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Generatividade e vinculos com a carreira e
a organizacao: Problematizando as bases do
comprometimento organizacional’
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RESUMO

A pesquisa sobre os vinculos do individuo com o trabalho possui um histdrico caracterizado pela diversidade de
conceitos e medidas. O modelo tridimensional do comprometimento organizacional de Meyer e Allen representa
as trés principais tradigdes de pesquisa sobre as bases psicologicas deste vinculo, a saber: afetiva, instrumental e
normativa. Pesquisas tém encontrado que a base instrumental relaciona-se de modo distinto das demais no que tange
a comportamentos desejaveis para a organizacao e para o individuo. Para abordar esta questao, foram investigadas
as relacdes entre as bases do comprometimento com a organizagao e os construtos comprometimento com a carreira,
entrincheiramento na carreira e generatividade. Uma amostra de 190 profissionais com graduagio superior, 119 homens
e 71 mulheres, participaram da pesquisa. As correlagdes encontradas sugerem a revisdo do modelo tridimensional do
comprometimento organizacional em termos da pertinéncia da base instrumental como uma forma de comprometimento
com a organizagao.
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com a carreira.

ABSTRACT: Generativity and attachment to career and organization: Discussing the bases of organizational
commitment
The research on individual’s connections to work has a history of diversity of concepts and measures. The Meyer and
Allen’s three-dimensional model of organizational commitment represents the three major research traditions on the
psychological basis of this connection: affective, normative and instrumental. Research has found that the instrumental
basis relates in a different way with desirable behaviors for the organization and the individual than the other bases.
To tackle this question were investigated the relationships between the bases of organizational commitment and the
constructs: career commitment, career entrenchment, and generativity. A sample of 190 graduated professionals, 119
men and 71 women, participated in the study. The correlations found suggest that the three-dimensional model of
the bases of organizational commitment in terms of the adequacy of the instrumental basis should be reviewed as a
way of organizational commitment.
Keywords: organizational commitment; career entrenchment; generativity; career commitment.

RESUMEN: Capacidad de generacion y vinculos con la carrera y la organizacion: Problematizando las bases del

comprometimiento organizativo
La investigacion sobre los vinculos del individuo con el trabajo tiene un historico caracterizado por la diversidad de
conceptos y medidas. El modelo tridimensional del comprometimiento organizativo de Meyer y Allen representa las
tres principales tradiciones de investigacion sobre las bases psicologicas de este vinculo, a saber: afectiva, instrumental
y normativa. Se ha encontrado en investigaciones que la base instrumental se relaciona de modo distinto que las
demas en lo que concierne a comportamientos deseables para la organizacion y para el individuo. Para abordar esta
cuestion, fueron investigadas las relaciones entre las bases del comprometimiento con la organizacion y los conceptos
comprometimiento con la carrera, atrincheramiento en la carrera y capacidad de generacion. La investigacion se
realizd sobre una muestra de 190 profesionales con graduacion superior, 119 hombres y 71 mujeres. Las correlaciones
encontradas sugieren la revision del modelo tridimensional del comprometimiento organizativo en términos de la
pertinencia de la base instrumental como una forma de comprometimiento con la organizacion.
Palabras clave: comprometimiento organizativo; atrincheramiento en la carrera; capacidad de generacion;
comprometimiento con la carrera.
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A aceleracdo e globalizacao da concorréncia,
o aumento do trabalho informal e sazonal, a
incerteza sobre o futuro e o ritmo frenético dos
avangos tecnologicos sdo aspectos marcantes do
mundo do trabalho contemporaneo. A instabili-
dade e a velocidade dos tempos atuais impdem
desafios que significam, para empresas e profis-
sionais, a capacidade de antecipar, compreender
e gerenciar mudancgas. As organizagdes cada vez
mais reconhecem que precisam de colaboradores
mais motivados, participativos e envolvidos com
o trabalho. Neste sentido, estdo sendo levadas a
investir em modelos de gestdo que favorecam
estas atitudes no trabalhador. Por outro lado, para
os trabalhadores, o conceito de lealdade a empresa
cede espago a preocupacdo do individuo com a
sua carreira e sua empregabilidade dentro e fora
da ocupacao e da organizagdo em que trabalha.

Na verdade, a realidade do mundo do trabalho
atual, com suas caracteristicas de inseguranca,
alta competitividade, exigéncias elevadas de
desempenho e estresse elevado, tem modificado
a hierarquia de prioridades de vida de muitas
pessoas que ndo encontram no papel de tra-
balhador o meio mais adequado de realizagdo
pessoal. Observa-se uma transformagao nos
valores dos trabalhadores, que, no momento de
tomar decisdes importantes em suas vidas, cada
vez mais, relatam que necessidades de convivio
familiar, atividades no ambito da comunidade ¢
0 seu proprio bem-estar, importam tanto quanto
a vida profissional (Gottlieb & Conklin, 1995;
Magalhdes & Gomes, 2005a; Simonsen, 1997).
Sendo assim, ¢ 1dgico supor que a incerteza e a
inseguranca dos tempos atuais tenham impactado
na intensidade e na natureza dos vinculos que o
trabalhador desenvolve com a sua carreira e com
a sua organizagao de trabalho.

Neste cendrio, o conceito de comprometi-
mento assumiu relevancia como um descritor de
comportamentos desejaveis de um profissional
tanto em relacdo a sua carreira quanto em relagao
a sua organizagao. O comprometimento no traba-
lho tem sido investigado em suas diversas formas.
Este campo de estudo pode ser organizado em
termos dos focos (organizagao, carreira, sindicato,

dentre outros) e bases (afetiva, normativa, instru-
mental, dentre outras) do comprometimento. Os
focos se referem ao objeto do vinculo e as bases
aos processos psicologicos que o sustentam. Em
relacdo a organizag¢do, o comprometimento tem
sido definido por gestores e pesquisadores como a
dedicagado, o engajamento e, principalmente, uma
pro-atividade do trabalhador associada ao desejo
de contribuir para o alcance das metas organiza-
cionais (Brito & Bastos, 2001). Esta defini¢ao
contrasta com conceitos vigentes em tempos
passados, quando, por exemplo, Porter, Steers e
Mowday (1974) apontavam o comprometimento
como o antidoto contra a rotatividade de traba-
lhadores. O individuo comprometido era aquele
que permanecia na organizacdo. Hoje ndo se
compartilha mais a no¢ao de que um trabalhador
que apenas permanece na organizagao possa ser
considerado comprometido. O “ser comprome-
tido” atualmente significa contribuir ativamente
para os objetivos organizacionais.

De acordo com Bastos (2008), existem dois
grandes desafios para a pesquisa sobre compro-
metimento no trabalho: (a) como os individuos
articulam seus comprometimentos com as diver-
sas unidades sociais (focos) a que pertencem?;
e (b) em que medida hé redundancia conceitual,
sobreposi¢do ou limites pouco claros entre estes
comprometimentos? Intimeras pesquisas ja fo-
ram realizadas em aten¢do ao primeiro desafio
(Bastos, 2008 ; Bastos, Correa & Lira, 1998).
Nao obstante, a presente investigacdo pretende
contribuir para esta linha de investigacao ao pro-
por o construto generatividade como um correlato
do comprometimento no trabalho. Este conceito ¢
oriundo da psicologia do desenvolvimento e quer
significar o grau de comprometimento do indivi-
duo em contribuir para a comunidade humana em
geral (Erikson & Erikson, 1998). Para Erikson
(1950) e Erikson e Erikson (1998) a generativida-
de se refere ao grau de engajamento do individuo
em ideais e metas pro-sociais direcionadas a
sociedade como um todo. Sobre este aspecto, a
presente pesquisa pergunta em que medida o com-
prometimento com a organizagao esta associado
ao desejo de contribuir para o desenvolvimento da
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coletividade ou ¢ apenas o resultado de motiva-
¢oes instrumentais e de sobrevivéncia em tempos
de escassez e competi¢do acentuada. Ainda nesta
primeira vertente, outras pesquisas mostraram, de
forma sistematica, que o comprometimento com a
organizagao ¢ menor em trabalhadores com maior
nivel de escolariza¢do (Mathieu & Zajac, 1990).
Este dado tem sido interpretado como resultado
do maior investimento destes trabalhadores no
foco carreira (Bastos, 2008). Neste sentido, a
presente pesquisa utilizara uma amostra de traba-
lhadores com escolaridade minima de graduagao
superior, para investigar associagdes entre com-
prometimento com a carreira € com a organizagao,
examinando a compatibilidade destes dois focos
de comprometimento nestes profissionais.

A segunda vertente de investigacdo apontada
por Bastos (2008) preocupa-se com a precisao
conceitual e a diferenciacdo entre tipos de
comprometimento. Estas preocupacdes tém sido
particularmente intensas no que se refere as bases
do comprometimento organizacional. Sobre este
tema, o modelo de Meyer e Allen (1997) tornou-
se dominante ao delimitar trés bases principais:
afetiva, normativa e instrumental. Esta estrutura
tridimensional das bases do comprometimento
organizacional tem sido questionada nas pesqui-
sas brasileiras e internacionais, devido ao fato de
que as bases afetiva e normativa tém sido estrei-
tamente associadas entre si, sugerindo ser uma
unica dimensdo, enquanto a base instrumental
parece ser um construto distinto. Nesta segunda
perspectiva de investigagdo, a presente pesquisa
ird investigar a relagdo entre as bases do compro-
metimento organizacional, o comprometimento
com a carreira, o entrincheiramento na carreira ¢
a generatividade. Estas relagdes serdo examinadas
a fim de verificar se as bases do comprometi-
mento organizacional apresentam associagdes
diferenciadas relativamente aos citados aspectos
do vinculo com a carreira e a generatividade.

Comprometimento e entrincheiramento na
carreira: definicio e medida

De acordo com Schein (1993), do ponto
de vista do trabalhador, a carreira significa o
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modo particular de cada individuo perceber o
seu desenvolvimento profissional ao longo do
tempo. Bastos (1995) esclarece que a “carreira
(...) envolve a nocdo de seqiiéncia de trabalhos
correlacionados a um determinado campo,
ao longo de uma dimensao temporal” (p. 53).
Aryee e Tan (1992), por sua vez, afirmam que o
comprometimento com a carreira “¢ um conceito
afetivo (...) expresso na habilidade de lidar com
decepcdes ao buscar os objetivos da carreira” (p.
289). Portanto, o construto comprometimento
com a carreira deve incluir a atitude do individuo
nao somente em relagdo a sua permanéncia numa
ocupag¢do mas, principalmente, em rela¢do ao pro-
cesso continuo de desenvolvimento profissional
que justificara dizer que alguém tem uma carreira.
Estes aspectos estdo contemplados na medida de
comprometimento com a carreira desenvolvida
por Carson e Bedeian (1994), composta dos
fatores identidade, resiliéncia e planejamento
de carreira. A importancia pessoal da ocupacao
estd presente no componente identidade; o ca-
rater dindmico e longitudinal associado a busca
de objetivos estd contemplado no componente
planejamento; e a resisténcia a ruptura da carreira
em face de adversidades estd representada no
componente resiliéncia.

Bastos e cols. (1998) assinalaram a possibi-
lidade de o trabalhador fortalecer o comprome-
timento com a carreira sem, necessariamente,
ligar-se a um Unico emprego. De acordo com
Gottlieb e Conklin (1995), o trabalhador apresen-
tara qualidades de lealdade e comprometimento
organizacional na medida em que seus anseios
por reconhecimento, realiza¢do profissional e
pessoal sdo satisfeitos na organizagdo. Porém,
sabe-se que a crise do emprego demove muitos
trabalhadores de assumir os riscos inerentes
a busca de novas oportunidades ou opgdes de
carreira, uma vez empregados e supostamente
estabilizados como funciondrios de determinada
organizagdo. A situacdo de trabalhadores que
permanecem ligados a uma area de trabalho por
receio de perdas materiais, custos emocionais e/
ou por dificuldades percebidas para encontrar
alternativas de carreira, foi denominada de
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entrincheiramento na carreira (Carson, Carson
& Bedeian, 1995). O individuo entrincheirado
encontra-se numa posi¢ao fixa e defensiva, como
sugere o significado da palavra.

De acordo com Carson e cols. (1995), muitos
profissionais se entrincheiram numa carreira
devido a trés categorias de fatores: investimentos
na carreira, custos emocionais e limitagdes nas
alternativas de carreira. A nog¢ao de investimentos
de carreira estd baseada nas idéias de Becker
(1960) sobre os fatores, denominados side-bets,
que compelem os individuos a manter um curso
de acdo a fim de ndo perder os investimentos e
beneficios associados ao mesmo. No caso do en-
trincheiramento na carreira, estes fatores incluem
o tempo, o dinheiro e o esfor¢o necessarios a
obtencao de habilidades especificas e credenciais
educacionais pertinentes a determinado campo de
carreira, assim como o salério, a posicao social e
outros aspectos.

Além da perda de investimentos, hd deter-
minados custos emocionais que podem estar
associados a mudancas de carreira e, deste modo,
contribuir para o entrincheiramento. Os custos
emocionais incluem a perda dos vinculos inter-
pessoais do papel de trabalhador e o impacto da
mudanca de carreira na vida pessoal. Além disto,
a escolha profissional representa uma declaragao
publica da inten¢do de sucesso numa area de car-
reira determinada, o que pode levar o individuo a
permanecer na mesma ocupacao para nao sofrer
o desconforto psicolégico e de exposicao social
associado a apresentagdo de atitudes e comporta-
mentos inconsistentes. Muitas vezes, a percep¢ao
de insatisfacdo pode mesmo conduzir a mais
investimentos, tempo e esfor¢o, na esperanga de
superar este desconforto. Neste caso, o individuo
tenta provar para si mesmo e para o seu entorno
social que fez a escolha certa. Esta preocupagao
pode prejudicar a capacidade do sujeito para
explorar o seu ambiente e identificar alternativas
de carreira (Carson & Carson, 1997; Carson,
Carson, Philips & Roe, 1996). Isto €, instala-se um
processo de preservagao psicologica que evolui a
medida que os investimentos se acumulam.

Comprometimento organizacional: definicao
e bases psicologicas

A pesquisa sobre comprometimento organi-
zacional possui um historico caracterizado pela
diversidade de conceitos e medidas. Nos trabalhos
seminais de Mowday, Steers e Porter (1979) e
Mowday, Porter e Steers (1982) o comprometi-
mento organizacional foi definido, segundo uma
perspectiva atitudinal, a partir de trés aspectos:
(a) uma forte crenca e aceitagdo dos valores e
objetivos da organizacdo; (b) estar disposto a
exercer um esforco consideravel em beneficio da
organizagdo; ¢ (c) um forte desejo de se manter
como membro da organizagdo. A partir desta
conceituacao, os autores propuseram uma medida
de comprometimento organizacional que elevou o
interesse de outros pesquisadores sobre o tema. A
seguir, os trabalhos de Morrow (1983), Reichers
(1985) e Meyer e Allen (1984) diversificaram
este campo de pesquisa em desdobramentos
associados aos denominados focos (organizacao,
carreira, trabalho, profissdo, sindicato, dentre
outros) e bases (afetiva, instrumental, calculativa,
normativa, dentre outras) do comprometimento.
Porém, mais recentemente, a literatura da area
tem sido criticada por suas caracteristicas de
redundancia e sobreposicao conceitual (Bastos,
2008; Cohen, 2003).

O modelo de comprometimento organi-
zacional de trés dimensdes de Meyer e Allen
(1991) representa as trés principais tradigdes
de pesquisa sobre o tema: (a) afetiva/atitudinal
(que enfatiza a identificagdo do individuo com
objetivos e valores da organizacdo); (b) instru-
mental/site-bets (em que o comprometimento &
produto das recompensas e custos associados a
permanéncia na organiza¢do); € (c) normativa
(em que o comprometimento resulta de pressdes
normativas internalizadas para que o individuo
se conforme aos objetivos da organizacdo). Os
autores caracterizam os individuos nas trés di-
mensdes da seguinte forma: “empregados com
forte comprometimento afetivo permanecem na
organizagao porque assim o querem. (...) aqueles
cuja ligacdo estd baseada no comprometimento
instrumental continuam empregados porque
precisam. (...) Empregados com alto grau de
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comprometimento normativo sentem que eles
devem permanecer na organizagao” (Meyer &
Allen, 1991, p. 67).

Assim, o comprometimento afetivo apdia-se
no orgulho pelo trabalho, no desejo de filiagdo e
no prazer de ser membro da organizagao, ligado
ao sentimento de pertencer, de sentir-se bem no
ambiente, de assumir os problemas da organiza-
¢do como seus. O comprometimento instrumental
se caracteriza pela passividade, resultado da per-
cepcao da impossibilidade de mudanga, em que
o individuo percebe-se imobilizado pelos altos
custos associados ao abandono da organizacao e
pela crenca de ndo ter condigdes de conseguir algo
melhor. O comprometimento normativo deve-se a
um sentimento de obrigacdo de retribuir o que a
organizagao fez ou faz, bem como a idéia de que
todo empregado deve ser leal a sua organizagao.
Meyer e Allen (1997) consideram estas trés
dimensdes como componentes de comprometi-
mento, € ndo tipos de comprometimento, pois o
relacionamento entre trabalhador e organizagao
pode se refletir em varios graus nas trés bases.

Observa-se que a descri¢do do comprome-
timento organizacional de base instrumental
apresenta semelhangas com a defini¢ao de en-
trincheiramento na carreira. Nesta perspectiva
(instrumental) do comprometimento organiza-
cional, também conhecida como calculativa, “de
continuacao” ou side-bets, 0 comprometimento €
uma fung¢ao das recompensas e custos associados
a condi¢do de integrante da organizacao. O traba-
lhador permanecera na empresa enquanto perceber
um saldo positivo de beneficio pessoal em compa-
racao aos custos associados a deixar a organizacao
(Bastos, 1995). Ora, tanto o entrincheiramento na
carreira quanto o comprometimento organizacio-
nal instrumental caracterizam-se por uma postura
passiva e defensiva do profissional, que se apega
auma area de trabalho e/ou organizagao por difi-
culdades percebidas de recolocagido no mercado.
Esta similaridade assenta-se na base psicologica
comum do entrincheiramento na carreira e do
comprometimento instrumental. Embora estes
construtos se refiram a dois focos diferentes do
vinculo do individuo com o trabalho — carreira
e organizacdo — compartilham processos de
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preservacao psicologica e comportamentos de
evitacdo de perdas e danos.

A pertinéncia da base instrumental como uma
forma desejavel de comprometimento ¢ questio-
navel, uma vez que esta ndo se caracteriza pela
identificagdo com os valores e objetivos organi-
zacionais ou pelo desejo de contribuir e investir
esfor¢os em prol da organizacao, incluindo apenas
o comportamento de permanéncia na mesma.
Inimeras pesquisas tém encontrado que a base
instrumental se diferencia das bases normativas e
afetivas em relagdo a comportamentos desejaveis
para a organizagao e para o individuo (Cooper-
Hakim & Viswesvaram, 2005; Meyer, Stanley,
Herscovitch & Topolnytsky, 2002). Meyer e cols.
(2002) conduziram procedimentos de meta-anali-
se para examinar as associagoes das trés bases do
comprometimento organizacional entre si € com
as variaveis anteriormente identificadas como
seus antecedentes, correlatos e conseqiiéncias
(Meyer & Allen, 1991). A base afetiva obteve as
correlagdes mais fortes e favoraveis com compor-
tamentos positivos para a organizacgao (assidui-
dade, desempenho, comportamentos de cidadania
organizacional) e para o empregado (manejo do
estresse ¢ menor conflito trabalho-familia). A
base normativa também revelou correlagdes com
aspectos desejaveis, mas nao tao robustas.

O comprometimento instrumental mostrou
auséncia de correlagdo ou correlacdo negativa
com estas mesmas variaveis. Este comportamento
diferenciado da base instrumental também foi
observado em outros estudos (Cooper-Hakim
& Viswesvaram, 2005; Randall & O’Driscoll,
1997). A meta-andlise conduzida por Cooper-
Hakim e Viswesvaram (2005) examinou 995
artigos que investigaram as relagdes entre diversas
bases de comprometimento organizacional e va-
ridveis como satisfacao no trabalho, desempenho
e intencao de turnover. Os resultados revelaram
uma forte associacdo entre comprometimento
afetivo e normativo, e um comportamento distinto
da base instrumental. Estes achados colocam em
questdo o modelo tridimensional dominante nas
pesquisas sobre as bases do comprometimento
organizacional, sugerindo que uma de suas bases
nao se correlaciona com as outras duas, € nao tem
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0 mesmo impacto em outras variaveis. No seu
conjunto, estes dados sugerem que a base instru-
mental, embora seja uma forma de vinculo entre o
trabalhador e a organizacdo, ndo € representativa
de uma forma desejavel de comprometimento.

Meyer e Herscovitch (2001) revisaram as
defini¢des de comprometimento presentes na lite-
ratura e concluiram que todas, em geral, assumem
que este ¢ uma forga estabilizadora resultante
de um estado ou esquema mental que direciona
e restringe o comportamento do individuo a
determinado curso de acdo relevante para um ou
mais objetivos. Dentro deste arcabouco geral,
a base instrumental encontra espaco como um
entre outros estados psicoldgicos que vinculam
o individuo a organiza¢do. Porém, em nome da
clareza e da parcimonia conceituais, € em aten¢ao
anecessidade de um vocabulario técnico esclare-
cedor para os profissionais que buscam em dados
de pesquisa apoios para sua pratica, sugere-se a
revisdo da base instrumental como um estado
psicologico qualificavel como comprometimento.
Neste sentido, Bastos (comunicagao pessoal, 20
de setembro de 2007) sugeriu a expressao entrin-
cheiramento na organizagdo como substituto a
comprometimento organizacional instrumental e,
portanto, a diferenciacao deste construto da idéia
de comprometimento.

Comprometimento, entrincheiramento e
generatividade

O comprometimento como um comportamen-
to desejavel e construtivo deve partir da busca
do individuo por um espago de participacao e
contribuicdo na comunidade que lhe confira
importancia e reconhecimento social. A teoria
do desenvolvimento de Erikson (1950) e Erik-
son e Erikson (1998) contempla este processo
como a tarefa evolutiva crucial da vida adulta,
denominada generatividade. A generatividade
refere-se ao comprometimento do individuo
com o mundo social mais amplo, revelando a
sua preocupac¢do com a continuidade e aperfei-
coamento da vida humana e o desejo de deixar
um legado para as proximas geragdes. Portanto,
as atividades generativas podem se dar dentro
ou fora do papel de trabalhador, pois incluem

todas as agdes significativas do individuo para
a sua comunidade, tais como a participagcdo em
movimentos sociais, trabalho voluntario, asso-
ciagdes civis, dentre outras. A acdo generativa
¢ guiada pelo comprometimento, pois ndo ¢ um
ato fortuito ou aleatorio, mas reflexivo e propo-
sital. O comprometimento generativo significa
o estabelecimento de projetos pessoais, metas e
investimentos necessarios para a agdo generativa
(McAdams & Aubin, 1998). Segundo McAdams
e Aubin (1998), o significado da generatividade
revela dois aspectos interligados: (a) a criacao,
producdo ou geragdo de algo; e (b) a doagdo deste
algo como uma dadiva pessoal para a posteridade.
Os autores elaboraram a Escala de Generatividade
ou Loyola Generativity Scale a fim de mensurar
a generatividade (McAdams & Aubin, 1998).
Na pesquisa de McAdams, Diamond, Aubin e
Mansfield (1997), adultos altamente generativos
articularam niimero maior de metas pro-sociais
direcionadas ao beneficio da sociedade como um
todo. Em contraste, adultos menos generativos
articularam grande niimero de metas pessoais
direcionadas ao beneficio de si mesmos.

O trabalho, tradicionalmente entendido como
o principal meio de contribui¢ao do individuo a
sociedade, ¢ considerado fundamental para a ex-
periéncia da generatividade. Magalhdes e Gomes
(2005a) encontraram correlacdo direta e impor-
tante entre comprometimento com a carreira e ge-
neratividade (+=.43; p<.01) e uma relagdo inversa
entre entrincheiramento e generatividade (r=-.14;
p<.01). Entre as dimensdes de entrincheiramento,
a denominada falta de alternativas mostrou a
correlagdo mais importante com generatividade
(r=-.36; p<.01). Os autores argumentaram que o
individuo entrincheirado na carreira, ao contra-
rio do comprometido, sente-se limitado em sua
capacidade de contribuir para sua comunidade,
afirmando a importancia do desenvolvimento
profissional para o sentimento de generatividade.
Magalhaes e Gomes (2005b) concluiram que o
entrincheiramento estd associado a caréncia de
habilidades sociais e de criatividade, requisitos
fundamentais tanto para a experiéncia generativa
quanto para o desenvolvimento da carreira nos
tempos atuais. A criatividade dota o individuo de
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condigdes para produzir contribui¢des Unicas € as
habilidades sociais sdo os recursos que precisa
para comunicar e entregar esta contribui¢ao a sua
coletividade. Esta articulacdo entre criatividade
e habilidades sociais parece estar presente nas
concepgdes atuais do termo competéncia no
contexto organizacional. O profissional compe-
tente precisa nao somente dispor de um estoque
de conhecimentos e habilidades, mas também
estar atento as demandas de seu ambiente, sendo
capaz de criar e oferecer contribui¢des relevantes
(Fleury & Fleury, 2000). Sendo assim, ¢ possivel
supor que o entrincheiramento esteja associado a
menor engajamento e produtividade no ambiente
de trabalho, entendimento condizente aos acha-
dos de Scheible, Bastos e Rodrigues (2007). Os
autores encontraram relacdo negativa entre entrin-
cheiramento na carreira ¢ desempenho, tanto na
auto-avaliacao do trabalhador quanto na avaliagdo
do superior imediato. Estes dados sugerem que
o individuo entrincheirado ndo se relaciona com
o seu trabalho de modo a buscar oferecer contri-
buicdes significativas, o que ¢ congruente com 0s
dados de Magalhaes e Gomes (2005a).

Diante das idéias apresentadas acima, esta
pesquisa investigou relacdes entre as bases
do comprometimento organizacional (afetiva,
normativa e instrumental), 0 comprometimento
com a carreira, o entrincheiramento na carreira
e a generatividade. Portanto, o presente estudo
examinara as relagdes entre dois focos de com-
prometimento associados ao papel de trabalhador
(carreira e organizacao) e o foco da comunidade
ou sociedade humana como um todo, associado
ao papel generativo da vida adulta. Estas relagdes
serdo examinadas a fim de verificar se as bases
do comprometimento organizacional apresentam
associacoes diferenciadas relativamente aos
citados aspectos do vinculo com a carreira ¢ a
generatividade. Tendo em vista o distanciamento
tedrico e empirico apontado entre as bases afetiva
e instrumental do comprometimento, espera-se
que a generatividade, o comprometimento com
a carreira, € o comprometimento organizacional
afetivo mostrem-se negativamente correlaciona-
dos com o comprometimento organizacional ins-
trumental e com o entrincheiramento na carreira.
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As correlagdes esperadas seguem a hipotese de
que a generatividade, o comprometimento com
a carreira € 0 comprometimento organizacional
afetivo sdo incompativeis com a imobilidade e/ou
defensividade representadas no entrincheiramento
na carreira € no comprometimento organizacional
instrumental.

As descricdes das bases psicologicas dos
processos de comprometimento apoiam algumas
expectativas sobre as relagdes a serem encontra-
das entre as variaveis estudadas. Parte-se da pre-
missa de que, por um lado, o comprometimento
organizacional afetivo e o comprometimento com
a carreira compartilham uma base psicologica
afetiva orientada para a realizacdo de metas e
valores que ¢ também presente na generatividade.
Sendo assim, espera-se que o comprometimento
com a carreira se mostre compativel com a
dedicacdo e o esforco em prol da organizagao,
e que o comprometimento afetivo com estes
dois focos do papel de trabalhador (carreira e
organizacao) se mostre positivamente associado
com o comprometimento do individuo com o
desenvolvimento da sociedade como um todo,
isto ¢, com a generatividade. Por outro lado,
acredita-se que o comprometimento organizacio-
nal instrumental e o entrincheiramento na carreira
compartilham uma base instrumental preocupada
com a preservacao psicologica e a evitagdo de
perdas e danos. Sendo assim, espera-se uma
associacao positiva entre (a) o entrincheiramento
na carreira € o comprometimento instrumental
e entre (b) o comprometimento organizacional
afetivo, o comprometimento com a carreira € a
generatividade.

METODO

Sujeitos

Participaram do estudo 190 profissionais
vinculados a empresas da iniciativa privada com
sede na regido metropolitana de Porto Alegre-RS,
119 homens e 71 mulheres, com idades entre 26
e 57 anos (M=42,7; DP=6,7), escolaridade mini-
ma de graduagdo superior e mais de cinco anos
de carreira (M=19,33; DP=7,17). Esta amostra
foi selecionada de uma amostra maior de 824
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trabalhadores participantes de um estudo sobre
comportamentos de carreira na vida adulta. Os
sujeitos da presente pesquisa sdo trabalhadores
com gradua¢do em vérias areas do conhecimento
(ciéncias humanas, da satde, engenharias, cién-
cias sociais aplicadas) inseridos em ocupagdes
adequadas ao seu nivel de escolaridade e tipo de
formacao.

Instrumentos

Foram aplicadas quatro escalas respondidas
no formato Likert de cinco pontos, corresponden-
tes as variaveis comprometimento com a carreira,
entrincheiramento na carreira, comprometimento
organizacional e generatividade. A Escala de
Comprometimento com a Carreira (Carson e cols.,
1994) possui 12 itens e trés fatores, a saber: iden-
tidade, resiliéncia e planejamento. Na amostra
estudada, a escala apresentou consisténcia interna
(alpha de Cronbach) de 0.82. Para os fatores
identidade, resiliéncia e planejamento, os indices
de consisténcia interna foram, respectivamente
0.75, 0.72 € 0.76. A escala de entrincheiramento
na carreira (Carson, Carson & Bedeian, 1995)
possui 12 itens e trés fatores com quatro itens
cada, a saber: investimentos de carreira, custos
emocionais e falta de alternativas. Na amostra
estudada, a escala apresentou consisténcia
interna (alpha de Cronbach) de 0.84. Para os
fatores investimentos, custos emocionais e falta
de alternativas, os indices de consisténcia interna
foram, respectivamente 0.75, 0.73 e 0.72. Nos
estudos de Magalhaes (2005, 2008), as analises
fatoriais exploratdrias destas versoes brasileiras
das escalas de comprometimento e entrinchei-
ramento de carreira revelaram distribuicao de
itens e respectivas cargas fatoriais predominantes
em fatores correspondentes a dimensionalidade
proposta nos modelos originais. Um maior de-
talhamento das propriedades psicométricas da
versdo brasileira da escala de entrincheiramento
na carreira pode ser encontrado no estudo de Ma-
galhdes (2008). A Escala de Comprometimento
Organizacional desenvolvida por Meyer e Allen
(1984, 1997) foi utilizada na versao brasileira
de Medeiros e Enders (1997). Este instrumento

inclui trés subescalas referentes as bases afetiva,
instrumental e normativa do comprometimento
organizacional. Cada subescala ¢ composta de
seis itens. Os itens aparecem sobre a forma de
afirmacdes que descrevem experiéncias do pro-
fissional na sua relagdo com a organiza¢ao em
que trabalha. A generatividade ¢ um construto
unidimensional e foi mensurada pela Loyola
Generativity Scale (McAdams & Aubin, 1998).
Este instrumento ¢ composto de 20 itens com
chave de respostas no formato Likert de cinco
pontos. Na amostra estudada, a versao brasileira,
elaborada por Magalhaes (2005), obteve indice
de consisténcia interna (alpha de Cronbach)
de 0.83. Os participantes também informaram
aspectos demograficos como idade, sexo, estado
civil, escolaridade, ocupacao, tempo de carreira,
tempo na organizagao.

Procedimentos

A coleta de dados foi coletiva, realizada no
local de trabalho ou de estudos de p6s-graduagao
dos participantes com prévio consentimento das
entidades responsaveis. A pesquisa foi realizada
mediante aprovacdo do Comité de Etica da
instituicdo de afiliacdo do pesquisador. Foram
atendidas as determinacdes éticas da resolugao
196 do Conselho Nacional de Saude (CNS)
sobre a pesquisa com seres humanos. Os dados
se mostraram adequados a analise por estatistica
paramétrica. As relagdes entre as varidveis foram
investigadas através de andlises correlacionais
(correlagdo de Pearson).

RESULTADOS

A Tabela 1 apresenta as correlagdes encon-
tradas entre os escores parciais e totais de com-
prometimento com a carreira, entrincheiramento
na carreira e comprometimento organizacional e
generatividade. Observa-se que a base afetiva do
comprometimento organizacional correlacionou
positivamente com 0s escores parciais € totais
da escala de comprometimento com a carreira e
com a medida de generatividade. A base afetiva
també&m mostrou associacdes significativas com
duas dimensdes da medida de entrincheiramento:
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correlacdo positiva com custos emocionais € ne-
gativa com falta de alternativas. A base normativa
se mostrou associada positivamente com a escala
total de comprometimento com a carreira e com
suas dimensdes de identidade e planejamento. Em
contraste ao comportamento das bases afetiva e
normativa, a base instrumental revelou correlacao
negativa com a escala total de comprometimento

Tabela 1

Generatividade, carreira e organizagdo 75

com a carreira e com suas dimensdes de pla-
nejamento e resiliéncia, a0 mesmo tempo em
que se mostrou inversamente relacionada com
a generatividade. Observa-se que a dimensao
custos emocionais da escala de entrincheiramento
correlacionou positivamente com as trés bases do
comprometimento organizacional.

Correlacdes entre os escores de comprometimento e entrincheiramento com/na carreira, generatividade

e as trés bases do comprometimento organizacional

Bases do Comprometimento Organizacional

Vinculos com a carreira

Afetiva Normativa Instrumental

Comprometimento com a carreira LA3%* J2TH* -, 23%*
Identidade ,20%* 2 1%% -,08

Planejamento J31¥* 7% -, 15%
Resiliéncia ,26%* ,09 -, 19%*
Entrincheiramento na carreira ,02 11 ,A44%*
Investimentos ,01 ,07 ,34%*
Custos Emocionais ,19%%* ,20% % ,23%%*
Falta de Alternativas -, 13% -,01 LA0%*
Generatividade J22% ,06 -,30%*

** p<0.01; * p<0.05

A Tabela 2 apresenta as correlagdes encon-
tradas entre os escores parciais e totais de com-
prometimento com a carreira, entrincheiramento
na carreira e generatividade. Observa-se que a
generatividade correlacionou positivamente com
0s escores totais de comprometimento com a

carreira, e parciais de identidade e planejamento, e
negativamente com os escores totais e parciais de
entrincheiramento. Houve correlagdo entre custos
emocionais, dimensdo de entrincheiramento, ¢
identidade, uma dimensao do comprometimento
com a carreira.

Tabela 2
Correlagdes entre os escores de comprometimento e entrincheiramento com/na carreira e generatividade
1 2 3 4 5 6 7 8
1. Comprometimento
2. Identidade .68%*
3. Planejamento O5%%  D5%*
4. Resiliéncia 68%F 13*% 0 14%
5. Entrincheiramento -.12 .09 -.01 -.01
6. Investimentos -09  13* .19 -.03  .85%*
7. Custos Emocionais -04  16*  -02 =01  78%*% A48
8. Falta de Alternativas -13*  -09  -17%* 01 74%%  44%%  40%*
9. Generatividade 36%*F  24% 0 28%* 13 -27% - 15% - 15%  -37*

** p<0.01; * p<0.05
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As analises de correlacao entre as bases do
comprometimento organizacional revelaram que
as bases afetiva e normativa estdo positiva e for-
temente correlacionadas (=0.54; p<.001), e que
as bases afetiva e instrumental estdo fraca e nega-
tivamente correlacionadas (r=- 0.13; p<.05).

DISCUSSAO

As correlagdes obtidas confirmam as expec-
tativas criadas pela revisdo da literatura. Sobre a
articulagdo entre os focos do comprometimento
no trabalho, houve associacdo positiva entre o
comprometimento organizacional afetivo e o
comprometimento com a carreira. Pesquisas
anteriores mostraram que o comprometimento
com a organizacdo ¢ menor em trabalhadores
com maior nivel de escolarizacdo (Mathieu &
Zajac, 1990). Nao obstante, este resultado indica
que, mesmo em trabalhadores com maior nivel
de escolarizacdo e diante da incerteza e insta-
bilidade do mundo do trabalho atual, é possivel
compatibilidade entre metas de desenvolvimento
individuais e organizacionais. Também houve
associagdo positiva entre o comprometimento
organizacional afetivo e a generatividade, indi-
cando que o comprometimento afetivo com a
organizagdo pode estar associado ao comprome-
timento com o desenvolvimento da sociedade
como um todo, ou seja, ndo ¢ apenas o resultado
de motivagdes de seguranca e sobrevivéncia em
tempos de escassez e competi¢ao acentuada. Esta
associacdo também revela que o vinculo afetivo
com a organizacdo e, portanto, a dedicacdo as
metas empresariais, pode ser importante para a
experiéncia da generatividade. Ora, sendo a ge-
neratividade a expressao do desejo de contribuir e
deixar um legado para a coletividade, o contexto
organizacional oferece oportunidades estrutura-
das neste sentido. Por outro lado, o vinculo ins-
trumental com a organiza¢ao mostrou correlagao
negativa com a generatividade, o que, a exemplo
de pesquisas anteriores (Scheible e cols., 2007),
indica que este tipo de vinculo ndo corresponde
a uma forma produtiva ou generativa de estar
na organizagao e remete a questdes da validade

do modelo tridimensional do comprometimento
organizacional de Meyer e Allen (1997).

Neste sentido, os resultados trazem implica-
¢oes relacionadas a redundancia, sobreposi¢ao ou
fraca delimitacdo entre construtos de comprome-
timento no trabalho. Em primeiro lugar, a magni-
tude da correlacdo positiva entre as bases afetiva
e normativa corrobora os achados de pesquisas
anteriores (Becker, 1992; Bastos, 1994, 2008) ¢ ¢
contraria a proposi¢ao de que a dimensao normati-
va seria uma base especifica do comprometimento
organizacional. Portanto, esta correlagdo reforca
achados anteriores que colocam em cheque o
modelo tridimensional do comprometimento
organizacional de Meyer e Allen (1997). Bastos
(2008) sugere que a dimensao normativa expressa
uma congruéncia entre normas pessoais e orga-
nizacionais, sobrepondo-se a dimensdo afetiva,
definida como a identificacdo do individuo com
os valores e metas da organizacao.

Em segundo lugar, as correlagdes das bases
do comprometimento organizacional com as
medidas do vinculo com a carreira (comprome-
timento e entrincheiramento) e da generatividade
mostram um padrao diferenciado relativo a base
instrumental. As bases afetiva e normativa do
comprometimento organizacional correlaciona-
ram positivamente com o comprometimento com
a carreira; ao contrario da base instrumental que
mostrou correlagdo negativa. Além disto, houve
associacdo negativa entre o comprometimento
organizacional de base afetiva e o de base instru-
mental. Estes resultados reforcam o afastamento,
encontrado em estudos anteriores (Cooper-Hakim
& Viswesvaram, 2005), da base instrumental
em relacdo as bases afetiva e normativa, no
que diz respeito as correlagcdes com variaveis
antecedentes, correlatas e conseqiientes do com-
prometimento organizacional. E também sugere
que a base instrumental ndo corresponde a uma
qualidade desejavel de comprometimento com a
organizagdo, pois a permanéncia no emprego por
razdes instrumentais estd inversamente associada
a busca de crescimento na propria carreira, reve-
lando a incompatibilidade entre valores e projetos
individuais e organizacionais.
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Em estudos anteriores, ao contrario das
bases afetiva e normativa do comprometimento
organizacional, a base instrumental ndo revelou
associagdes favoraveis com comportamentos
desejaveis para a organiza¢do ou mesmo para o
proprio individuo, tais como a cidadania orga-
nizacional, o desempenho e o manejo adequado
do estresse (Meyer e cols., 2002). Na presente
pesquisa, esta diferenciacdo entre as bases do
comprometimento se revelou também em relagao
ao construto generatividade. A base afetiva do
comprometimento organizacional correlacionou
positivamente com a generatividade (r=.22;
p<.01), enquanto a base instrumental mostrou
correlagdo negativa (r=-0.30; p<.01). Portanto,
o presente estudo aponta a generatividade como
mais um correlato do comprometimento orga-
nizacional que se comporta de forma diferente
relativamente as bases afetiva e instrumental. De
modo consistente com as tendéncias observadas
na literatura, este resultado reforca o perfil desfa-
voravel de associagdes da base instrumental com
variaveis relevantes para a organizagao € para o
individuo. De modo analogo, o comprometimento
com a carreira (um construto de base afetiva) e
o entrincheiramento na carreira (um construto
de base instrumental), mostraram tendéncias
divergentes em relagdo a generatividade. O
comprometimento obteve associagdo positiva e
o entrincheiramento obteve associacdo inversa,
corroborando estudos anteriores que apontaram
resultados negativos para o entrincheiramento de
carreira em termos de bem-estar, generatividade
e produtividade (Baiocchi & Magalhaes, 2004;
Magalhaes & Gomes, 2005a; Scheible, Bastos
& Rodrigues, 2007).

A magnitude da correlagdo entre a base ins-
trumental e o entrincheiramento na carreira sugere
que estes construtos compartilham significados
comuns. Importa ndo esquecer que ambos os con-
ceitos foram desenvolvidos a partir do trabalho
de Becker (1960), que afirma que a permanéncia
numa ocupacao ou organizagao resulta, ao longo
do tempo, em recompensas e outras conseqiién-
cias paralelas que podem ser dificeis de abdicar,
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devido a perdas materiais ou danos psicologicos
envolvidos. Estes investimentos se acumulam e
amarram, progressivamente, o individuo a deter-
minada linha de a¢ao, e mostram sua for¢a quando
este contempla a possibilidade de mudanca. Por
fim, embora possa estar insatisfeito, o profissional
permanece na organiza¢do e/ou na mesma area
de trabalho.

A dimensao custos emocionais do entrinchei-
ramento na carreira mostrou um comportamento
diferenciado no contexto das correlagdes encon-
tradas entre as demais variaveis. Embora seja
uma dimensao representativa de comportamentos
instrumentais, obteve correlagdes positivas com
a dimensdo identidade do comprometimento
com a carreira € também com as trés bases do
comprometimento organizacional. Uma vez
que os custos emocionais se referem ao trauma
emocional antecipado como resultado de uma
mudanca de carreira, decorrente do apego a
determinada area de trabalho, é coerente que
apareca associado a identidade de carreira, uma
dimensdao do comprometimento referente a im-
portancia pessoal e conseqiliente ligacdo afetiva
do sujeito a determinada atividade. Este resultado
corrobora os achados de Baiocchi e Magalhaes
(2004), que concluiram que ha uma tendéncia
ao entrincheiramento no individuo que tem alta
identificagdo com sua carreira, devido a percep-
¢do de ameaca a sua identidade profissional em
caso de mudanga. Portanto, o componente custo
emocional mostra-se um complicador que pde em
causa a possibilidade de uma total discriminagao
e separacao da base instrumental em relacao as
bases afetiva e normativa. Com efeito, pode-se
pensar que o trabalhador comprometido afetiva-
mente com a carreira e/ou organizagdo venha a
antecipar um sofrimento emocional significativo
diante da possibilidade de uma transi¢do na vida
profissional, custo que pode vir a ser contabilizado
dentro de uma ldgica calculativa/instrumental.
Por outro lado, a dimensao de entrincheiramento
denominada falta de alternativas parece constituir
um fator critico para a caracterizagao da base
instrumental do comprometimento.
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CONSIDERACOES FINAIS

As relagdes encontradas entre generatividade,
comprometimento com a organizacdo € com a
carreira, indicam que tanto a carreira quanto a
organizagdo podem ser espagos importantes de
realizacdo generativa para os profissionais con-
temporaneos. Por outro lado, o entrincheiramento
na carreira e a base instrumental do vinculo com a
organizacao se mostraram adversos a experiéncia
generativa, e também inversamente relacionados
com o0 comprometimento com a carreira. Estes
achados contribuem para questionar se a base
instrumental do vinculo com a organizagao pode
ser qualificada como comprometimento. Cooper-
Hakim e Viswesvaran (2005) concluiram que as
medidas desta base psicoldgica do vinculo com
a organizagao estariam avaliando outro construto
que ndo o comprometimento. Portanto, sugere-se
que o vinculo instrumental seja reposicionado no
contexto dos construtos descritores da vinculagao
do individuo com o trabalho. Se os primeiros
estudos sobre o comprometimento organizacional
estavam preocupados com assiduidade e turnover,
as novas estruturas organizacionais € as novas
modalidades de contrato de trabalho demandam
a revisdo destes critérios de comprometimento.
O problema parece residir na imprecisdo da
defini¢dao constitucional das bases do compro-
metimento organizacional, pois estar vinculado
e/ou permanecer na organizacdo nao equivale
estar comprometido. A defini¢do das bases do
comprometimento como estados psicologicos que
vinculam o individuo a organizagao ndo € precisa
o suficiente para embasar a operacionaliza¢do
adequada do construto. No contexto atual, a base

instrumental € mais descritora de dificuldades e
limitagdes de desenvolvimento de carreira, dentro
ou fora da organizagdo, portanto, ¢ uma forma
de vinculo que nao deve ser predominante numa
organizacao interessada em uma forca de trabalho
motivada, criativa e em sintonia com as metas do
negocio. Por fim, ao invés de comprometimento
de base instrumental, esta pesquisa apodia a
proposta de que a expressao entrincheiramento
na organizagdo, conforme sugestdo de Bastos
(comunicacdo pessoal, 20 de setembro de 2007),
possa ser uma denominagao mais clara e revela-
dora do significado deste comportamento.

Por fim, considera-se importante esclarecer
que o entrincheiramento na organiza¢ao ¢ uma
forma de vinculo que ainda precisa ser mais bem
descrita e compreendida. Neste sentido, sugere-
se que pesquisas futuras explorem as relagdes
entre medidas de entrincheiramento e varidveis
pessoais, organizacionais ¢ de contexto socio-
econdmico. Entre estas tltimas, recomenda-se
que as condi¢des do mercado de trabalho das
amostras estudadas sejam examinadas em suas
relagdes com processos de entrincheiramento
na carreira ¢ na organizacdo. Ora, contextos
socioecondmicos caracterizados por escassez de
empregos e recessao econdmica provavelmente
favorecem estes processos de entrincheiramento.
Por outro lado, algumas pesquisas sugerem que
aspectos de personalidade estdo associados ao
entrincheiramento na carreira (Magalhaes, 2005)
e ao comprometimento organizacional (Cervo,
2007). Portanto, vinculos com a organiza¢ao ou
com a carreira precisam ser contextualizados
em variaveis disposicionais e contextuais que
permitam compreender o conjunto de fatores que
contribuem para o seu estabelecimento.
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