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RESUMO

Foram investigadas as relacdes entre valores pessoais e vinculos do individuo com a carreira e com a
organizacdo de trabalho. Uma amostra de 209 trabalhadores, 116 homens e 93 mulheres, de diversos
segmentos do setor terciario, responderam a medidas de comprometimento organizacional afetivo,
comprometimento e entrincheiramento na carreira, e o Inventério de Valores de Schwartz. Anlises de
regressao revelaram que valores individualistas foram preditores do comprometimento com a carreira
e valores coletivistas foram preditores do vinculo organizacional. Foram preditores positivos de
entrincheiramento o poder e a tradicdo, e preditores negativos a autodeterminacéo e a benevoléncia.
Os dados sugerem que diferentes focos e bases do vinculo individuo-trabalho estdo associados a
diferentes prioridades axioldgicas.
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ABSTRACT
Personal Values, Career Attachments and Organizational Commitment

Relations between personal values, career attachments and organizational commitment were
investigated. A sample of 209 workers, 116 men and 93 women, employed in diverse segments of the
tertiary sector, answered measures of organizational commitment, career commitment and
entrenchment, and Schwartz Value Inventory. Regression analysis revealed that individualist values
were predictors of career commitment and collectivist values were predictors of organizational
commitment. Power and tradition were positive predictors of career entrenchment and self-
determination and benevolence were negative predictors. The data suggests that different foci and
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basis of individual-work attachments are associated with different axiological priorities.
Keywords: values; organizational commitment; employee attitudes.

Nos udltimos anos observa-se o crescimento das
pesquisas sobre as fontes disposicionais das atitudes
relacionadas ao trabalho, e entre estas o impacto dos
valores pessoais sobre o comprometimento no traba-
Iho (Cohen & Shamai, 2010). As novas relacGes de
emprego, marcadas por incertezas e instabilidade,
resultaram na fragilizacdo dos vinculos entre trabalha-
dores e organizacdes. O enfraquecimento destes vin-
culos, aliado ao culto a autonomia da carreira indivi-
dual, trouxe desafios importantes a possibilidade de
articulagéo entre interesses individuais e organizacio-
nais. No contexto do papel de trabalho, a compatibili-
dade entre o projeto de carreira individual e as metas
organizacionais € um estado desejavel para todos os
envolvidos nestas relacfes. Os valores pessoais reve-
lam a disposi¢do do individuo para atender a interes-

ses coletivos e/ou individuais. Neste sentido, as moti-
vacdes de valor podem ser uma perspectiva de enten-
dimento das inclinagdes individuais para um maior
vinculo com a carreira ou com a organizacdo, sendo
esta Ultima considerada uma entidade representante de
interesses coletivos. No Brasil, pesquisas anteriores
investigaram as relacfes entre valores pessoais, ou
prioridades axioldgicas, e 0 comprometimento organi-
zacional (Tamayo et al., 2001; Fernandes & Ferreira,
2009). As relacdes entre valores pessoais e vinculos
com a carreira foram pouco exploradas (Cohen,
2009). Esta pesquisa investigou a influéncia dos valo-
res pessoais sobre os vinculos do individuo com a sua
carreira profissional e com a sua organizacdo empre-
gadora em trabalhadores da iniciativa privada. Sobre
este Ultimo aspecto, acredita-se que esses trabalhadores
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estejam inseridos num contexto de incertezas sobre a
sua empregabilidade futura diante da nova complexi-
dade do mundo do trabalho. A seguir sera apresentado
um breve histdrico recente das pesquisas sobre vinculos
com a carreira e com a organizacéo, sobre as relacdes
entre valores e comprometimento no trabalho, para
entdo delimitar os objetivos especificos do presente
estudo.

O comprometimento organizacional

A pesquisa sobre comprometimento organizacional
possui um histérico caracterizado pela diversidade de
conceitos e medidas. Nos trabalhos seminais de
Mowday et al. (Mowday, Steers, & Porter, 1979), o
comprometimento organizacional foi definido como a
aceitacdo dos valores e objetivos da organizagéo, as-
sociada a disposi¢do para permanecer e dedicar-se ao
beneficio da mesma. A seguir, este campo de pesquisa
se diversificou nos desdobramentos associados aos
denominados focos e bases do comprometimento. A
diferenciagéo entre focos refere-se ao fato que os dife-
rentes elementos que constituem a vida de trabalho
podem ser objeto de comprometimento, tais como a
organizagdo, a carreira, o sindicato, a equipe de cole-
gas, entre outros. E a diferenciacdo entre as bases
refere-se ao reconhecimento de que diferentes proces-
sos psicoldgicos podem estar subjacentes ao vinculo
com a organizagdo (Cooper-Hakim & Viswesvaram,
2005).

A pesquisa sobre as bases do comprometimento
organizacional é representada no modelo tridimensio-
nal de Meyer e Allen (1991), que inclui as trés princi-
pais tradicbes de pesquisa sobre o tema: (a) afeti-
va/atitudinal: enfatiza a identificagdo com objetivos e
valores da organizagéo; (b) instrumental: o compro-
metimento resulta do balang¢o de custos e beneficios
associados a permanéncia na organizagdo; e (c) nor-
mativa: 0 comprometimento resulta de pressdes inter-
nalizadas de conformidade aos objetivos da organiza-
cdo. Assim, o vinculo afetivo apoia-se no orgulho, no
sentimento de pertencer e no assumir os problemas da
organizagdo. O comprometimento instrumental resulta
da percepcdo de altos custos e perdas associadas ao
abandono da organizacdo e da crenca de ndo se ter
alternativas de emprego. E o comprometimento nor-
mativo resulta de imperativos morais de retribuicéo e
lealdade a organizacdo.

Ap0s trés décadas e numerosos estudos, a tendén-
cia atual é definir o comprometimento com a organi-
zacdo em termos unidimensionais, com opcdo pela
base afetiva, caracterizada como uma vinculacdo por

processos de identificacdo e internalizacdo dos valores
organizacionais, e 0 consequente desejo de contribuir
para a realizacdo destes valores (Rodrigues & Bastos,
2010). Rodrigues e Bastos (2010) esclarecem que “o
‘ser comprometido’ que, até o final do século XX,
estava associado a ideia de permanéncia, passa a incor-
porar a nogdo de contribuicdo ativa para a organiza-
¢d0”. (p. 131) E as definicGes de comprometimento no
trabalho tém sofrido reformulacgdes a fim de incorpo-
rar dimensdes relativas a efetiva identificacdo e inves-
timento do individuo nos diversos componentes da
sua vida de trabalho, seja a carreira ou a organizagao.

O comprometimento com a carreira

Riveros e Tsai (2011) consideram que uma forga
motivacional direcionada ao alcance de metas em
determinado papel de carreira é o denominador co-
mum das defini¢des correntes de comprometimento
com a carreira.

Em relacdo a mensuracdo do construto, Carson e
Bedeian (1994) propuseram uma medida de trés com-
ponentes, a partir da base conceitual de London
(1983). Estes componentes séo a identificagdo com o
trabalho (identidade), a autoavaliacdo e o estabeleci-
mento de metas e planos (planejamento de carreira), e
a capacidade de lidar com adversidades (resiliéncia).
Esta concepcdo aproxima-se das definigdes atuais do
comprometimento, com significado de identificacdo e
envolvimento ativo na conquista de objetivos de car-
reira (ou da organizacdo, no caso do comprometimen-
to organizacional). A versdo brasileira da escala de
comprometimento de carreira de Carson e Bedeian
(1994) revelou boas qualidades psicométricas e aten-
deu a critérios de validade de constructo (Magalhaes
& Gomes, 2007; Magalhées, 2008; Rowe & Bastos,
2011).

Entre as pesquisas sobre as relacBes entre diferen-
tes focos de comprometimento destacam-se as inves-
tigacBes sobre o possivel conflito entre os vinculos
com a carreira e com a organizacdo. De um modo
geral, se aceita a hipGtese que a compatibilidade entre
valores pessoais e organizacionais seja responsavel
pelas correlagbes positivas ou negativas entre estas
medidas de vinculo (Cooper-Hakim & Viswesvaram,
2005). Por outro lado, a classica diferenciacdo de
Gouldner (1957) entre trabalhadores cosmopolitas e
localistas ainda é lembrada por pesquisadores da area
(Fuller, Hester, Barnett, Frey, & Reylea, 2006). Os
cosmopolitas teriam baixa lealdade & organizagdo e
alto comprometimento com a profissdo, pois sdo indi-
viduos mais preocupados com a obtencdo de status e
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reconhecimento em suas comunidades profissionais
especificas. Ja os localistas teriam alto comprometi-
mento com a organizag&o e baixo com a profisséo.

O entrincheiramento na carreira

Sabe-se que a crise do emprego demove muitos
trabalhadores de assumir os riscos inerentes a busca
de novas oportunidades ou opcBes de carreira, uma
vez empregados e supostamente estabilizados em suas
carreiras. A situacdo de trabalhadores que permane-
cem atrelados a uma &rea de trabalho ou emprego por
receio de perdas materiais, custos emocionais e/ou por
dificuldades percebidas para encontrar alternativas de
trabalho foi denominada de entrincheiramento (Car-
son, Carson, & Bedeian, 1995). O individuo entrin-
cheirado encontra-se numa posigdo fixa e defensiva,
como sugere o significado da palavra. Este processo
tem sido investigado em relagdo aos focos carreira
(Magalhdes & Gomes, 2007; Rowe & Bastos, 2011) e
organizagdo (Carvalho, Alves, Peixoto, & Bastos,
2011) como a expressdo de uma base psicoldgica ins-
trumental de vinculo.

De acordo com Carson, Carson e Bedeian (1995),
0 entrincheiramento resulta de trés categorias de fato-
res: investimentos na carreira, custos emocionais e
falta de alternativas de carreira. Os investimentos
incluem o tempo, dinheiro e esforco necessarios a
obtencdo de habilidades especificas e credenciais edu-
cacionais, assim como o salario, posicdo e outros as-
pectos. O acumulo de investimentos numa linha de
carreira (tempo, treinamentos, relagdes sociais) gera
recompensas materiais e sociais, e resulta no desejo de
preservar estes beneficios e evitar os custos emocio-
nais de uma mudanca nesta situacdo. E a falta de al-
ternativas refere-se a percep¢do da restricdo de opor-
tunidades de crescimento e/ou mudanga na carreira.
Carson, Carson e Bedeian (1995) desenvolveram uma
medida de entrincheiramento na carreira com a estru-
tura tridimensional descrita acima. A versdo brasileira
desta medida apresentou qualidades psicométricas
adequadas (Magalhdes, 2008).

Os tipos motivacionais de valores

Para Schwartz (1992), os valores, ou prioridades
axioldgicas, sdo metas transituacionais, que variam
em importancia e servem como principios na vida de
uma pessoa ou coletividade. Essas metas podem ser
descritas como respostas a trés demandas inerentes a
vida humana: necessidades biolégicas, de interacdo
social e de bom funcionamento e sobrevivéncia da
coletividade. Destas trés necessidades universais ori-
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ginam-se os dez tipos motivacionais de valor (TMVSs),
descritos por Schwartz (1992) e listados a seguir.

a) Hedonismo: prazer e gratificacdo sensual para
si mesmo;

b) Realizagdo: sucesso pessoal reconhecido atra-
vés da demonstracdo de competéncia em acordo
com padrdes sociais;

¢) Poder social: controle sobre pessoas e recursos,
visando prestigio e status social;

d) Autodeterminacdo: independéncia de pensa-
mento e agdo, definigdo autbnoma de metas; Es-
timulacéo: excitacdo, novidade, mudancas e de-
safios na vida;

e) Conformidade: controle de impulsos e a¢fes que
podem violar normas ou expectativas sociais,
ou prejudicar os outros;

f) Tradigéo: respeito, comprometimento e aceita-
¢do dos ideais e costumes que a cultura tradicio-
nal ou religido determina;

g) Benevoléncia: promo¢do do bem-estar das pes-
soas com as quais se tem contato frequente, al-
truismo;

h) Seguranca: integridade social, estabilidade da
sociedade, dos relacionamentos e de si mesmo;

i) Universalismo: tolerdncia, compreensdo e pro-
moc¢do do bem-estar de todos e da natureza.

Os dez TMVs ainda podem ser agrupados em qua-
tro categorias mais abrangentes, através de duas di-
mensdes bipolares. A primeira, abertura a mudanca
versus conservagdo, contrasta motivaces para inde-
pendéncia, busca por mudancas e desafios (TMVs
estimulacdo e autodeterminacdo) com motivacbes de
preservacdo do estabelecido e da seguranca que este
gera no relacionamento com 0s outros e com as insti-
tuicbes (TMVs seguranca, conformidade e tradi¢do).
A segunda dimensdo, autopromog&o versus autotrans-
cendéncia, polariza valores relativos ao poder, realiza-
¢do e hedonismo, em contraposicdo a valores de uni-
versalismo e benevoléncia. Deste modo, contrasta
motivacOes para defender interesses proprios mesmo
com o prejuizo alheio, por oposicdo ao desejo de
transcender preocupacfes pessoais e promover o bem-
estar social e da natureza (Tamayo & Schwartz,
1993).

Os cinco tipos de valores que expressam necessi-
dades individuais sdo autodeterminacéo, estimulacéo,
hedonismo, realizacdo e poder social. Os trés tipos de
valores que expressam primariamente demandas cole-
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tivas sdo benevoléncia, tradicdo e conformidade. Por
fim, seguranca e universalismo expressam necessida-
des tanto individuais quanto coletivas. O Inventério de
valores de Schwartz (1992) foi traduzido e validado
no Brasil por Tamayo e Schwartz (1993). A versdo
brasileira inclui, além dos 57 itens da versdo interna-
cional, quatro valores caracteristicos da cultura brasi-
leira (Tamayo, 1994). Este modelo foi testado em
diversas culturas, revelando sua consisténcia e valida-
de (Tamayo & Schwartz, 1993). Pesquisas brasileiras
tem revelado sua utilidade no entendimento do com-
portamento no trabalho (Tamayo & Porto, 2005).

Valores pessoais e comprometimento no trabalho

De acordo com Cohen (2009), embora muitos es-
tudos tenham sido realizados sobre os vinculos indivi-
duo-trabalho, a investigacdo da relacdo entre valores
individuais e os diversos aspectos do comprometimen-
to no trabalho ainda é insuficiente. Pesquisas mostra-
ram que os valores sdo preditores ou moderadores de
processos associados ao comprometimento organiza-
cional, a satisfacdo no emprego e ao desempenho no
trabalho (e.g., Glazer, Daniel, & Short, 2004). No
entanto, a maioria tem abordado os valores de traba-
Iho, mais do que valores pessoais gerais.

E razoével supor que o comportamento no trabalho
dependa mais dos valores relacionados a este dominio
especifico de atividade do que a valores gerais de
vida. Por outro lado, alguns autores defendem a im-
portancia dos valores gerais como preditores de com-
prometimento no trabalho (Cohen, 2009). Entre os
poucos estudos que examinaram esta rela¢do, Clugs-
ton, Howell, and Dorfman (2000) utilizaram o modelo
de dimensdes culturais de valor de Hofstede (1980),
avaliando-as em nivel individual. Os autores encontra-
ram relacGes entre distancia do poder e comprometi-
mento organizacional normativo, entre evitacdo de
incerteza e comprometimento de continuacdo (ou de
base instrumental) com a organizagdo, 0 supervisor e
grupo de trabalho; e entre coletivismo e comprometi-
mento de bases afetiva, normativa e de continuacéo
com o grupo de trabalho. E a pesquisa de Cohen
(2007) observou que os valores individuais agregam
explicacdo ao comprometimento no trabalho para
além do pertencimento a determinados grupos cultu-
rais. Por outro lado, as pesquisas com base nas ideias
de Hofstede (1980) tém recebido criticas relacionadas
ao seu foco estreito na dimens&o individualismo ver-
sus coletivismo (Gelfand, Erez, & Aycan, 2007).

A teoria dos valores humanos de Schwartz (1992)
tem recebido a atencdo crescente de pesquisadores

interessados nas relagBes entre valores e atitudes e
comportamentos no trabalho. A pesquisa de Glazer et al.
(2004) observou relacBes negativas entre valores de
conservacdo e comprometimento de base instrumental
e entre abertura a mudanca e comprometimento afeti-
VO com a organizagdo. Fischer e Smith (2006) ndo
encontraram relagOes diretas entre valores e compro-
metimento organizacional de base afetiva. Eles con-
cluiram que outras formas de comprometimento de-
vem ser examinadas para clarificar a relagdo entre
valores pessoais e vinculos individuo-trabalho.

Na pesquisa de Cohen (2009), o valor benevolén-
cia mostrou ser relevante para o desenvolvimento de
comprometimento no local de trabalho, associando-se
positivamente com vinculos com a organizacdo, com a
ocupacdo e com a equipe de trabalho. O autor sugeriu
que trabalhadores com escores elevados em benevo-
Iéncia desenvolvem lacos mais fortes com seus cole-
gas de trabalho. Neste sentido, pesquisas anteriores
encontraram fortes associacdes entre o valor individual
de coletivismo e comprometimento no trabalho (Clugs-
ton et al., 2000; Cohen, 2007). O comportamento gre-
gario e socidvel também se mostrou importante para
0 comprometimento organizacional na pesquisa de
Erdheim, Wang e Zickar (2006). Neste estudo, o trago
de extroversdo correlacionou com as trés bases do
comprometimento, positivamente com a base afetiva e
normativa, e negativamente com a instrumental. Estes
achados sugerem que o comprometimento deriva mais
de sentimentos de conexdo e comunidade entre colegas
do que de outras caracteristicas ou contextos do papel
de trabalho (Cohen, 2009). E, tendo em vista a extensa
implantacdo de equipes e outras formas de articulacdo
cooperativa no mundo do trabalho, valores pessoais
favoraveis a comportamentos afiliativos podem adqui-
rir relevancia ainda maior para a relagdo entre indivi-
duo e organizacgdo. Sendo assim, Cohen (2009) reco-
mendou atencdo ao papel do valor benevoléncia na
formacao de vinculos no trabalho.

Entre os resultados de Cohen (2009) destaca-se
também a relacdo negativa entre o valor estimulacéo e
0 comprometimento organizacional. Sabendo-se que 0
valor estimulagdo encontra-se no polo de abertura a
mudanca, o0 autor interpretou este resultado sugerindo
gue o comprometimento organizacional possa também
significar a satisfacdo com o status quo e, portanto, a
rejeicdo a mudancas. Cohen e Shamai (2010) investi-
garam a relagdo entre valores individuais, bem-estar
psicoldgico e comprometimento organizacional em
oficiais de policia. As analises de regressdo mostraram
relacdo positiva entre bem-estar e os valores de bene-
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voléncia, autodeterminacdo e realizacdo; e uma rela-
cdo negativa entre bem-estar e os valores de poder e
tradicdo. Os autores surpreenderam-se com a associa-
cdo negativa de comprometimento organizacional
com o valor realizacdo e positiva com o valor poder, 0
inverso das relacGes destes valores com o bem-estar
psicologico. Sendo assim, os resultados indicaram
correlacdo negativa entre comprometimento e bem-
estar. Estes resultados sugerem ser fortemente influen-
ciados pelo tipo especifico de organizacéo e profissio-
nais estudados.

No Brasil, Tamayo et al.(2001) relataram que tra-
dicdo, poder e universalismo foram preditores positi-
vos e estimulacdo foi preditor negativo do comprome-
timento organizacional numa amostra de 200 servido-
res publicos. Observa-se que o resultado referente ao
valor estimulagdo concorda com Cohen (2009) e refe-
rente ao valor poder foi corroborado por Cohen e
Shamai (2010). Ao verificar a influéncia dos quatro
fatores de ordem superior, Tamayo e colaboradores
(2001) observaram que somente conservagédo foi ante-
cedente do comprometimento organizacional. Portan-
to, concluiram que o vinculo com a organizagdo “pa-
rece atender motivac@es de conservagao do status quo,
de procura do bem-estar coletivo e de obtencdo de
status social, de prestigio e de controle de pessoas e
recursos”, sendo desfavorecido quando o individuo
valoriza a busca de novidades e desafios (p. 33). Os
autores salientaram a importancia de se realizar novas
pesquisas em empresas privadas. Neste sentido, Cohen
(2009), considerando as caracteristicas de sua amostra
de bancérios veteranos, também sugeriu investigar
estas relagdes em contextos laborais mais instaveis e
gue requeiram maior proatividade dos empregados.

Na amostra heterogénea de Fernandes e Ferreira
(2009), conservacdo foi o Unico preditor significativo
das trés bases de comprometimento organizacional.
As autoras também investigaram a influéncia da per-
cepcdo de valores organizacionais, e concluiram que
“as pessoas que ddo maior importancia a conservagao
e as que percebem a sua organizagdo como mais con-
servadora [...] sdo as que se sentem mais vinculadas
afetivamente & mesma” (p. 347).

O presente estudo da seguimento a esta agenda de
pesquisa e examina as relac@es entre valores pessoais,
utilizando o modelo de Schwartz (1992), e vinculos
do trabalhador com a organizacdo e com a carreira, a
saber: comprometimento organizacional afetivo, com-
prometimento com a carreira e entrincheiramento na
carreira. N&o ha registro de estudos brasileiros sobre a
relacdo entre valores e vinculos com a carreira. A
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comparacdo entre os preditores axioldgicos dos vincu-
los com a carreira e com a organizagdo pode ser Util
para investigar se ocorrem ou ndo antecedentes co-
muns, e agregar elementos a discussdo sobre a maior
ou menor compatibilidade entre estes vinculos. A
revisdo da literatura sugere que o comprometimento
com a carreira esteja relacionado a valores mais indi-
vidualistas e o vinculo afetivo com a organizacéo, tal
como em estudos anteriores (Tamayo et al. 2001; Fer-
nandes & Ferreira, 2009), esteja associado a valores
coletivistas. O entrincheiramento na carreira € um
tema recente com implica¢Bes importantes para a ges-
t&o de pessoas e que requer melhor caracterizagdo. Por
fim, seguindo a sugestdo de Tamayo et al. (2001), a
populacdo escolhida para esta pesquisa foi de traba-
Ihadores da iniciativa privada, inseridos num mercado
de trabalho dindmico e instavel, pressionados por
necessidades de manter sua empregabilidade num
ambiente de incertezas.

METODO

Participantes

Participaram desta pesquisa 209 trabalhadores em-
pregados em organizagdes privadas de diversos ramos
de atividade do setor terciario, 116 homens e 93 mu-
Iheres, com idades entre 25 e 54 anos (M= 35,67; DP
= 6,87), com mais de 1 ano de vinculo com a organi-
zagdo em que trabalham (M= 5,97; DP = 4,77) e mais
de 5 anos de carreira profissional (M= 12,15; DP =
5,89). Em termos de escolaridade, 40 possuiam ensino
médio completo, 109 estavam cursando graduagdo
superior, 33 possuiam ensino superior completo e 27
eram pés-graduados.

Instrumentos

Os participantes informaram dados demograficos e
responderam a medidas de valores pessoais e vinculos
com a organizacdo. O Inventario de Valores de
Schwartz (1992), traduzido e validado para amostras
brasileiras por Tamayo & Schwartz (1993), inclui,
além dos 57 itens originais, quatro valores caracteris-
ticos da cultura brasileira (Tamayo, 1994), totalizando
61 itens que avaliam os dez TMVs descritos na intro-
ducdo. Na amostra investigada, estas escalas apresen-
taram alfas de Cronbach entre 0,62 e 0,75.

O comprometimento com a carreira foi avaliado
pela versdo brasileira da Escala de Comprometimento
com a Carreira (ECC) de Carson e Bedeian (1994),
com 12 itens e trés fatores: identidade, planejamento e
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resiliéncia. Neste estudo a escala e suas dimensbes
apresentaram alfas de Cronbach entre 0,76 e 0,86. O
entrincheiramento foi avaliado pela versdo brasileira
da Escala de Entrincheiramento na Carreira (EEC) de
Carson, Carson e Bedeian (1995), com 12 itens e trés
fatores: investimentos de carreira, custos emocionais e
falta de alternativas. Neste estudo a escala e suas di-
mensdes apresentaram alfas de Cronbach entre 0,82 e
0,87. O comprometimento organizacional foi mensu-
rado pela escala de Mowday, Steers e Porter (1979),
traduzida e adaptada para o contexto brasileiro por
Borges-Andrade, Afanasieff e Silva (1989), que apre-
sentou consisténcia interna (alfa de Cronbach) 0,87.

Procedimentos

A coleta de dados foi coletiva e realizada no local
de trabalho dos participantes, com o prévio consenti-
mento dos mesmos e das autoridades responsaveis. Os
escores brutos do Inventario de Valores de Schwartz
(1992) foram transformados de acordo com recomen-
dagdes do autor (Schwartz, 2005, 2009), a fim de con-
trolar diferengas individuais no uso das escalas de
TMVs. Os escores foram corrigidos considerando o
desvio em relacdo a media geral de cada individuo.

Os dados foram analisados por regressdo maltipla
(método stepwise), tendo como variaveis independen-
tes os tipos motivacionais de valores e como variaveis
dependentes as medidas de vinculo com a carreira e
com a organizagdo. As andlises foram repetidas tendo
como variaveis independentes as dimensdes de segun-
da ordem (abertura, autopromocédo, conservacdo e
autotranscendéncia), tempo de carreira e na organiza-
cdo, idade e escolaridade. Foram anteriormente exa-

Tabela 1

minados 0s pressupostos da regressdo maultipla. Os
indicadores de normalidade, homogeneidade de varian-
cias, linearidade e singularidade foram considerados
satisfatorios, atendendo as recomendacgdes da literatura
(Tabachnick & Fidell, 1996). O exame de casos influ-
entes identificou apenas um caso a ser descartado.
Anélises de correlacdo bivariada foram realizadas
entre os preditores a fim de examinar aspectos de mul-
ticolinearidade. As correlagdes entre as variaveis in-
dependentes (TMVs) foram aceitaveis, apoiando a
premissa de ndo colinearidade. Posteriormente, 0s
indicadores de tolerancia e FIV (Fator de Inflacdo de
Variancia) permitiram assumir este pressuposto. No
entanto, a fim de atender as recomendac@es do autor
(Schwartz, 2009), que asseveram a inadequagdo da
inclusdo de todos os dez TMVs como preditores em
uma equacao de regressédo, estas analises foram prece-
didas pelo exame das correlagfes bivariadas entre as
variaveis independentes e a variavel critério em cada
caso. Foram excluidas das analises de regressdo as
variaveis independentes que ndo mostraram correla-
cao bivariada significativa com a varidvel critério.
Deste modo, todas as andlises foram realizadas com
menos de oito TMVs como variaveis independentes.

RESULTADOS

Os resultados das analises de regressdo (método
stepwise) tendo como variaveis dependentes as medi-
das de vinculo com a carreira e a organizagdo e como
variaveis independentes os tipos motivacionais de
valores estdo apresentados na Tabela 1.

Sumério das Andlises de Regressao Simultédnea para os Tipos Motivacionais de Valores Prevendo Vinculos com a Carreira

e com a Organizagao
Variavel dependente/ Preditores
Comprometimento com a carreira
Autodeterminacdo
Identidade
Realizagdo
Planejamento
Autodeterminagéo
Resiliéncia
Estimulagdo
Entrincheiramento na carreira

Poder
Benevoléncia
Tradigdo

R2 ajustado

,107 ,334 <0,01
,076 ,285 <0,01
,095 ,316 <0,01
,062 ,261 <0,01
,019 ,204 <0,01
,042 -,290 <0,01
,093 ,230 <0,01
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Falta de alternativas
Benevoléncia
Tradicdo

Autodeterminacéo

Investimentos de carreira
Poder
Benevoléncia

Custos emocionais
Tradicdo

Comprometimento organizacional

Conformidade

,029 -,299 <0,01
,097 ,369 <0,01
,119 -,186 <0,01
073 341 <0,01
,116 -,272 <0,01
,026 ,178 <0,05
,078 ,290 <0,05

Os resultados das andlises de regressdao (método
stepwise) tendo como varidveis dependentes as medi-
das de vinculo com a carreira e a organizagdo e como
variaveis independentes as dimensdes axioldgicas de

Tabela 2

segunda ordem, tempo de carreira e na organizacao,
idade e escolaridade estdo apresentados na Tabela 2.

Sumario das Anélises de Regressao Simultanea para as Dimensdes Axiolégicas de Segunda Ordem, Tempo de Carreira e na
Organizagéo, ldade e Escolaridade Prevendo Vinculos com a Carreira e com a Organizagéo

Variavel dependente/ Preditores
Comprometimento com a carreira
Autopromogéo
Identidade
Autopromogao
Planejamento
Autopromogao
Resiliéncia
Abertura
Entrincheiramento na carreira
Tempo na organizagao
Autopromogéo
Abertura
Falta de alternativas
Abertura
Conservagao
Autotranscendéncia
Investimentos de carreira
Autopromogéo
Autotranscendéncia
Tempo na organizagao
Custos emocionais
Tempo na organizagao
Conservagéo
Autotranscendéncia
Comprometimento organizacional
Conservacdo
Tempo na organizagao

DISCUSSAO

Entre os preditores do comprometimento com a
carreira destacou-se 0 TMV autodeterminacéo, que foi
0 Unico preditor do escore total, explicando 10,7% da
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R2 ajustado B p
,112 ,323 <0,01
,080 ,291 <0,01
,082 ,296 <0,01
,063 ,262 <0,01
,043 211 <0,01
,071 ,393 <0,01
,086 -,257 <0,01
,017 -,214 <0,01
,041 ,399 <0,01
,085 -,312 <0,01
071 327 <0,01
,090 -,165 <0,05
,110 ,157 <0,05
,086 ,330 <0,01
,117 ,332 <0,01
,132 -,200 <0,05
,086 ,315 <0,05
,114 ,180 <0,05

variancia e também explicou 9,5% da variancia de
planejamento de carreira. O planejamento implica
pensar o préprio futuro, definir metas e planos de
carreira, que sdo comportamentos associados a valori-
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zagdo da autonomia e da criatividade inerentes a auto-
determinacdo. Este TMV, inserido na dimensdo mais
ampla de abertura, manifesta a motivacéo individual
para atender aos proprios interesses, o que demanda
planejar a vida e a carreira.

O TMV realizacéo foi o Unico preditor da identi-
dade de carreira. Entende-se que este valor correspon-
de a valorizagdo do sucesso pessoal, alcangado através
da demonstracdo de competéncias, corroborando o
conceito de identidade de London (1983).

Sobre o componente resiliéncia, 0 TMV estimula-
cao foi preditor positivo. A resiliéncia refere-se a su-
peracao de circunstancias problematicas que atinjam a
carreira, 0 que inclui a aceitagdo de desafios e riscos.
Ora, 0 TMV estimulacéo refere-se ao desejo de en-
frentar desafios e de sentir-se assim estimulado, moti-
vacdes favoraveis a resiliéncia de carreira.

As variaveis idade, escolaridade, tempo de carreira
e tempo na organizacdo nao foram preditores signifi-
cativos de varidveis de comprometimento com a car-
reira. Este resultado sugere que o vinculo com a car-
reira depende mais de fatores disposicionais e seja
uma atitude mais independente do individuo em rela-
¢do ao papel de trabalho.

Sobre os preditores de entrincheiramento, observa-
-se, por um lado, a valorizacdo de motivagdes de au-
topromocao (poder) e conservagdo (tradicdo) e, por
outro, o0 peso negativo de motivagdes de abertura (au-
todeterminacdo) e, principalmente, de autotranscen-
déncia (benevoléncia). Portanto, os resultados suge-
rem que o entrincheiramento resulta de uma combina-
cao particular do desejo de conservar a posse e/ou 0
controle alcancado sobre consequentes materiais e
sociais valorizados da posi¢do de trabalho atual. O
tempo na organizacdo, um preditor que se mostrou
igualmente importante, vem reforgar o acimulo de
investimentos e os custos associados a possivel perda
de conquistas financeiras e de status no emprego atual.
Além disto, 0 peso negativo de valores pertencentes a
polaridade abertura pode significar a recusa a explorar
novas perspectivas de carreira.

Entre os preditores de entrincheiramento destaca-
-se 0 TMV benevoléncia com peso negativo para pre-
dicdo dos escores totais e dos componentes falta de
alternativas e investimentos de carreira. Sendo a be-
nevoléncia um tipo de motivacao de valor relacionada
a promocdo do bem-estar de outras pessoas, expres-
sando interesses coletivos, pode-se supor que a carén-
cia destas motivacGes resulte em dificuldades para
conquistar uma posicao favordvel nas redes sociais no

contexto de trabalho e também fora dele. Na pesquisa
de Cohen (2009), o valor benevoléncia se mostrou
relevante para a formacdo de vinculos afetivos no
local de trabalho. Portanto, sabendo-se da importancia
de redes de apoio social para a exploracdo de alterna-
tivas profissionais, oportunidades de emprego e para 0
planejamento da carreira (Savickas, Briddick, & Wat-
kins, 2002), entende-se a associagdo negativa entre
benevoléncia e os escores de entrincheiramento e a
falta de alternativas de carreira.

O TMV benevoléncia também foi preditor negati-
vo do desejo de evitar a perda de investimentos de
carreira. Sobre este resultado, acredita-se que a aceita-
¢do dessas perdas possa ser facilitada por valores que
incluam a toleréncia a sacrificios pessoais e motiva-
¢Oes de autotranscendéncia, como é o caso da benevo-
Iéncia. Além disto, a falta de apoio social pra o en-
frentamento das perdas inerentes a transicdes de car-
reira pode estar relacionada a falta do TMV benevo-
Iéncia.

Os resultados indicam que as motivagdes para pre-
servar investimentos realizados e evitar 0s custos
emocionais associados a transi¢Oes de carreira podem
ser expressdes dos TMVs poder e tradigdo. O indivi-
duo que prioriza motivagdes de poder dificilmente ira
abdicar de conquistas materiais e de status a fim de
experimentar outras possibilidades de vida. O TMV
tradicdo pode vir a reforgar esta motivacdo, uma vez
que a aceitacdo dos ideais e costumes da sociedade
reforca a preocupacdo em ndo perder posi¢oes valori-
zadas socialmente.

Na pesquisa de Kamia e Porto (2011), 0 TMV es-
timulagdo apresentou a relagdo mais forte com o com-
portamento proativo, seguido do tipo antagdnico tra-
dicdo, que se relacionou negativamente. Portanto, a
presenca importante do TMV tradicdo como preditor
dos escores totais e parciais de entrincheiramento
(falta de alternativas e custos emocionais) e 0 peso
negativo de valores de abertura (estimulagéo e autode-
terminacéo) reforca a caracterizagdo do entrincheira-
mento como uma condicdo em que ha caréncia de
proatividade. Por fim, a presenca do TMV autodeter-
minacdo como preditor negativo de falta de alternativas
de carreira corresponde a expectativas teoricas, uma
vez que a valorizacdo da independéncia e da liberdade
de escolha nédo favorece uma percepgdo de imobilidade
na carreira, caracteristica do entrincheiramento.

Em termos das dimensfes axioldgicas de segunda
ordem, os antecedentes do comprometimento com a
carreira estdo associados as dimensdes de autopromo-
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¢do e abertura, e os antecedentes do entrincheiramento
se caracterizam por uma rela¢do negativa com abertura
e autotranscendéncia e positiva com autopromogdo e
conservagdo. Sendo assim, ambos os tipos de vinculo
com a carreira expressam motivacdes de autopromo-
¢do. Porém, o comprometimento inclui a abertura a
novas possibilidades de desenvolvimento profissional,
desafios e aprendizados. E o entrincheiramento revela
a preocupacgéo por conservar posi¢des conquistadas e
um menor interesse no bem-estar de outras pessoas.

Noutra perspectiva, observa-se que os preditores
do comprometimento com a carreira e de suas dimen-
sbes correspondem a trés entre os cinco TMVs que
expressam interesses primariamente individuais. Por
outro lado, os preditores do entrincheiramento na car-
reira incluem TMVs relacionados a interesses indivi-
duais e coletivos. No entanto, observa-se, em relagédo
ao entrincheiramento, que a suposta valorizacdo de
interesses coletivos se apresenta de modo a atender
necessidades individuais, uma vez que se valoriza a
conservagdo de uma condigdo considerada favoravel
pelo individuo.

Cohen e Shamai (2010) observaram relacéo positi-
va entre bem-estar e valores de benevoléncia, autode-
terminac&o e realizacdo; e uma relagdo negativa entre
bem-estar e valores de poder e tradicdo. A transposi-
cao destes resultados para os dados da presente pes-
quisa sugere uma associa¢do positiva entre compro-
metimento com a carreira e bem-estar e uma reducéo
do bem-estar psicoldgico em processos de entrinchei-
ramento. Neste sentido, prejuizos ao bem-estar por
consequéncia do entrincheiramento na carreira foram
citados em estudos anteriores (Carson, Carson, &
Bedeian, 1995; Carson & Carson, 1997) e, conside-
rando os resultados do presente estudo, podem estar
associados a uma priorizacgdo estrita dos valores poder
e tradicdo. Entende-se que estes TMVs, em si mes-
mos, ndo sdo a razdo de mal-estar psicolégico. Por
outro lado, no caso do entrincheiramento, a combina-
¢do destas prioridades com o rechaco a dimensdes de
abertura e autotranscendéncia pode significar um de-
sequilibrio prejudicial ao bem-estar.

Sobre o comprometimento organizacional afetivo,
na primeira anélise de regressao, conformidade foi seu
Unico preditor significativo entre os TMVs, e explicou
7,8% da variancia. Na segunda andlise, em termos das
dimensdes de segunda ordem, conservagdo explicou
8,6% da variancia. E o tempo na organizagdo agregou
mais 2,8% a esta explicacdo.
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A conformidade é um dos TMVs que compbem a
dimensdo de conservacdo e refere-se ao controle de
impulsos e agdes que possam transgredir regras, desa-
pontar expectativas ou prejudicar outras pessoas. A
dimensdo conservacdo inclui os TMVs tradicdo, con-
formidade e seguranga, um conjunto de motivagdes
voltadas para a preservacao do estabelecido e da segu-
ranca que este gera. Portanto, na amostra investigada,
0 vinculo afetivo com a organizagao se mostrou asso-
ciado a um conjunto especifico de motivagdes de va-
lor, com énfase importante na conformidade. Este
resultado difere em parte dos achados de Tamayo et al.
(2001) em uma amostra de funcionarios publicos,
onde tradigdo, poder e universalismo foram preditores
positivos e estimulacdo foi um preditor negativo do
comprometimento organizacional. Esta diferenca pode
ser explicada tendo em vista que a amostra do presente
estudo é formada por trabalhadores da iniciativa pri-
vada, inseridos num mercado de trabalho instavel e
incerto, sem quaisquer expectativas de estabilidade no
emprego. Nestas condicoes de trabalho menos previsi-
veis e controlaveis, 0 comprometimento com a organi-
zacdo pode ser o resultado mais estrito de motivacoes
de conformidade, sem incluir aspiragcBes de controle
sobre pessoas e recursos (TMV poder) ou o desejo de
promover o bem-estar de outros (TMV universalismo).

Por outro lado, quanto ao poder preditivo dos qua-
tro fatores de ordem superior, assim como no presente
estudo, na amostra de Tamayo et al. (2001) somente
conservagdo surgiu como antecedente do comprome-
timento organizacional. Este resultado também corro-
bora a pesquisa mais recente de Fernandes e Ferreira
(2009), onde a dimenséo conservagéo foi o Unico pre-
ditor significativo de comprometimento organizacio-
nal afetivo quando incluidos os valores organizacio-
nais no modelo. Portanto, até 0 momento, os estudos
convergem para caracterizar os preditores axiol6gicos
do comprometimento organizacional como relacionados
a motivacdo de adequar-se a e preservar o status quo.

Assim como esperado, os dados confirmam a ex-
pectativa que 0 comprometimento com a carreira seja
uma expressdo de interesses primariamente individuais
e (que 0 comprometimento com a organizacdo seja
uma expressdo de valores coletivistas. Isto ndo signi-
fica dizer que estes vinculos sdo incompativeis, pois
se acredita que todo ser humano possua, em propor-
¢Oes variaveis, motivacdes coletivistas e individualis-
tas. No entanto, pode-se dizer que as oportunidades
percebidas de expressdo das motivagOes individualis-
tas se encontram no foco carreira e das coletivistas no
foco organizacéo.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Esta pesquisa permitiu uma primeira caracteriza-
cdo das motivacOes de valor associadas as bases afeti-
va e instrumental do vinculo com a carreira. O entrin-
cheiramento, um vinculo de base instrumental, se
mostrou influenciado por uma combinacdo de priori-
dades que sugere correspondéncia com sua definicdo
conceitual e operacionalizacdo em componentes de
investimentos, custos e falta de alternativas de carrei-
ra. Em sintese, o entrincheiramento parece resultar do
apego as conquistas materiais e sociais alcangadas
(poder e tradicdo), da falta de independéncia e proati-
vidade (abertura e autodeterminacdo com peso negati-
vo) e da menor preocupacdo com o bem-estar de ou-
tras pessoas (benevoléncia com peso negativo). Sali-
enta-se que esses Ultimos aspectos seriam (teis para a
exploracéo de alternativas de carreira e para o enfren-
tamento dos desgastes e perdas inerentes a mudangas
na carreira. Portanto, os dados apoiam a caracteriza-
¢cdo do entrincheiramento apresentada em estudos
anteriores (Carson, Carson, & Bedeian, 1995; Maga-
Ihdes, 2008; Magalhédes & Gomes, 2007).

A citada diferenca entre os preditores de compro-
metimento com a carreira e com a organizagao traz a
tona a classica polarizagdo feita por Gouldner (1957)
entre trabalhadores cosmopolitas e localistas, aqui
transposta para o campo das prioridades de valor. No
entanto, sugere-se que estudos posteriores investi-
guem se esta polarizacdo se mantém ao levar-se em
consideracdo a percepcdo de compatibilidade entre
valores pessoais e organizacionais. Acredita-se que
trabalhadores que percebam uma congruéncia entre
seus valores pessoais e 0S organizacionais possam
perceber o desenvolvimento de sua carreira em deter-
minada organizacdo como a expressdo de interesses
também coletivos. Por fim, os dados sugerem que dife-
rentes focos e bases do vinculo individuo-trabalho estéo
associados a diferentes prioridades axiolégicas, uma
concluséo a ser replicada desde outras perspectivas.
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