

(Hair et al., 2017). Entre os construtos, a autoeficácia apresentou o maior alfa de Cronbach 

(0,862), seguido de recompensas extrínsecas (0,810). Apesar da disposição para esforço de 

carreira estar abaixo do valor considerado satisfatório, os números encontrados são adequados. 

Possíveis razões para estes valores são o tamanho da amostra e o número de variáveis 

observadas (Hair et al., 2017). 

A adequação das cargas fatoriais é observada, todas acima de 0,60 (menor carga = 

0,6225) (Hair et al., 2017). A confiabilidade da consistência interna é comprovada pelo 

composite reliability (CR), com valores entre 0,70 e 0,921 (Hair et al., 2017). Atesta-se ainda 

validade convergente, pois todas as average variance extracted (AVE) são superiores a 0,50 

(Hair et al., 2017). A correlação entre os construtos é inferior à raiz quadrada da AVE para o 

construto, o que indica validade discriminante (Hair et al., 2017). 

As recompensas extrínsecas apresentaram a maior média, o que corrobora estudos 

anteriores que apontaram alta relevância deste elemento nas expectativas de ganhos futuros. 

Mesmo o item com menor média, autoeficácia, apresentou valor alto, confirmando os achados 

literários que destacam a importância dos fatores psicológicos na expectância. No geral, a 

análise descritiva aponta que os respondentes apresentaram elevado grau de concordância em 

relação às variáveis investigadas, na escala de sete pontos todas estão acima de 5,143. 

 

4.2 Modelo estrutural 

No modelo estrutural, que evidencia os coeficientes de caminho, para análise das 

hipóteses da pesquisa optou-se pela técnica de bootstrapping com 5.000 reamostragens (Hair 

et al., 2017). Adotou-se como parâmetro 5.000 subamostras e 5.000 interações, intervalo de 

confiança com enviesamento corrigido e acerelado (bias-corrected and accelerated) e teste 

bicaudal ao nível de significância de 5% (Hair et al., 2017). Procedeu-se à análise da relação 

direta entre as variáveis e, posteriormente, a análise de moderação. 
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A avaliação do modelo estrutural inicia pela análise de caminhos, com a relação 

estabelecida, Beta (β), t-value, p-value e decisão para cada hipótese. A análise dos elementos 

foi realizada por meio da técnica de primeira ordem. As relações propostas foram suportadas 

ao nível de significância de 5% ou 1%, conforme elucidado na Tabela 3. 

 
Tabela 3 

Modelo Estrutural – Geral 

Painel 1 – Geral 

Hipóteses Relação Beta (β) Valor t Valor p Decisão 

H1 AUTO → RE 0,194 2,817 0,005*** Não rejeitar 
 AUTO → RI 0,371 7,024 0,000***  

H2 EC → RE 0,248 3,270 0,001*** Não rejeitar 
 EC → RI 0,134 1,761 0,078*  

Painel 2 - Gênero feminino 

H3a AUTO → RE 0,270 2,410 0,016** Não rejeitar 
 AUTO → RI 0,439 5,437 0,000***  

H3b EC → RE 0,100 0,799 0,424 
Rejeitar 

 EC → RI 0,133 0,788 0,431 

Painel 3 - Gênero masculino 

H3a AUTO → RE 0,152 1,479 0,139 Rejeitar 
 AUTO → RI 0,377 4,872 0,000*** Não rejeitar 

H3b EC → RE 0,351 3,529 0,000*** Não rejeitar 
 EC → RI 0,096 0,875 0,381 Rejeitar 

Nota: *p<0,1; **p<0,05; ***p<0,01. 

Legenda: AUTO = Autoeficácia; RE = Recompensas extrínseca; RI = recompensas intrínsecas; EC = Esforço de 

carreira. 

Fonte: Dados da pesquisa. 

 

Utilizou-se a modelagem de equações estruturais multigrupos (Damásio, 2013). Para 

isso, foram testados modelos que dividiam o gênero dos respondentes (invariância configural), 

as cargas fatoriais (invariância métrica) e os thresholds escalars (invariância escalar). A análise 

multigrupos foi realizada pelo gênero feminino e masculino. 

 

4.3 Discussão dos resultados 

A H1, que postula influência positiva da autoeficácia na expetativa de ganhos futuros, 

foi suportada estatisticamente (β=0,194; p<0,01; β=0,371; p<0,01). Esse achado corrobora a 

literatura, de que a capacidade de efetuar mudanças na vida pessoal, devido às experiências, 

pode implicar em mudanças que têm a capacidade de afetar outros domínios da vida destes 

indivíduos (Bandura, 1977; Bandura 1982). Ela pode afetar a autoestima, orientação de 

objetivos para aprendizagem, motivação, necessidade de realização e consciência (Chen et al., 

2001; Chen et al., 2001). Os indivíduos com alto nível de eficácia esperam ter sucesso em uma 

variedade de domínios de tarefas (Chen et al., 2001). 

A ampliação da autoeficácia altera a importância dos valores intrínsecos do trabalho, 

como as recompensas. Conforme novas experiências são vividas, maior tende a ser a 

importância atribuída (Krahn & Galambos, 2014). Na perspectiva psicológica, os resultados 

sugerem que o crédito dado a esses fatores se manifesta desde a graduação do indivíduo (Duarte 

& Lopes, 2018; Krahn & Galambos, 2014; Kuron et al., 2015). Contudo, corrobora-se a 

literatura sobre mudanças da nova geração versus gerações anteriores (Kupperschmidt, 2000; 

Savickas et al., 2009). A preocupação com as recompensas financeiras até então estava em 

segundo plano na perspectiva futura dos jovens, enquanto atualmente recompensas financeiras 

e não financeiras são consideradas desde cedo. Conjectura-se que altos níveis de autoeficácia 
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resultam em maior expectativa de recompensas financeiras e não financeiras (Bandura, 1977; 

Bandura, 1982; Bandura 1997; Schweitzer et al., 2014). 

A H2, que prevê influência positiva da disposição para esforço de carreira na expectativa 

de ganhos futuros foi suportada (β=0,248; p<0,01; β=0,134; p<0,1), pois há relação significante 

com recompensas intrínsecas e recompensas extrínsecas. O construto da disposição para 

esforço de carreira é centralizado na ampliação do número de horas de trabalho, sacrifícios de 

tempo para continuidade dos estudos, com a expectância de ganhos futuros. Os resultados 

denotam que os estudantes estão dispostos a se esforçarem mais pela carreira, vislumbrando 

ganhos quantificáveis e financeiros, ao mesmo tempo, possuem uma inclinação para aspectos 

intrínsecos, que compreende a categoria de valores de trabalho voltada à satisfação de 

necessidades psicológicas inerentes ao trabalho, como prestígio e estima. O esforço de carreira 

focado nas recompensas extrínsecas está alinhado com estudos prévios (Kuron et al., 2015; 

Twenge et al., 2010). Em contraste, para recompensas intrínsecas os achados parecem mais 

alinhados com estudos anteriores que encontraram evidências das expectativas inexatas dos 

jovens (Kuron et al., 2015; Wendlandt & Rochlen, 2008). 

A H3a, que prevê efeito moderador do gênero na relação da autoeficácia com 

expectativa de ganhos futuros foi suportada para o gênero feminino (β=0,270; p<0,05, β=0,439; 

p<0,01), e apenas parcialmente para o gênero masculino (β=0,152; p>0,1, β=0,377; p<0,01). A 

H3b, que prevê efeito moderador do gênero na relação da disposição para esforço de carreira 

com expectativa de ganhos futuros não foi suportada para o gênero feminino (β=0,100; p>0,1, 

β=0,133; p>0,1; e parcialmente para o gênero masculino (β=0,351; p<0,01; β=0,096; p>0,1). 

Estudos anteriores demonstraram que as mulheres possuem níveis mais baixos de autoeficácia 

(Hogue et al., 2010; Lenny, 1977; Twenge et al., 2010), o que contrasta com os resultados 

encontrados nesta pesquisa. 

Os valores de trabalho intrínsecos relativos às satisfações psicológicas inerentes ao 

trabalho, como trabalho interessante, desafiador, diversificado e com estimulação intelectual, 

estão associados a altos níveis de autoeficácia (Krahn & Galambos, 2014; Kuron et al., 2015). 

Não obstante, a preocupação com esses aspectos tende a ser maior na juventude (18 a 22 anos), 

sendo que após esse período os elementos extrínsecos ganham maior importância (Kuron et al., 

2015). Diante disso, conjectura-se que a nova geração que está entrando no mercado trabalho 

se difere no que concerne à cognição, e que as mulheres hoje possuem maior autoestima e são 

capazes de reconhecer suas qualidades e empenho, visando, futuramente, obterem ganhos de 

natureza intrínseca e extrínseca. 

Ao relacionar a disposição para esforço de carreira com as recompensas intrínsecas e 

extrínsecas das mulheres, os resultados mostram que não houve significância estatística para 

ambas as modalidades de recompensas. Estudos anteriores apontaram que as mulheres não se 

sentem confortáveis em estabelecer objetivos financeiros, e estão mais interessadas no 

equilíbrio entre a vida pessoal e o trabalho, por considerarem fatores intrínsecos motivadores e 

fonte de ampliação da autoestima (Jackson et al., 1992; Schweitzer et al.; 2011; Twenge et al., 

2010). Dessa maneira, as mulheres podem até sentir que não recebem um salário compatível 

com seu esforço, mas não podem sentir que estão sendo mal compensadas (Jackson et al., 

1992). 

Ao relacionar a autoeficácia com as recompensas intrínsecas e extrínsecas dos homens, 

os resultados corroboram com a literatura anterior. Presume-se que os homens têm maior 

autoeficácia por terem maior autoconfiança na sua cognição e habilidades (Joshi, 2014; 

Schweitzer et al.; 2011), o que impactaria nas recompensas intrínsecas e extrínsecas. No 

entanto, essa relação foi encontrada apenas com as recompensas intrínsecas, o que pode ser 

explicado talvez pela faixa etária dos respondentes (Desmarais & Curtis, 2001; Kuron et al., 

2015). Em contrapartida, Krahn e Galambos (2014) encontraram evidências de que jovens entre 
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18 e 25 anos experimentaram um aumento na importância dos valores extrínsecos do trabalho, 

o que difere dos achados do presente estudo. 

Ao relacionar a disposição para esforço de carreira com as recompensas intrínsecas e 

extrínsecas dos homens, o resultado é o oposto do observado para a autoeficácia. A disposição 

para esforço de carreira influencia nas recompensas extrínsecas. Estudos anteriores apontam 

evidências de que no meio social a ideia é que homens devam empenhar seu tempo em esforços 

voltados para o recebimento de um bom salário, de forma que os mesmos não esperam ter as 

mesmas barreiras que as mulheres (Coron & Garbe, 2023; Desmarais & Curtis, 2001; Wynn, 

2017). Conjectura-se que este seja um possível argumento para a não significância observada 

para recompensas intrínsecas, apesar da maioria dos respondentes ser jovem, com prevalência 

das faixas etárias entre 17 e 23 anos. 

 

5 Conclusões 

O estudo investigou a influência da autoeficácia e da disposição para esforço de carreira 

na expectativa de ganhos futuros. Na análise multigrupos por gênero, para os respondentes do 

gênero feminino foi encontrada influência da autoeficácia nas recompensas intrínsecas e 

extrínsecas, enquanto que para o gênero masculino foi observada influência apenas nas 

recompensas intrínsecas. A influência da disposição para esforço de carreira na expectativa de 

ganhos futuros não apresentou significância para o gênero feminino, enquanto que para o 

gênero masculino influencia as recompensas extrínsecas. Assim, conclui-se que parece haver 

maior compatibilidade da autoeficácia com a expectativa de ganhos futuros, na forma de 

recompensas intrínsecas. Disposição para esforço de carreira parece mais alinhada com 

expectativa de ganhos futuros, na forma de recompensas extrínsecas, porém, exige-se 

parcimônia nesta interpretação, uma vez que há diferenças de gênero no que diz respeito aos 

elementos que afetam os planos futuros dos estudantes. 

Este estudo tem implicações para a literatura ao buscar estabelecer relações que não 

foram encontradas em pesquisas anteriores. Implica ao examinar as expectativas de estudantes 

universitários da área de negócios em temos de ganhos futuros e de fatores explicativos para as 

suas expectativas profissionais, Com isso, sinaliza um caminho para que futuros estudos sejam 

realizados visando à compreensão das mudanças nas expectativas desses jovens e ações que os 

consigam motivar (Brown & Lent, 2019) e o encalce do sucesso (Järlström et al., 2020). Esta 

pesquisa contribui ainda para a ampliação do fluxo da pesquisa que aborda sobre recompensas 

(Chenhall, 2003; Deci, Olafsen et al., 2017; Gagné et al., 2010; Langfield-Smith, 1997; 

Obiageli et al., 2015). Destaca-se ainda a contribuição dos achados que indicaram mudanças de 

padrões sociais quanto às prioridades de carreira e de ganhos. 

Os resultados também trazem implicações práticas de diversas formas ao evidenciar que 

há uma relação significante da autoeficácia e da disposição para esforço de carreira nas 

expectativas de ganhos futuros, tanto de recompensas intrínsecas como de recompensas 

extrínsecas. No entanto, na análise multigrupos por gênero dos estudantes, há diferenças de 

expectativas entre gêneros. Para além da população investigada, estes achados podem ser úteis 

para gestores das organizações que potencialmente serão empregadoras destes estudantes, pois 

sinalizam os valores do trabalho, e que os mesmos moldam suas percepções, comportamentos 

e expectativas (Kuron et al., 2015; Twenge, et al., 2010). Semelhantemente, as instituições de 

ensino podem se beneficiar com a utilização dos resultados da pesquisa para tornar o processo 

de ensino aprendizagem mais interessante e útil aos estudantes. 

As limitações da pesquisa precisam ser consideradas na interpretação dos resultados. O 

fato de a pesquisa ser transversal, as relações causais devem ser interpretadas com parcimônia. 

Assim, recomenda-se que outros métodos, como estudos de caso, entrevistas e estudos 

longitudinais, sejam utilizados em pesquisas futuras com propósito semelhante. Outra limitação 
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decorre do modelo teórico proposto para essa pesquisa. Nesta perspectiva, estudos futuros 

podem analisar diferenças geracionais, além da comparação de barreiras e expectativas de 

gênero. Há outras taxonomias que poderiam ser utilizadas na proposição dos construtos e suas 

relações, portanto, estudos futuros podem investigar modelos com outras configurações. Por 

fim, as escolhas teóricas e metodológicas permitem recomendar que formas alternativas sejam 

propostas e testadas, para verificar se estas relações se confirmam. 

 

Apêndice A. Construtos e instrumentos de pesquisa 

 

Autoeficácia (Chen et al., 2001) 

1. Serei capaz de atingir a maioria das metas que estabeleci para mim mesmo. 

2. Diante de tarefas difíceis, tenho certeza de que as cumprirei. 

3. Em geral, acho que posso obter resultados que serão importantes para mim. 

4. Acredito que posso ter sucesso máximo em qualquer coisa que me proponho a empreender. 

5. Serei capaz de superar com sucesso muitos desafios. 

6. Estou confiante de que posso desempenhar com eficácia muitas tarefas diferentes. 

7. Comparado com outras pessoas, consigo realizar a maioria das tarefas muito bem. 

 

Disposição para esforço de carreira (elaborado com base em Schweitzer et al., 2014) 

1. Estou disposto a prosseguir os estudos após a conclusão do curso de graduação atual para 

avançar na carreira. 

2. Estou disposto a trabalhar muitas horas além do horário normal para avançar na carreira. 

 

Recompensas intrínsecas (Lyons, 2003) 

1. Fazer um trabalho que envolva criatividade e pensamento original. 

2. Ter a capacidade de influenciar os resultados da organização. 

3. Fazer um trabalho que seja intelectualmente estimulante. 

4. Fazer um trabalho que você considera interessante, empolgante e envolvente. 

5. Fazer um trabalho que você considera pessoalmente gratificante. 

6. Fazer um trabalho que lhe permite usar as habilidades desenvolvidas por meio de sua 

educação e experiência. 

 

Recompensas extrínsecas (Twenge et al., 2010) 

1. Um trabalho que tem alto status e prestígio. 

2. Um trabalho que a maioria das pessoas admira e respeita. 

3. Um trabalho que lhe dá a chance de ganhar muito dinheiro. 

4. Um trabalho onde as chances de avanço e promoção são boas. 
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