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Resumo: A definigdo e a mensuragao do vinculo do trabalhador com sua carreira adquirem relevancia no
contexto de instabilidade que caracteriza o mundo do trabalho contemporaneo. O comprometimento com
a carreira significa a motivagao e a efetiva dedicagdo do individuo para desenvolver-se como trabalhador
em determinado campo de atividade. Foram investigadas, através de andlise fatorial e de consisténcia
interna, as caracteristicas psicométricas de uma versao brasileira da Escala de Comprometimento com a
Carreira (ECC) (Carson & Bedeian, 1994). A ECC é composta por trés fatores: identidade, planejamento
e resiliéncia. Uma amostra de 668 trabalhadores, 415 homens e 253 mulheres, com idades entre 25 e
65 anos, com tempo de carreira minimo de 5 anos, niveis de escolaridade entre ensino técnico e pés-
graduacao, respondeu a escala. A andlise fatorial encontrou os trés fatores correspondentes as dimensoes
propostas para o construto. Os indicadores de consisténcia interna obtidos para a escala total e para cada
dimensao de comprometimento foram satisfatérios, revelando que todos os itens contribuem para aumentar
a precisao do instrumento. Niveis de escolaridade mais elevados foram associados a maior identidade de
carreira, e as analises indicam qualidades de validade de construto e de precisao satisfatérias para a versao
brasileira da Escala de Comprometimento com a Carreira.

Palavras-chave: Comprometimento. Desenvolvimento profissional. Motivagao. Identidade profissional.

Abstract: The definition and assessment of the worker’s connection with his/her career is relevant in the
context of instability which characterizes the contemporary labor world. Career commitment means the
individual’s motivation to dedicate to his/her development as a worker in a determined field of activity. The
psychometric properties of the Brazilian version of the Career Commitment Scale (CCS) were investigated.
The CCS is composed of three factors: identity, planning and resilience. A sample of 668 workers, 415 men
and 253 women, ages ranging between 25 and 65 years old, with a minimum of five years of career time
and levels of education between technical training and post-graduation answered the scale. The factorial
analysis found three factors according to the dimensions proposed for the construct. Internal consistence
indicators were satisfactory both for the total scale and each entrenchment dimensions, revealing that all
items contribute for higher scale reliability. Higher levels of education showed association with enhanced
career identity. The analysis showed satisfactory construct validity and reliability qualities for the Brazilian
version of the Career Commitment Scale.

Keywords: Commitment. Professional development. Motivation. Professional identity.

Resumen: La definicién y la mensuracién del vinculo del trabajador con su carrera adquieren relevancia en
el contexto de inestabilidad que caracteriza el mundo del trabajo contemporaneo. El compromiso con la
carrera significa la motivacion y la efectiva dedicacién del individuo para desarrollarse como trabajador en
determinado campo de actividad. Fueron investigadas, a través de andlisis factorial y de consistencia interna,
las caracteristicas psicométricas de una version brasileiia de la Escala de Compromiso con la Carrera (ECC)
(Carson & Bedeian, 1994). La ECC esta compuesta de tres factores: identidad, planificacién y resiliencia.
Una muestra de 668 trabajadores, 415 hombres y 253 mujeres, con edades entre 25 y 65 afios, con
tiempo de carrera minimo de 5 afos, niveles de escolaridad entre ensefianza técnica y posgrado, contesté
la escala. El andlisis factorial encontr6 los tres factores correspondientes a las dimensiones propuestas para
el constructo. Los indices de consistencia interna obtenidos para la escala total y para cada dimensién de
compromiso fueron satisfactorios, revelando que todos los items contribuyen para aumentar la precision
del instrumento. Niveles de escolaridad mas elevados fueron asociados a mayor identidad de carrera, y los
analisis indican calidades de validez de constructo y de precisién satisfactorias para la versién brasilefia de
la Escala de Compromiso con la Carrera.

Palabras-clave: Compromiso. Desarrollo profesional. Motivacién. Identidad profesional.

(Sullivan & Baruch, 2009). Nesse contexto,
questdes sobre a definicdo e a mensuragao

As mudancas no cendrio do mundo do
trabalho nas dltimas décadas transformaram

o significado das carreiras profissionais. Em do vinculo do trabalhador com sua carreira

tempos passados, ter uma carreira significava
estabilidade, uma trajetéria previsivel de
promogoes, e a aposentadoria. Na atualidade,
o trabalho é, cada vez mais, uma relacdo
sem vinculos de longo prazo. Desse modo,
as carreiras tornaram-se mais centradas no
individuo do que em relagdes institucionais

adquirem relevancia. Este artigo apresenta as
qualidades psicométricas da versao brasileira
da Escala de Comprometimento com a
Carreira desenvolvida por Carson e Bedeian
(1994). Primeiramente, serd esclarecido o
conceito de carreira e problematizado o
significado de comprometimento com a
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De acordo

com Blau, o
comprometimento
com a carreira

€ uma atitude
relacionada a um
sentimento positivo
do individuo em
relacdo “a prépria
vocacdo, incluindo
a profissdo” (1988,
p.295).

carreira na atualidade, a fim de contextualizar
e apresentar a proposta de operacionalizagao
desse construto por Carson e Bedeian, e
também de esclarecer a pertinéncia desse
modelo para medir o comprometimento nas
carreiras contemporaneas.

O conceito de carreira

Existe confusdo no uso dos termos profissao,
carreira e ocupacgao. Para Bastos, Magalhaes
e Carvalho (2010), ocupagao refere-se ao
conjunto de atividades necessarias para
produzir um bem ou servigo. O termo
profissdo agrega, como dimensdo descritiva,
o grau de profissionalismo das ocupagoes.
Uma ocupagdo assume o status de profissao
na medida em que requer um longo processo
de formacdo e de treinamento, legitimado
socialmente como fundamento para o
exercicio de autoridade em relacio aos temas
de sua competéncia, que possui um cédigo
de ética regulador e uma cultura profissional
estavel. Por fim, o termo carreira significa
uma sequéncia de trabalhos articulados
ao longo do tempo, que pode incluir
ocupagdes e/ou profissdes, agregando uma
dimensao temporal. Nesse sentido, Grzeda
(1999) considera que a natureza sequencial
da nocdo de carreira implica a aquisigdo
progressiva de comportamentos e de atitudes
necessarios ao desenvolvimento profissional.

Ainda sobre o entendimento do termo
carreira, é importante citar o aporte de
Schein (1990), a partir do trabalho de
Hughes (1958), de duas perspectivas de
significado: a externa e a interna. A carreira
externa refere-se a histéria dos cargos, das
responsabilidades e das fungoes exercidas
pelo trabalhador, o que pode ser verificado
por um observador externo. A carreira interna
é a perspectiva subjetiva do individuo sobre as
suas experiéncias de trabalho, os significados
particulares que atribui a sua trajetoria

profissional. Em ambas as perspectivas, a
carreira é definida como um encadeamento
de atividades, de posicoes e de papéis de
trabalho ao longo do tempo.

Comprometimento com a
carreira

De acordo com Blau, o comprometimento
com a carreira é uma atitude relacionada a um
sentimento positivo do individuo em relagao
“a prépria vocacao, incluindo a profissao”
(1988, p.295). Outros autores diferenciaram
os aspectos atitudinal e comportamental
do comprometimento (Bastos, 1997). O
apego afetivo a uma profissdo/ocupagao
seria um antecedente do engajamento
efetivo do individuo aos comportamentos
necessarios ao progresso na carreira. Apesar
da distingdo analitica, esses dois aspectos
se mostraram empiricamente relacionados
(Goulet & Singh, 2002). De acordo com
Magalhaes (2005), o comprometimento deve
implicar nao somente uma atitude favoravel a
permanéncia na ocupagao ou profissdo, mas,
principalmente, o envolvimento do individuo
no seu desenvolvimento profissional.
Essa manifestagdo comportamental do
comprometimento tem sido descrita como o
estabelecimento de metas de carreira (Goulet
& Singh, 2002; Carless, 2005; Fu, 2011), o
tempo gasto em investimentos na carreira
(Bastos, 1997; Chang, 1999; Goulet & Singh,
2002) e o enfrentamento de obstaculos de
carreira (Bastos 1997; Carless, 2005; Fu, 2011).
Meyer e Herscovitch (2001) observaram que
as diversas definicdes do comprometimento
com a carreira convergem ao descrever
uma forca estabilizadora que direciona o
comportamento do individuo para atingir
metas de carreira. De modo similar, Riveros
e Tsai (2011) consideram que a presenca
de uma forca motivacional direcionada ao
alcance de metas em determinado papel de
carreira é uma ideia central e recorrente nas
definicdes atuais do construto. Por fim, Niu
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(2011) resumiu o conceito como a atitude do
individuo em relacdo ao seu desenvolvimento
profissional.

As diversas facetas do comprometimento
com a carreira ja estavam presentes no
estudo de London (1983), um texto seminal
nesse campo de estudo; o autor descreveu
trés componentes fundamentais do que
denominou motivacao de carreira, a saber:
identidade, resiliéncia e planejamento. A
identidade de carreira refere-se ao quanto
o individuo define a si mesmo através do
trabalho que realiza, o desejo de crescimento
e de reconhecimento em seu campo de
atividade. A resiliéncia refere-se as atitudes
e comportamentos pertinentes a superagao
de circunstancias probleméticas que venham
atingir a carreira; desse modo, implica a
autoconfianga para superar adversidades, a
aceitacao de desafios e de novos aprendizados
e adisponibilidade para arriscar-se. E, por fim,
o planejamento inclui o autoconhecimento
do profissional com relagao as suas forgas e
fraquezas, pois, a partir dessa autoavaliagao,
serd capaz de estabelecer metas de carreira
realistas e de planejar seu desenvolvimento.

Observa-se que o modelo de London ja
apresentava uma conjugacao de aspectos
atitudinais e comportamentais do
comprometimento. Na verdade, sdo processos
sobrepostos e de dificil distingdo empirica. Em
termos da operacionalizagdo do constructo,
fica claro que se devem considerar essas
diferentes dimensdes ou fatores.

Operacionalizagao

e mensuracao do
comprometimento com a
carreira

A mensuracdo do comprometimento com a
carreira tem um histérico controverso devido
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a problematica definicdo do construto. Nas
pesquisas sobre o tema, destaca-se o uso de
duas medidas: a escala unidimensional de oito
itens, desenvolvida por Blau (1985), e a escala
de trés fatores (correspondentes ao modelo de
London, 1983) de doze itens, desenvolvida
por Carson e Bedeian (1994).

Blau, baseado em sua concepcao de
carreira como uma vocacdo, definiu o
comprometimento como “a atitude do
individuo em relagdo a sua profissdao ou
vocagao” (1985, p.278). O conteldo dos
oito itens propostos por Blau enfatiza a
certeza do sujeito sobre a escolha de sua
profissdo, focando a intensidade do desejo
de permanecer na atividade escolhida em vez
de abandoné-la.

A medida de Blau ja foi recomendada por
ser possuidora de propriedades psicométricas
adequadas (Morrow, 1993), mas, por outro
lado, foi criticada quanto a sua validade
de construto por Carson e Bedeian (1994).
De acordo com a argumentagdo acima
apresentada, esses autores observaram a forte
sobreposicdo dessa medida com cognicoes
de evasao de carreira, colocando em divida
a validade de construto da medida de
comprometimento de carreira de Blau. Entre
os itens dessa escala, validada para o Brasil por
Bastos (1992), estao “se eu pudesse escolher
uma profissao diferente, eu escolheria”, “se
eu pudesse fazer tudo novamente, eu nao
escolheria trabalhar nesta profissao”, e “esta
minha profissao é ideal para trabalhar o resto
da vida”. Observa-se que esses e outros itens
da escala correspondem a uma concepgéo de
comprometimento entendido como o desejo
de permanéncia na profissdo ou ocupagao.

A associacao indevida entre comprometimento
e intengdes de permanéncia-evasdo em uma
ocupacao/profissdo é uma problematica
também enfrentada pelos estudos e medidas
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A obra cléssica de
D. Super mostrou
que as vocacoes
podem sofrer
alteracdes na
medida em que
O autoconceito
vocacional se
modifica ao longo
da vida (Super,
Savickas, & Super,
1996).

do comprometimento organizacional,
que tém origem na preocupagao com a
rotatividade de trabalhadores. Em relagao
ao comprometimento organizacional,
Rodrigues e Bastos esclarecem que “o ‘ser
comprometido’ que, até o final do século
XX, estava associado a ideia de permanéncia,
passa a incorporar a nogao de contribuicdo
ativa para a organizagao” (2010, p.131).
E as definicoes de comprometimento no
trabalho tém sofrido intensa reformulagao
a fim de incorporar as dimensbes relativas
a efetiva identificacdo e aos investimentos
do individuo nos diversos componentes da
sua vida de trabalho, seja a carreira, seja a
organizagdo. Transpondo o raciocinio de
Solinger, Olffen e Roe (2008) do ambito
organizacional para o foco carreira, é
possivel dizer que a permanéncia ou ndo
do trabalhador em uma linha de trabalho/
carreira pode ser explicada por muitas
variaveis além do comprometimento, e que
a permanéncia, portanto, deve ser tratada
apenas como uma possivel consequéncia
do comprometimento. Ora, trabalhadores
muito comprometidos com suas carreiras
podem fazer novas escolhas ocupacionais
por vdrias razées (mudangas de valores e de
prioridades de vida, circunstancias familiares),
e trabalhadores pouco comprometidos
podem permanecer em suas ocupagoes por
motivos financeiros ou por falta de outras
oportunidades de trabalho.

Além disso, de acordo com Magalhaes
(2005), a conviccdo de uma escolha de
carreira, e o entusiasmo decorrente, nem
sempre resultam nos comportamentos
necessarios para superar os obstaculos que
colocardao em teste a certeza e a forca dessa
escolha. Entre esses comportamentos, estdo
os aspectos de planejamento e de resiliéncia
descritos por London, ausentes na escala
de Blau. Essas limitacdes do instrumento
estdo logicamente relacionadas a definigao
do construto carreira na qual o autor se
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baseou. Blau (1985) considerou a carreira um
equivalente de vocagdo, sem esclarecer mais
precisamente quais eram esses dois conceitos
e qual a relagdo entre eles. O autor parece
ter ignorado o componente dinamico desses
conceitos, qual seja, vocagbes e carreiras
estdo em continuo desenvolvimento. A obra
classica de D. Super mostrou que as vocagoes
podem sofrer alteracdes na medida em que o
autoconceito vocacional se modifica ao longo
da vida (Super, Savickas, & Super, 1996). O
comprometimento com a carreira, portanto,
pode resultar no desejo de permanéncia em
uma profissdo ou ocupagdo, mas somente
o investimento pessoal em um processo
continuo de desenvolvimento profissional,
tanto externa quanto internamente definido
(Schein, 1990), justifica dizer que alguém
possui uma carreira. Nesse sentido, reforga-
se a adequagao do modelo de London, e
também a necessidade de buscar melhor
operacionalizagdo do construto.

Em estudos posteriores, Blau (2003)
propds uma medida de comprometimento
ocupacional de quatro dimensdes,
fazendo uma transposicao do modelo de
comprometimento organizacional de Meyer,
Allen e Smith (1993). No entanto, esse
modelo de vinculo com a organizagdo tem
sido profundamente revisto em sua validade,
e a transposicao feita por Blau traz os mesmos
problemas para o estudo do vinculo com a
carreira. A inconsisténcia central observada foi
ainclusao de bases psicolégicas instrumentais
e afetivas de vinculo como partes do conceito
de comprometimento, pois pesquisas recentes
revelaram que a base instrumental ndo pode
ser considerada fonte de comprometimento
(Magalhaes, 2008; Rodrigues & Bastos, 2010).

Carson e Bedeian propuseram uma medida
de comprometimento de carreira a partir
da base conceitual oferecida por London.
Desse modo, o comprometimento de
carreira é tratado como um construto
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multidimensional com trés componentes,
descritos pelos autores da seguinte maneira:
a identificagdo e o significado pessoal do
trabalho (identidade), a autoavaliacdo
de necessidades de desenvolvimento e
o estabelecimento de metas de carreira
(planejamento de carreira), e a resisténcia a
ruptura da carreira em face de adversidades
(resiliéncia). Essa medida aproxima-se das
definigbes atuais do comprometimento,
com significado de identificagdo e de
envolvimento ativo na conquista de objetivos
de carreira (ou da organizagao, no caso do
comprometimento organizacional).

A medida desenvolvida por Carson e
Bedeian é composta de doze itens e de trés
fatores com quatro itens cada. Os estudos
de construcdo e validagao resultaram em
alphas de Cronbach entre 0.79 e 0.85. Os
12 itens explicaram 64% da varidncia, e
os autovalores foram 4,02 (Fator 1), 2,36
(Fator 2) e 1,38 (Fator 3). O primeiro fator,
identidade de carreira, explicou 33,5% da
variancia, com cargas fatoriais entre 0,57 e
0,80; o segundo, resiliéncia, explicou 19,7%,
com cargas fatoriais entre 0,63 e 0,83, e o
terceiro, planejamento, explicou 11,5% da
variancia, com cargas fatoriais entre 0,47 e
0,77.

A versao brasileira da Escala de
Comprometimento de Carreira de Carson
e Bedeian foi utilizada em alguns estudos
brasileiros (Baiocchi & Magalhaes, 2004;
Magalhaes & Gomes, 2005, 2007; Magalhaes,
2008; Rowe & Bastos, 2010, 2011). Baiocchi
e Magalhaes examinaram a relagdo entre
comprometimento e entrincheiramento na
carreira, e encontraram correlagdo entre
identidade de carreira e custos emocionais,
uma dimensao do entrincheiramento que
mede a percepgao de sofrimento emocional
associado a uma possivel mudanga de
carreira. Esse resultado foi corroborado
nos estudos de Magalhdes e Gomes e
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confirmam achados anteriores de Carson,
Carson e Bedeian (1995). A pesquisa de
Magalhdes e Gomes (2005) revelou que
o0 comprometimento estd positivamente
relacionado a uma medida de generatividade.
Essa relagdo confirmou expectativas tedricas,
pois a generatividade esta ligada ao desejo
de contribuir para o melhoramento da vida
humana e de ser lembrado na posteridade
(Schnell, 2011), e o comprometimento com
a carreira pode significar a motivagdo e o
engajamento do individuo para contribuir
socialmente através do papel de trabalhador.

Este estudo investigou as propriedades
psicométricas da versao brasileira da Escala
de Comprometimento de Carreira proposta
por Carson e Bedeian. Os estudos brasileiros
anteriormente realizados com o instrumento
ndo relataram em detalhes suas caracteristicas
psicométricas e ndo apresentaram a totalidade
dos itens que compdem a escala. O presente
artigo vem oferecer aos pesquisadores do
comportamento no trabalho uma descrigao
e uma andlise mais pormenorizada dessa
medida, a fim de ampliar a sua utilizagdo
no contexto brasileiro. Foram investigadas
diferengas de comprometimento associadas
a escolaridade, ao sexo e ao tipo de
vinculo de trabalho. O exame da variavel
escolaridade foi considerado relevante tendo
em vista a magnitude de investimentos e de
processos de identificacdo, de resiliéncia e
de planejamento envolvidos na aquisicao
de titulos académicos, o que resulta na
expectativa de que trabalhadores com
escolaridade mais elevada se mostrem mais
comprometidos. A investigacdo das diferencas
relacionadas ao sexo se mostra pertinente
considerando as distintas contextualizagbes
social, cultural e econémica do papel de
trabalho na vida de homens e mulheres.
Por fim, foram comparadas varidveis de
comprometimento com a carreira de (a)
trabalhadores celetistas, ligados a organizacbes
da iniciativa privada e com relagoes de
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trabalho reguladas pelas leis trabalhistas, e (b)
trabalhadores do servigo publico, ocupantes
de cargos publicos providos por concurso
publico, com estabilidade e planos de
carreira assegurados em regime estatutdrio. O
tipo de contrato de trabalho pode resultar em
maior ou menor preocupagao com aspectos
de planejamento de carreira, por exemplo.
Espera-se que trabalhadores em contratos
celetistas se mostrem mais preocupados com
o planejamento de suas carreiras, uma vez
que nao estao amparados por uma estrutura
de carreira estavel e previsivel, tal como no
regime estatutario do setor publico, e que
enfrentam a instabilidade do mundo do
trabalho.

Método
Participantes

Participaram do estudo 668 trabalhadores
das Regides Sul e Nordeste do Brasil, situados
em diversas dreas de atividade e setores da
economia, sendo 62,13% homens e 37,87%
mulheres, com idades entre 25 e 65 anos
(média = 35,2). Em termos de escolaridade,
236 possufam ensino técnico, 275, ensino
superior (completo ou em andamento) e 157,
p6s-graduagao completa ou em andamento.
Todos os participantes possufam vinculo
empregaticio permanente e mais de cinco
anos de carreira profissional, na mesma
ou em diversas organizagdes de trabalho.
Sobre o tipo de contrato de trabalho,
64,72% eram empregados de organizagoes
da iniciativa privada contratados em regime
celetista (CLT), e 35,28% eram empregados
de organizagbes do setor piblico vinculados
por regime estatutario, considerando os
598 participantes que informaram esse
dado. Os participantes responderam o
instrumento por ocasido da coleta de dados
para uma pesquisa mais extensa sobre o
desenvolvimento de carreira na vida adulta.
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Instrumento

Foi utilizada uma versao brasileira da Escala
de Comprometimento na Carreira (ECC)
desenvolvida por Carson e Bedeian (1994).
A escala possui doze itens distribuidos em
trés fatores com quatro itens cada, a saber:
identidade, resiliéncia e planejamento. Os
itens sdo frases que descrevem atitudes
e comportamentos em relagdo a carreira
profissional, e as respostas sdo assinaladas
em uma escala Likert de cinco pontos,
indicando o grau de concordancia com as
frases. O instrumento original, em inglés, foi
traduzido para o portugués, separadamente,
por trés psicélogos bilingues. As versdes foram
comparadas e ndo mostraram diferencgas
dignas de nota. A tradugdo obtida foi revertida
para o inglés por outros dois psicélogos
bilingues (back-translation) a fim de verificar
sua equivaléncia semantica e sintatica. Nao
foram necessarios ajustamentos. O estudo-
piloto foi realizado com 32 trabalhadores.
Entre eles, 15 estavam matriculados em cursos
de pés-graduagao nas areas de Administragao
e Engenharia, e 17, em cursos de formagao de
tecn6logos em gestao de recursos humanos
e de logistica empresarial. O instrumento
mostrou-se de facil compreensao.

Procedimentos

A coleta de dados foi coletiva, realizada
no local de trabalho ou de estudo dos
participantes com prévio consentimento
das autoridades responsaveis. A pesquisa foi
realizada mediante aprovagdo do Comité
de Ftica da instituicao a que o pesquisador
estava afiliado por ocasido da pesquisa, e
foram atendidas as determinacdes éticas
da Resolucao n? 196/1996, do Conselho
Nacional de Sadde (CNS, 1996), sobre a
pesquisa com seres humanos.
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Andlise dos dados

A validagao das dimensoes de comprometimento foi realizada por medidas de adequagao dos
dados a andlise fatorial, determinagdo do niimero de fatores adequados a andlise fatorial e
verificagdo da distribuicao dos itens em dimensdes pelo método de componentes principais. A
precisao foi avaliada por meio do alfa de Cronbach, tendo sido utilizada ANOVA para comparar
0s escores de comprometimento com a carreira na dependéncia da escolaridade, sexo e tipo
de contrato de trabalho.

Resultados

Antes de proceder ao calculo de andlise fatorial, a adequagdo da amostra foi verificada pelo
determinante da matriz de correlagdo, pelo coeficiente de adequacao da amostra de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) e pelo Teste de Esfericidade de Bartlett. O coeficiente Kaiser-Meyer-Olkin (KMO
= 0,877), o determinante da matriz de correlagdes (0,036) e o Teste de Esfericidade de Bartlett
(c2[78, N = 668]= 2036,15; p < 0,01) revelaram adequacdo satisfatéria dos dados a analise
fatorial (Dassa, 1999). Assumindo que as dimensdes nao sao a priori correlacionadas, uma vez que
remetem a aspectos distintos do processo de comprometimento, uma anélise de componentes
principais seguida por rotacao Varimax foi utilizada para examinar a estrutura fatorial da ECC. O
grafico Scree indicou trés fatores como a melhor explicacao possivel para os dados apresentados.
Trés fatores obtiveram autovalores adequados (eigenvalue > 1,000) e explicaram mais da metade
da variancia dos escores de comprometimento (56,22%). Os autovalores foram 3,74 (Fator 1),
1,76 (Fator 2) e 1,25 (Fator 3). O primeiro fator (ID — identidade de carreira) explicou 31,18%, o
segundo (PL — planejamento de carreira) explicou 14,64%, e o terceiro (RE — resiliéncia), 10,40%
da variancia (Tabela 1).

A analise fatorial revelou que apenas um item saturou acima de 0,30 (valor minimo definido
para carga fatorial significativa) em mais de um fator. Esse item foi mantido no fator com maior
saturacdo, considerando que a coeréncia semdantica foi atendida e também observando que a
magnitude da diferenca entre a maior e a menor saturagao foi superior a 0,1 (valor minimo definido
para diferenca significativa). Os trés fatores encontrados agruparam os itens correspondentes as
respectivas dimensoes do instrumento original e, portanto, revelaram as coeréncias semanticas
pertinentes (Tabela 1).
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Tabela 1. Matriz estrutural das dimensdes de comprometimento na carreira

Ne Descricdo do item

Dimensoes

D

PL

RE

1 Minha linha de trabalho/campo de carreira é uma parte
importante de quem eu sou.

2 Minha linha de trabalho/campo de carreira tem um grande
significado pessoal para mim.

3 Eu ndo me sinto emocionalmente apegado a esta linha de
trabalho/campo de carreira. (inv)

4 Eu estou fortemente identificado com a linha de trabalho/
campo de carreira que escolhi.

5 Eu tenho uma estratégia para alcangar meus objetivos nesta
linha de trabalho/campo de carreira.

6 Eu criei um plano para meu desenvolvimento nesta linha

de trabalho/campo de carreira.

7 Eu tenho metas especificas para meu desenvolvimento nesta
linha de trabalho/campo de carreira.

8 Eu ndo costumo pensar sobre o meu desenvolvimento pessoal
nesta linha de trabalho/campo de carreira. (inv)

9 Os desgastes associados a minha linha de trabalho/campo de
carreira as vezes me parecem grandes demais. (inv)

10 Os problemas que eu encontro nesta linha de trabalho/campo
de carreira as vezes me fazem questionar se os ganhos estao
sendo compensadores. (inv)

11 Os problemas desta linha de trabalho/campo de carreira me
fazem questionar se o fardo pessoal esté valendo a pena. (inv)
12 O desconforto associado @ minha linha de trabalho/campo de
carreira as vezes me parece muito grande. (inv)

Eigenvalues

Porcentagem de variancia explicada

0,622

0,741

0,700

0,751

0,304

3,74
31,18

0,837

0,860

0,713

0,429

1,76
14,64

0,356

0,564

0,767
0,778
0,721

1,25
10,40

Os indices de consisténcia interna (alfas de Crombach) obtidos para a escala total e para os
escores parciais de cada dimensao de comprometimento foram os seguintes: 0,83 (ECC), 0,77
(ID —identidade de carreira), 0,75 (PL — planejamento de carreira) e 0,72 (RE — resiliéncia). Foi
verificada a contribuigdo de cada item para a precisao de sua dimensdo. Os resultados obtidos
mostraram que todos os itens contribuem para aumentar a precisao da sua respectiva dimensao

(Tabela 2).

Tabela 2. indices alpha de Cronbach por dimensao e se item deletado em cada dimensio da

Escala de Comprometimento de Carreira

Alpha se item deletado
Dimensao Alpha 1 2 3 4 5 6 7

9

10 11

12

Identidade 0,77 0,76 0,66 0,67 0,63
Planejamento 0,75
Resiliéncia 0,72

0,62 0,62 0,67 0,75

0,63 0,59 0,61 0,61
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A andlise de variancia ndo revelou diferengas nos escores totais de comprometimento na
dependéncia do nivel de escolaridade, F (2, 666) = 1,77, p = 0,17. Andlises especificas para
cada dimensdo de comprometimento revelaram que nao houve diferengas em resiliéncia, F (2,
666) = 1,69, p = 018, em planejamento de carreira, F (2, 666) = 2,25, p = 0,10, mas somente
em identidade de carreira, F (2, 666) = 3,213, p = 0,04, relacionadas ao nivel de escolaridade.
Trabalhadores com escolaridade em nivel de pés-graduagdo apresentaram escores mais elevados
do que aqueles com escolaridade de ensino técnico. A Tabela 3 apresenta dados de estatistica
descritiva dos escores de comprometimento em cada nivel de escolaridade.

Tabela 3. Médias (M), desvios-padrao (dp) e valores de N para os escores de comprometimento
com a carreira na dependéncia do nivel de escolaridade

Escolaridade N Comprometimento Identidade Resiliéncia Planejamento
M (dp) M (dp) M (dp) M (dp)
Ensino técnico 236 44,66 (7,83) 15,65 (3,50) 12,85 (3,72) 15,96 (3,44)
Ensino superior 275 44,82 (8,83) 16,41 (3,58) 13,11 (3,93) 15,35 (3,72)
Pos-Graduacio 157 46,26 (7,63) 16,93 (3,36) 13,62 (3,80) 15,96 (3,29)
Total 668 45,06 (8,22) 16,27 (3,52) 13,12 (3,83) 315,71 (3,53)

A andlise de variancia ndo revelou diferengas significativas entre os sexos no escore total de
comprometimento, F (1, 667) = 0,59, p = 0,54, e nos escores parciais de identidade, F (1, 667)
= 0,74, p = 0,39, resiliéncia, F (1, 667) = 0,15, p = 0,69, e planejamento, F (1, 667) = 0,44,
p = 0,50. A Tabela 4 apresenta dados de estatistica descritiva dos escores de comprometimento
em cada sexo.

Tabela 4. Médias (M), desvios-padrao (dp) e valores de N para os escores de comprometimento
com a carreira na dependéncia do sexo

Sexo N Comprometimento Identidade Resiliéncia Planejamento
M (dp) M (dp) M (dp) M (dp)
Homens 415 44,42 (8,21)  16,05(3,61) 12,90 (3,56) 15,52 (3,63)
Mulheres 253 43,44 (8,87) 15,82 (3,75) 12,79 (4,15) 15,34 (3,70)
Total 668 44,21 (8,50) 15,95 (3,67) 12,85 (3,83) 15,44 (3,66)

A andlise de variancia nao revelou diferengas significativas entre os trabalhadores celetistas e
estatutarios no escore total de comprometimento, F (1, 596) = 1,98, p = 0,16, e nos escores
parciais de identidade, F (1, 596) = 0,87, p = 0,77, e resiliéncia, F (1, 596) = 1,22, p = 0,27.
Foi encontrada diferenca significativa nos escores de planejamento, F (1, 596) = 5,19, p =
0,02. Os trabalhadores celetistas revelaram escores mais elevados de planejamento de carreira
em comparagdo com os trabalhadores em regime estatutario. A Tabela 5 apresenta dados de
estatistica descritiva dos escores de comprometimento em cada tipo de contrato de trabalho.



. PSICOLOGIA:
CIENCIA E PROFISSAO,
2013, 33 (2), 304-317

314

Tabela 5. Médias (M), desvios-padrao (dp) e valores de N para os escores de comprometimento
com a carreira na dependéncia do tipo de contrato de trabalho

Contrato de N Comprometimento Identidade  Resiliéncia Planejamento
trabalho M (dp) M (dp) M (dp) M (dp)

CLT 387 44,98 (8,53) 16,16 (3,69) 13,02 (3,77) 15,83 (3,66)
Estatutdrio 211 43,97 (8,23) 16,25 (3,45) 12,66 (3,85) 15,11 (3,72)
Total 44,62 (8,43) 16,19 (3,61) 12,90 (3,80) 15,58 (3,69)
Discussao

Os dados colhidos com a Escala de Comprometimento com a Carreira mostraram-se adequados ao
procedimento da andlise fatorial exploratéria. O resultado obtido com o gréfico Scree confirmou
a estrutura dimensional original de Carson e Bedeian (1994), recomendando a solugao fatorial
dos itens a trés fatores. Nesse sentido, trés fatores obtiveram autovalores adequados e explicaram
mais da metade da varidncia dos escores de comprometimento, portanto, a solugdo fatorial mais
adequada parece ser a trifatorial.

Além de os trés fatores explicarem uma parte importante da variancia total, todos os itens da ECC
saturaram nas dimensdes para as quais foram elaborados. Embora um item tenha saturado acima
de 0,30 em mais de um fator, a saturagdo mais elevada ocorreu no fator definido pelo modelo.
Os demais itens mostraram saturacao acima de 0,30 somente nos fatores teoricamente esperados,
de forma a permitir que a validade de construto (via andlise fatorial exploratéria) seja assumida.

Sobre o item com saturagdo em mais de um fator, este corresponde a frase “eu ndo costumo
pensar sobre o meu desenvolvimento pessoal nesta linha de trabalho/campo de carreira”. Esse
item saturou nos fatores correspondentes as dimensées identidade e planejamento de carreira.
Essa sobreposicdo pode ser compreendida com a andlise da sua formulagao, que ndo se mostra
suficientemente clara na representagdo da dimensdo planejamento. Além disso, observa-se
que se trata de uma frase negativa (escores devem ser invertidos), caracteristica que pode gerar
dificuldades para o respondente. Embora essa seja a tradugao fiel a versao original do instrumento,
sugere-se que os proximos estudos brasileiros explorem novas formulagoes desse item ou novos
itens para a dimensdo planejamento, tais como “eu costumo pensar sobre o meu futuro nesta
linha de trabalho/campo de carreira”.

A avaliagdo dos indices de consisténcia interna da escala total e de cada dimensdo de
comprometimento revelou resultados positivos, com niveis de precisao totais e parciais satisfatorios.
Todos os itens contribuiram para a precisdo da sua respectiva dimensao, indicando a relevancia
da sua permanéncia no instrumento.

Nao ocorreram diferencas de comprometimento associadas ao nivel de escolaridade entre os
escores totais de comprometimento e entre os escores parciais das dimensbes de planejamento
e de resiliéncia. Na dimensao identidade de carreira, trabalhadores com escolaridade em nivel
de pés-graduagao apresentaram escores mais elevados do que aqueles com escolaridade de
ensino técnico.
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Pode-se pensar que as caracteristicas de
instabilidade e de incerteza que cercam
as condigbes de trabalho e emprego na
atualidade pressionem por comportamentos
de planejamento e resiliéncia em
trabalhadores de todos os niveis de
escolaridade. Se a estabilidade do mundo
do trabalho em tempos passados nao
exigia tais comportamentos em alto grau,
o cendrio emergente demanda de todos
os trabalhadores o incremento da iniciativa
e do planejamento independentemente
da vida e da carreira. Por outro lado, a
identidade de carreira, que corresponde a
importancia pessoal de determinado campo
de trabalho, pode adquirir magnitudes
diversas na dependéncia das possibilidades
socioeconomicas individuais para a dedicacao
a dreas de carreira de maior interesse pessoal,
tal como geralmente ocorre na escolha e na
realizacao de cursos de p6s-graduagao. Nesse
sentido, vale acrescentar que a percepgao
de adequagao pessoal ao trabalho é um dos
preditores mais fortes de comprometimento
com a carreira (Carless, 2005).

Em relagdo ao tipo de contrato de trabalho,
os dados confirmaram a expectativa que
trabalhadores em contratos celetistas, sem
as garantias de estabilidade no emprego
associadas ao regime estatutdrio, se
preocupem mais com o futuro de suas
carreiras e com o planejamento necessario a
manutencgao de sua empregabilidade.

As comparagdes de género ndo indicaram
diferencas significativas entre homens e
mulheres nos escores totais e parciais de
comprometimento com a carreira. Nesse
sentido, a pesquisa recente de Lassance
(2010) revelou maior flexibilidade dos
papéis tradicionais de género em termos
da importancia das atividades de trabalho e
familiares para homens e mulheres. Mulheres
tém revelado maior conexdo com o trabalho,
e homens, maior envolvimento em atividades
familiares, de modo a equilibrar inclinagoes
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tradicionais na direcdo da maior igualdade
entre os sexos (Lassance, 2010; Nomaguchi,
2009).

A Escala de Comprometimento com a Carreira
tem sido utilizada em amostras brasileiras e
tem revelado associagbes teoricamente
relevantes com outras variaveis, tais como
o comprometimento organizacional, o
entrincheiramento na carreira, a motivacao
vital, a generatividade, o comprometimento
organizacional e os interesses vocacionais
(Baiocchi & Magalhaes, 2004; Magalhaes &
Gomes, 2005; Magalhaes & Gomes, 2007;
Magalhaes, 2008); portanto, sugere-se ser
esse um instrumento adequado a realidade
brasileira, e recomenda-se o seu uso em
pesquisas que relacionem o construto a
outros fatores e processos de interesse.

Consideracoes finais

Medidas relacionadas ao comportamento no
trabalho tém se mostrado particularmente
suscetiveis a obsolescéncia, dadas as
transformagdes constantes que atingem
o significado e as relagoes de trabalho na
contemporaneidade. O comprometimento
com a carreira estd entre os constructos
tedricos que sofreram esses impactos. As
diferencas apontadas entre as definigbes
e as operacionalizagbes mais utilizadas
do constructo revelaram divergéncias que
expressam as mudancgas decorrentes no
significado de carreira e nos comportamentos,
que passaram a ser percebidos como
comprometimento com a carreira. Acredita-
se que a Escala de Comprometimento com a
Carreira de Carson e Bedeian (1994), objeto
deste estudo, aproxima-se das definigbes
mais recentes do que seja um trabalhador
comprometido com a sua carreira, e sugere-
se a sua utilizagdo em pesquisas sobre o tema.

O constructo permanece relevante para
trabalhadores, gestores e profissionais
de recursos humanos. A influéncia do
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comprometimento com a carreira em
diversos processos de interesse para o
individuo e para a organizagao, tais como
o desenvolvimento de competéncias e a
retencdo de empregados (Aryee & Tan,
1992), a satisfagdo e o desempenho, tanto
em trabalhadores permanentes (Mrayyan &
Al-Faouri, 2008) quanto temporarios (Niu,
2011), e o bem-estar no trabalho (Duffy,
2011), recomenda a investigagao dos fatores
que possam promover ou enfraquecer
a experiéncia de comprometimento nos
trabalhadores. Além disso, o construto tem

se mostrado efetivo para a pesquisa e o
entendimento de temas correlatos, tais como
o conflito trabalho-familia (Okurami, 2012).

Por fim, sugere-se que pesquisas futuras
investiguem os antecedentes e os
consequentes dos diversos componentes do
comprometimento com a carreira (identidade,
resiliéncia e planejamento), explorando o
significado psicoldgico e a relevancia de cada
um desses fatores para a compreensao de
varidveis e processos em nivel individual e
organizacional.
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