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RESUMO — Expectativas constituem parte relevante na vida laboral, mas seus efeitos em outras varidveis de comportamento
organizacional continuam pouco explorados. Assim, esta pesquisa testou modelo no qual expectativas de futuro
organizacional e de carreira na organizagdo atuavam como antecedentes de comprometimento organizacional afetivo e
inten¢do de desligamento. Profissionais de diversas organizagdes (n=370) responderam a escalas validadas no Brasil.
Expectativas de futuro organizacional relacionaram-se com comprometimento organizacional afetivo e expectativas de
carreira na organizacao. Essa ultima varidvel atuou como antecedente de comprometimento organizacional afetivo e intengao
de desligamento. O tipo de organizagdo ¢ a orientagdo para o futuro dos respondentes atuaram como moderadores no modelo.
Discute-se, entdo, a dimensao temporal da dinamica individuo-organizagdo e sua importancia para a gestdo de pessoas.
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Effects of Future Expectations on Organizational
Commitment and Intention to Leave

ABSTRACT - Expectations are a relevant part of working life, but their effect on other variables in the field of organizational
behavior remain poorly explored. Thus, this research tested a model in which organizational future expectations and
career expectations in the organization acted as antecedents of affective organizational commitment and intention to quit.
Professionals from several organizations (n=370) answered scales validated in Brazil. Organizational future expectations
were related to affective organizational commitment and career expectations in the organization. The latter variable acted
as an antecedent of affective organizational commitment and intention to quit. The organization’s sector and the future
expectations of the participants act as moderates in the model. The discussion analyzes the temporal dimension of the
individual-organization relationship and its importance to human resource management.
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A capacidade de se relacionar com o futuro figura-se
como aspecto relevante da subjetividade humana. Nao
¢ por acaso que modelos ¢ teorias de grande vulto na
psicologia concederam as expectativas e percepgdes de
futuro papel notavel na motivagdo e na producao/mudanca
de comportamento (Bandura, 1977; Vroom, 1964). Mais
recentemente, estudos sublinham como a prospecgao
de futuros possiveis ¢ peca central na cognigdo, afeto,
motivagdo e acdo dos individuos (Seligman, Railton,
Baumeister, & Sripada, 2013) e como o otimismo influencia
diversos aspectos da experiéncia humana (Carver & Scheier,
2017). Partindo dessas contribui¢des seminais, apreende-se
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que o presente ¢ condicionado pelas projecdes de futuro
formuladas pelos os individuos.

Esta pesquisa aborda, especificamente, o modo como
o presente e o futuro se entrelagam nas organizagdes
contemporaneas. Com efeito, a aceleracdo dos avancgos
tecnoldgicos e a volatilidade nos mercados nas ultimas
décadas ensejaram rapidos fluxos de mudanca no contexto
organizacional, de modo que o futuro assumiu alto grau de
incerteza. Tal conjuntura de incerteza repercute ndo apenas
nas projegoes de futuro das organizagdes, mas também na
forma como os individuos lidam com a carreira, entendida
aqui como a sequéncia de experiéncias relacionadas ao
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trabalho no curso da vida do profissional (Greenhaus &
Kossek, 2014). Nesse contexto, a carreira passa a ser cada
vez mais concebida como projeto aberto e imprevisivel.
Atualmente, as decisdes sobre o futuro na carreira estdo
entre as principais fontes de preocupagdo e interesse dos
profissionais (Magalhdes & Bendassolli, 2013).

Para abordar o enlace presente-futuro na cena
organizacional, este artigo centra-se em expectativas, isto €,
crengas sobre o futuro provavel (Oettingen & Mayer, 2002),
mais especificamente, nas expectativas dos individuos sobre
sua carreira e sobre o futuro de sua organizaggo. O objetivo
da pesquisa ¢ testar um modelo que propde esses dois tipos
de expectativas (variaveis orientadas para o futuro) como
antecedentes de comprometimento organizacional afetivo
e intengdo de desligamento (varidveis orientadas para o
presente), avaliando também possiveis moderadores.

Investigagdes anteriores, malgrado a variabilidade de
medidas e construtos adotados, relataram que projecdes
de futuro organizacional e de carreira correlacionam-se
a diferentes atitudes e comportamentos no ambiente
organizacional (Chay & Aryee, 1999; Chiu, 2002; Prince,
2003). Assim, varidveis orientadas para o futuro parecem
conformar area promissora de estudo, embora essa literatura
ainda seja incipiente e fragmentada. No fundo, a dimensdo
temporal (ndo apenas o futuro) tende a ser ignorada ou posta
em segundo plano na literatura de organizagdes e trabalho
(Lee & Liebenau, 1999; Sonnentag, 2012).

Ciente dessa lacuna, esta pesquisa aprecia o papel da
temporalidade (em especial das expectativas de futuro), no
seio da relacdo individuo-organizagdo. A proxima se¢do
detalha o modelo proposto e suas hipoteses.

MODELO DE INVESTIGAGCAO PROPOSTO
E DESENVOLVIMENTO DE HIPOTESES

A Figura 1 expde o modelo de investigacdo proposto.
Esse modelo testa o impacto das expectativas de futuro
organizacional e de carreira no comprometimento
organizacional afetivo e na intencdo de desligamento.

Com excecdo da associagdo entre comprometimento
organizacional e intengdo de desligamento, poucos estudos
exploraram empiricamente as relagdes propostas no modelo
e, quando o fizeram, relataram efeitos isolados para cada
par de variaveis. Em seu desenho, o modelo permite
analisar, de forma integrada, as diversas relacdes entre
varidveis. Ademais, tipo de organizagdo do profissional e
orientagdo para o futuro sdo examinados como potenciais
moderadores da relagdo dos dois tipos de expectativas
com as duas principais varidveis dependentes do estudo
(comprometimento organizacional afetivo e intengdo de
desligamento), iniciativa que ndo foi localizada na literatura.

A rigor, a proposi¢ao/teste do modelo atende aos apelos
de artigos tedricos sobre carreira e desligamento, que
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convocam mais pesquisas com varidveis orientadas para
o futuro (Lawrence & Tolbert, 2007; Mitchell, Burch, &
Lee, 2014). As hipoteses, forjadas com base em estudos
pregressos de comportamento organizacional, psicologia
social e psicologia do tempo, sdo caracterizadas nas
proximas subsegdes.

Expectativas de Futuro Organizacional
e de Carreira na Organizacdo

No modelo, a relagcdo dos individuos com o futuro
traduz-se em duas varidveis que aferem expectativas. A
primeira, expectativas de futuro organizacional, trata das
crencas dos profissionais sobre a gestdo ¢ a efetividade de
sua organizac¢do no futuro (Vasconcellos & Neiva, 2017).
Como esta no nivel individual, tal construto distingue-se
de construtos vinculados ao planejamento, como visdo da
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organizagdo e cenarios prospectivos. A segunda variavel,
expectativas de carreira na organizacgao, expressa as crengas
dos individuos sobre sua futura trajetoria profissional na
atual organizagdo (Vasconcellos & Neiva, 2016). Ao abordar
expectativas, essa variavel diferencia-se das variaveis de
carreira orientadas para o presente (satisfagdo com a carreira,
por exemplo) ou para o futuro desejado, preferido ou ideal
(aspiragdes/objetivos de carreira).

Ao pensar sobre sua futura carreira na organizacao,
parece plausivel supor que os individuos considerem
o futuro dessa ultima. Profissionais que vislumbram
perspectivas favoraveis para a organizagao - como expansao
nas operagdes e aumento no lucro - podem presumir que
tais perspectivas se desdobrardo em oportunidades ou
benesses para eles mesmos. Pesquisas qualitativas durante
mudangas organizacionais ja identificaram a vinculagdo
entre expectativas de carreira e de futuro organizacional
(Duarte & Silva, 2013; Margolis & Hansen, 2003; Ullrich,
Wieseke, & van Dick, 2005).

Nessas investigagdes, expectativas sobre crescimento
dos negocios e melhorias na imagem da organizagdo
vincularam-se a expectativas de avangos na carreira ¢ de
aumento nos salarios/beneficios. Por outro lado, incertezas
sobre a estrutura organizacional e o ambiente de trabalho
no futuro atrelaram-se a inseguranga sobre o proprio futuro
profissional. Esses resultados sugerem relacdo positiva entre
os dois conjuntos de expectativas. Neste estudo, a relagdo
entre essas variaveis serd testada por meio de medidas
quantitativas, proporcionando um olhar distinto, conquanto
complementar as pesquisas citadas. Assim, a primeira
hipotese determina que:

Hipotese I - Expectativas de futuro organizacional
relacionam-se positivamente as expectativas de carreira na
organizagao.

Expectativas de Futuro Organizacional
e Comprometimento Organizacional Afetivo

O modelo também propde que expectativas de
futuro organizacional se associam ao comprometimento
organizacional afetivo. Esse comprometimento se refere a
um vinculo entre individuo e organizacdo, que expressa o
sentimento de gostar e de identificagdo (Menezes & Bastos,
2011).

Sobre o questionamento “De que forma estas varidveis
podem se relacionar?”, Seligman et al. (2013), em artigo
tedrico, frisam como prospeccdes e expectativas ligam-
se a valéncias afetivas. Assim, expectativas de futuro
organizacional favoraveis podem favorecer a construcao de
vinculos afetivamente positivos. Por outro lado, no cenario de
um futuro organizacional pouco alvissareiro, a organiza¢ao
poderia se tornar um lugar arriscado para se trabalhar a
médio e longo prazo, minando o comprometimento. Estudos
anteriores apontam nessa mesma direcdo. Mossholder,
Settoon, Harris e Armenakis (1995) detectaram correlagdo
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positiva entre comprometimento organizacional e otimismo
quanto ao futuro da organizagao, variavel aferida a partir
de uma escala que continha apenas dois itens. Por sua vez,
Chiu (2002) relata que percepgdes sobre o desenvolvimento
futuro da organizagdo operam como antecedentes de
comprometimento afetivo (relagdo positiva).

De acordo com Chiu (2002), esta pesquisa enfatiza
o componente afetivo do comprometimento. Todavia,
adota-se, aqui, forma distinta de conceituar/aferir o futuro
organizacional na perspectiva dos individuos, oferecendo a
literatura teste alternativo da relagdo entre as variaveis. De
todo modo, ha na literatura base suficiente para a segunda
hipotese:

Hipotese 2 - Expectativas de futuro organizacional
relacionam-se positivamente ao comprometimento
organizacional afetivo.

Expectativas de Carreira na Organizacao,
Comprometimento Organizacional Afetivo
e Intencdo de Desligamento

O modelo prevé, ainda, expectativas de carreira
na organizagdo como preditor de comprometimento
organizacional afetivo (relacdo positiva) e de intencdo
de desligamento (relagdo negativa). Essa ultima reflete a
inteng¢do individual (consciente e deliberada) do trabalhador
em sair (se desligar) de sua atual organizag8o, sendo também
chamada, na literatura, de forma intercambiével, de inteng¢ao
de rotatividade (Cho, Johanson, & Guchait, 2009). Como
o termo rotatividade também ¢ rotineiramente utilizado
para designar variavel de nivel organizacional, que retrata
o0 balango entre admissdes e demissdes, optou-se, aqui, por
preservar o termo inteng@o de desligamento.

As hipdteses citadas no paragrafo anterior apoiam-se
em dois alicerces: a teoria da troca social e a norma da
reciprocidade, ambas com raizes nas ciéncias sociais
e na psicologia social. A primeira pontua que trocas
sociais representam um processo de interagdo fundado na
confianga, gratiddo e interdependéncia dos envolvidos, no
qual favores, contribui¢des e beneficios ofertados por uma
das partes (por exemplo, a organiza¢do) desperta na outra
parte (por exemplo, o profissional) a obrigagdo de retribuir
(Blau, 1964). No mesmo campo semantico, a norma da
reciprocidade é concebida como componente moral que
define, como obriga¢do, o ato de retribuir um beneficio
recebido (Gouldner, 1960). O ato de reciprocidade ndo
emerge de exigéncia legal, mas do anseio de reequilibrar
arelacdo social.

Nessa linha, expectativas favoraveis de carreira
podem ser assumidas pelos individuos como um beneficio
ofertado pela organizagdo, o que ensejaria a necessidade
de retribuicdo por meio de alto comprometimento e baixa
intencdo de desligamento. Constitui-se, assim, uma relagéo
interdependente e selada na confianca reciproca. Em
contraste, se ha expectativas de carreira negativas, a troca
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social e a reciprocidade cessam, levando a diminui¢do
no comprometimento e ao crescimento na intengdo de
desligamento.

No caso da relagdo entre expectativas de carreira e
comprometimento organizacional, outras fontes podem ser
evocadas para embasar a hipotese. Por exemplo, o modelo
tedrico de Lawrence e Tolbert (2007), sobre decisdes
e comportamentos de carreira, propde que percepgdes
favoraveis sobre oportunidades de carreira resultam em
aumento de comprometimento organizacional, uma vez que
os profissionais tenderiam a investir seu tempo, esforco e
competéncias na organizagdo, favorecendo a formagao de
vinculos afetivos.

Em acréscimo, pesquisas empiricas pregressas
reportaram correlagdes positivas e moderadas entre
percepgdo de oportunidades de carreira, comprometimento
afetivo (Crawshaw, van Dick, & Brodbeck, 2012; Kraimer,
Seibert, Wayne, Liden, & Bravo, 2011) e comprometimento
em geral (Chay & Aryee, 1999). Prince (2003) relata que
expectativas de enriquecimento do cargo (isto é, obtengdo
de atividades mais complexas e autdnomas) predizem
comprometimento organizacional geral (efeito positivo
e moderado). Esses estudos evidenciaram o elo entre
comprometimento organizacional e varidveis correlatas
ao construto aqui adotado (expectativas de carreira na
organizacdo). Combinando tais dados com a fundamentagéo
tedrica anterior, € possivel derivar a hipotese 3:

Hipotese 3 - Expectativas de carreira na organizagdo
relacionam-se positivamente ao comprometimento
organizacional afetivo.

No caso da relagdo de expectativas de carreira e intengo
de desligamento, além dos mecanismos inerentes a troca
social e a norma da reciprocidade, salienta-se que modelos
tedricos sobre rotatividade/desligamento (por exemplo,
Mobley, Griffeth, Hand, & Meglino, 1979) postulam o
papel de projecdes sobre a carreira/trabalho na formagao da
inten¢ao de sair da organizagdo. Com efeito, expectativas de
carreira elevadas podem incrementar o senso de mutualismo
de interesses e dissuadir os individuos de planos de
desligamento, até porque s6 continuando na organizagao
as expectativas poderdo se materializar em avangos reais
na carreira.

Como aponta a literatura especializada em psicologia do
tempo, expectativas de sucesso motivam os individuos a se
engajar em atividades que permitam a realizagdo do futuro
desejado (Oettingen, 2012), o que pressupde a permanéncia
na organizacdo (e menor intengdo de desligamento). Assim,
espera-se relacdo negativa entre as variaveis, elevadas
(baixas) expectativas para a carreira vinculam-se a baixa
(alta) intengdo de desligamento.

Do ponto de vista empirico, estudos prévios acusaram
correlagdes negativas e moderadas entre expectativas/
percepgoes de futuro na carreira e intengao de desligamento
(Chay & Aryee, 1999; Chen, Ployhart, Cooper-Thomas,

Anderson, & Bliese, 2011). A presente pesquisa testa esse
padrdo de resultados, mas utilizando uma forma diferente
de conceber/aferir o futuro na carreira. Assim, a hipétese 4
aponta que:

Hipotese 4 - Expectativas de carreira na organizagao
relacionam-se negativamente a inten¢ao de desligamento.

Comprometimento Organizacional Afetivo
e Intencdo de Desligamento

Ao contrario das hipoteses anteriores, a relagédo
entre comprometimento organizacional e intengdo de
desligamento/rotatividade ja foi bastante estudada na
literatura. A quantidade de estudos decorre, em grande parte,
da ideia intuitiva de que quanto maior a identificagdo e o
elo afetivo com a organizagdo (comprometimento), menor
a intencdo de deixa-la. Do ponto de vista empirico, uma das
primeiras meta-analises sobre comprometimento (Mathieu
& Zajac, 1990) ja revelava a forte associacdo negativa da
varidvel com intencdo de desligamento. Resultados de
meta-analise posterioriores (Meyer, Stanley, Herscovitch,
& Topolnytsky, 2002) apontaram na mesma diregdo
(especialmente no caso do comprometimento afetivo) e
esse padrdo continua a assomar em investigagdes recentes
(Juhdi, Pa’wan, & Hansaram, 2013). Com base no exposto,
a hipdtese 5 estipula que:

Hipotese 5 - Comprometimento organizacional afetivo
relaciona-se negativamente a inten¢do de desligamento.

Ao integrar essa hipdtese as anteriores, nota-se que
o modelo contém mecanismos de mediacdo. Propde-se
que o efeito das expectativas de futuro organizacional em
intencdo de desligamento seja totalmente mediado por
comprometimento organizacional afetivo e expectativas de
carreira, pois ndo foi localizada, na literatura, justificativa
para o efeito direto. Esperam-se, ainda, duas mediagdes
parciais: o efeito das expectativas de futuro organizacional
em comprometimento organizacional afetivo seria mediado
por expectativas de carreira e o efeito de expectativas
de carreira em intengdo de desligamento seria mediado
por comprometimento organizacional afetivo. Em ambos
os casos, ndo foram encontrados estudos anteriores que
indicassem a capacidade das variaveis mediadoras em
suprimir integralmente os efeitos diretos das variaveis
independentes nas varidveis dependentes.

Variaveis Moderadoras

Como a literatura sobre futuro na carreira ainda carece
de pesquisas sobre moderagdo (Crawshaw et al., 2012),
esta pesquisa testa moderadores para as trés relacdes do
modelo, nas quais as expectativas (de futuro organizacional
e de carreira) atuam como variaveis antecedentes de
comprometimento organizacional e intengao de desligamento
(hipoteses H2, H3 e H4).
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Tipo de organizagdo (publica ou privada) foi o primeiro
moderador testado. Estudos brasileiros (Salles & Nogueira,
2006; Sant’anna, Paschoal, & Gosendo, 2012) sustentam
que ha diferencas entre os dois ambientes de trabalho no
pais. Em geral, o funcionalismo publico (administragdo
direta, fundag¢des e autarquias) caracteriza-se por maior
estabilidade de trabalho, vinculos de longo prazo/relacionais,
previsibilidade e por trajetdrias de carreira mais limitadas,
rigidas e influenciadas por tempo de servico. Na iniciativa
privada, ha menor previsibilidade/estabilidade no ambiente
de trabalho, os vinculos tendem a ser de curto prazo/
transacionais, porém existe maior agilidade na trajetoria
de carreira.

No funcionalismo publico, como existe maior
previsibilidade quanto ao futuro da organizagao e da carreira,
¢ provavel que a influéncia das expectativas nas demais
variaveis do modelo seja menor do que no setor privado. Por
exemplo, a valorizagdo da estabilidade, pelos funcionarios
publicos, deve minimizar o efeito das expectativas na
intencdo de desligamento, em oposi¢ao a dinamica do setor
privado. De outra parte, o comprometimento organizacional
vincula-se mais claramente a variaveis ligadas a carreira
(como comprometimento com a carreira ¢ adequagdo das
politicas de promogdo) nas empresas privadas, do que no
funcionalismo publico (Bastos, 1994). No setor privado,
como o vinculo individuo-organizagdo geralmente ¢ mais
fugaz e pragmatico, o comprometimento e a permanéncia na
organizacao dependeriam mais das crengas dos profissionais
sobre o futuro da organizacédo e sobre o futuro na carreira.
Nessa linha, a hipétese 6 sustenta que:

Hipotese 6 - Tipo de organizagdo modera a relagdo
de expectativas de futuro organizacional e de carreira na
organizagdo com comprometimento organizacional afetivo
e inten¢do de desligamento, de forma que a relacdo entre

as variaveis sera mais forte no setor privado do que no
funcionalismo publico.

A segunda variavel de moderag@o advém do referencial
teorico de orientagdo (perspectiva) temporal de Zimbardo e
Boyd (1999). Orientacao temporal refere-se ao processo ndo
consciente pelo qual os individuos organizam e interpretam
o fluxo de experiéncias pessoais/sociais. Ha cinco dimensdes
de orientacao temporal (passado-negativo, passado-positivo,
presente-hedonista, presente-fatalista e futuro) ¢ a énfase em
determinada dimensdo pode atuar como tendéncia cognitiva
capaz de condicionar sistematicamente julgamentos,
intengdes, decisdes e comportamentos dos individuos.

Neste artigo, o foco recai na orientagdo para o futuro.
Zimbardo e Boyd (1999) ponderam que individuos com
altos escores nessa dimensdo tendem a planejar e organizar
cuidadosamente suas vidas ¢ a enfatizar recompensas/
objetivos futuros (inclusive de carreira), mesmo que
esses demandem sacrificios no presente (adiamento de
gratificacdo). Com base no referencial tedrico de Zimbardo e
Boyd (1999), é possivel supor que, em individuos altamente
orientados para o futuro, o efeito das expectativas em
comprometimento organizacional afetivo e intengdo de
desligamento seja maior (em modulo) do que nos individuos
que atribuem menor relevancia a tal quadro temporal. Isto
¢, dada a grande importancia do futuro, as expectativas
(negativas ou positivas) influenciariam mais fortemente as
variaveis orientadas para o presente. Assim, a hipétese 7
propde que:

Hipotese 7 - Orientagdo para o futuro modera a relagio
de expectativas de futuro organizacional e de carreira na
organizagdo com comprometimento organizacional afetivo
e intencdo de desligamento, de forma que a relacdo entre
as variaveis sera mais forte em individuos com elevada
orientagdo para o futuro do que nos demais.

METODO

Participantes

Na amostra (n=370), a idade média foi de 42,04 anos
(DP=12,42), 50%, eram homens e todos apresentavam
escolaridade igual/superior ao nivel médio. Os profissionais,
oriundos de diversos estados e regides do Brasil, trabalhavam
em varias organizagoes, com preponderancia do setor privado
(49%) e do funcionalismo publico (36%). O recrutamento dos
participantes foi realizado por consultoria especializada. Esta
foi contratada especificamente para realizar essa tarefa e sua
atuacdo se restringiu ao referido recrutamento. Um incentivo
de cerca de R$ 15 reais foi concedido pela participagdo na
pesquisa. Para 0=0,05, essa amostra fornece poder estatistico
superior a 80% nos modelos relatados na segao de resultados,
considerando £,<0,05 e ¢ =0,08, respectivamente, como
hipétese nula e valor testado do Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA).
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Instrumentos

Expectativas de carreira na organizacio e de futuro
organizacional. Foram empregadas a Escala de Expectativas
de Futuro Organizacional (EEFO; Vasconcellos & Neiva,
2016) e a versdo reduzida da Escala de Expectativas de
Carreira na Organizagdo (EECO; Vasconcellos & Neiva,
2017). As assertivas da EEFO remetem a situacdo da
organizagdo no futuro (exemplo: “O ambiente de trabalho
serd aperfeicoado pela gestdo da organizacdao™) e as da
EECO aludem a situagdo da carreira do individuo naquela
organizagdo no futuro (exemplo: “Serei um profissional
bem-sucedido na minha carreira”), em ambos os casos, de
forma positivada.

Nas escalas, os participantes assinalam, em escala de sete
pontos, a probabilidade dessa situagdo ocorrer cinco anos
a frente (1=nada provavel até T=extremamente provavel).
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A EEFO apresenta nove itens distribuidos em dois fatores:
Gestdo e Ambiente Organizacional (quatro itens; 0=0,91) e
Efetividade Organizacional (cinco itens; 0=0,91). AEECO
conta com 10 itens, divididos em dois fatores: Conquistas
Profissionais (seis itens; 0=0,91) e Relagdo Carreira-Vida
Pessoal (quatro itens; a=0,91).

Comprometimento organizacional afetivo. Foram
utilizados cinco itens (¢=0,87) da escala de comprometimento
afetivo, de Menezes e Bastos (2011), selecionados a partir
de suas cargas fatoriais e ligacao semantica com o construto.
“Sinto que existe uma forte ligacdo afetiva entre mim e
esta organizacdo” ¢ um exemplo de item. Os itens foram
respondidos em escala de concordancia (cinco pontos).

Intencdo de desligamento. A varidvel foi medida pela
Escala de Inten¢ao de Rotatividade (Siqueira, Gomide,
Oliveira, & Filho 2014). Cho et al. (2009) atestam que
intencdo de desligamento e inten¢do de rotatividade
(turnover intention) sdo usualmente conceituados/utilizados
de forma intercambiavel na literatura. De fato, os itens dessa
escala espelham o conceito de inteng@o de desligamento aqui
adotada. Seus trés itens (¢=0,93) foram respondidos por
intermédio de escala de frequéncia (1=nunca até S5=sempre).
Exemplo de item: “Penso em sair da organizagdo onde
trabalho”.

Orientagdo para o futuro. A variavel foi mensurada
pelo fator Orientagdo ao Futuro, da Escala de Orientacdo
Temporal (Souza, 2013). Foram selecionados os seis itens
com as maiores cargas fatoriais do fator (¢=0,78). “Tenho
projetos e planos de futuro bem definidos” é um exemplo
de item. A escala foi respondida por meio de escala de
concordancia (cinco pontos).

Além dessas variaveis, os respondentes indicavam seu
sexo, idade, tempo de organizagdo e tipo de organizagdo
empregadora. Como as variaveis foram aferidas no
mesmo questionario, o viés de método comum foi uma
preocupagdo. Para minimizar esse risco, foram seguidas as
recomendagdes de Podsakoff, MacKenzie, Lee e Podsakoff
(2003), de garantir o anonimato das respostas e de separar
as varidveis no questiondrio tanto psicoldgica (ao adotar
introdugdes customizadas para cada variavel), quanto
metodologicamente (usando escalas com ancoras e nimero
de pontos diferentes).

Procedimentos

Os potenciais respondentes receberam um /ink para
pesquisa (taxa de resposta de 25%), no qual constavam as
instrucdes e o questionario. Observando os preceitos éticos
de pesquisa, as instru¢des contavam com informagdes
sobre o objeto/proposito de estudo, identificagdo do
pesquisador-lider e sua institui¢do, e-mail de contato e
garantia de confidencialidade. A participagdo na pesquisa

foi voluntaria e an6nima, ocorrendo com consentimento
prévio dos respondentes. Estes tinham direito de desistir de
sua participacdo a qualquer momento.

Analise de Dados

A analise dos dados compreendeu a avaliagdo do modelo
de mensuragdo (via analise fatorial confirmatdria) e do
modelo estrutural (para testar as hipoteses). Em ambos os
casos, 0s construtos expectativas de futuro organizacional
e expectativas de carreira na organizacdo utilizaram as
médias de seus fatores como variaveis empiricas. Essa
estratégia de agregacdo ¢ comum na literatura, pois favorece
o surgimento de variaveis com distribui¢do mais intervalar,
normal e confiavel. Os modelos foram calculados no
programa AMOS 18, pelo método de estima¢do maxima
verossimilhanga. Como os dados néo exibiram normalidade
multivariada (aferida pelo teste de Mardia), recorreu-se
a um bootstrapping com 500 subamostras para avaliar a
estabilidade dos parametros estimados.

No teste de hipodteses, foram observados o sinal,
magnitude e significincia dos coeficientes, além do ajuste
geral dos modelos. Além do RMSEA, os seguintes indices
foram considerados: GFI (Goodness-of-Fit Index), CFI
(Comparative Fit Index), SRMR (Standardized Root Mean
Residual) e a diferenga entre os valores de ¥? (qui-quadrado)
para avaliar modelos alternativos. Comparou-se o modelo
proposto a modelos alternativos, haja vista que tal pratica
constitui teste mais rigoroso do que a andlise isolada de
seu ajuste (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham,
2010). Analises sobre modelos alternativos, mediagdo e
moderadores seguiram as orientacdes de Hair et al. (2010).

As hipdteses sobre moderagdo foram examinadas por
analise multigrupo. Os dois grupos comparados na variavel
tipo de organizacdo foram organizacdes do funcionalismo
publico e organizagdes privadas. Em orientagdo para o
futuro, também foram comparados dois grupos, um com
individuos com escores no fator acima da mediana e outro
com individuos com escores abaixo da mediana. Na pratica,
todos no primeiro grupo obtiveram escore igual ou maior que
4,00, intervalo que abrange os pontos de concordéncia da
escala (o grupo foi denominado como alta orienta¢do para
o futuro). E todos no segundo grupo obtiveram valor inferior
a 4,00, intervalo que engloba os pontos de neutralidade e
discordancia da escala (o grupo foi denominado como média/
baixa orientacdo para o futuro).

Outros critérios de divisdo de grupos presentes na
literatura foram preteridos, visto que formariam pelo menos
um grupo com tamanho amostral pequeno, reduzindo o
poder estatistico e dificultando o uso de modelos estruturais.
Testes ¢ apontaram que os dois grupos gerados diferem
fortemente (p<0,001, #>0,80) nos escores do fator, o que
fornece maior seguranga para o teste de moderacao.
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RESULTADOS

Estatisticas Descritivas e Analise Fatorial
Confirmatoria

A Tabela 1 exibe as estatisticas descritivas e correlagdes
das varidveis investigadas. As expectativas de carreira e de
futuro organizacional correlacionaram-se positivamente
com comprometimento organizacional afetivo (efeitos
moderados e fortes) ¢ negativamente com intengdo de
desligamento (efeitos moderados). Esses dados vieram em
linha com o esperado.

A adequacgao da mensuragio dos construtos foi avaliada
por analise fatorial confirmatoria e testes de modelos
alternativos (Tabela 2). O modelo proposto (quatro fatores)
exibiu bom ajuste em todos os indices. Todas as cargas

Tabela 1

fatoriais foram significativas (p<0,01) e superiores a 0,55.
Nao foi necessario realizar nenhuma ligago entre os termos
de erro das variaveis empiricas. Os modelos alternativos
(um, dois e trés fatores) foram estatisticamente inferiores
(pela diferenga de y?) e apresentaram indices de ajuste piores
do que o modelo proposto. Assumiu-se, entdo, modelo de
mensuragdo proposto como adequado.

As médias das cargas fatoriais das subamostras do
bootstrapping foram praticamente idénticas as cargas
fatoriais do modelo proposto (a diferenga maxima néo
atingiu 0,01), com baixo erro padrdo (o maximo foi 0,05).
Esses resultados demonstram a estabilidade das cargas
e fornecem evidéncia sobre a adequagdo do processo de
estimag¢do do modelo.

Meédias, Desvios-padrdo e Correlagées das Variaveis do Modelo de Investigagdo Proposto

Variaveis Média (DP) 1 2 3 4 5 6
1. ECO Carreira

e Vida pessoal 4,85 (1.41) )

2. ECO

Conquistas 4,61 (1,38) 0,63 -

Profissionais

3. EFO Gestao

e Ambiente 4,60 (1,31) 0,47 0,67 -

Organizacional

4. EFO

Efetividade 4,99 (1,29) 0,43 0,67 0,76 -

Organizacional

5. Intengdo de 2,67 (1,15) 0,26 0,43 0,35 0,36 y

Desligamento

6. COA 3,70 (0,34) 0,35 0,53 0,49 0,52 -0,47 -
7. Orientagdo 3,79 (0,70) 021 0,22 0,14 0,15 -0,09 0,24

para Futuro

Nota. ECO=Expectativas de Carreira na Organizagdo; EFO=Expectativas de Futuro Organizacional; COA=Comprometimento Organizacional Afetivo.
Todas as correlagdes sdo significativas (p<0,01), exceto no caso da correlagdo entre orientagio para futuro e inten¢@o de desligamento (r=-0,09, p=0,09).

Tabela 2

Indices de Ajuste dos Modelos na Andlise Fatorial Confirmatéria

Modelo 1 gl GFI CFI RMSEA IC, 0 SRMR Ax2
8)‘;2;35{2;“63 137,54++ 48 0,94 0,97 0,07 [0,06-0,09] 0,04 .
Trés fatores® 206,29%* 51 0,91 0,95 0,09 [0,08-0,10] 0,04 68,75%*
Dois fatores? 863,13%+ 53 0,70 0,72 0,20 [0,19-0,22] 0,10 725,504+
Unm fator 1203,81%* 54 0,62 0,61 0,24 [0,23-0,25] 0,13 1066,27%*

Nota. GFI=Goodness-of-Fit Index; CFI=Comparative Fit Index; RMSEA=Root Mean Square Error of Approximation, 1C
90% do RMSEA; SRMR=Standardized Root Mean Residual.

*Expectativas de carreira e de futuro organizacional como um unico fator.
® Expectativas de carreira e de futuro organizacional como um tnico fator e inten¢do de desligamento e comprometimento organizacional afetivo como

um unico fator.
*%p<0,01.
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Verificou-se, entdo, o risco de viés de método comum. As
técnicas para detectar tal viés ainda sdo limitadas/imprecisas,
de sorte que ndo ha consenso na literatura sobre qual delas
¢ amelhor (Podsakoff et al., 2003; Richardson, Simmering,
& Sturman, 2009). Nesse cenario, optou-se, aqui, pelo
difundido teste de Harman. Nesse teste, executa-se uma
analise fatorial exploratoria, sem rotacdo com todos os itens
do modelo. Se o primeiro fator explicar mais de 50% da
varidncia, ha indicios de viés (Podsakoff et al., 2003), fato
que ndo se consumou no modelo proposto. Recentemente,
uma variante dessa técnica ganhou espaco na literatura: gera-
se um modelo de fator inico na analise fatorial confirmatdria
e seu ajuste ¢ avaliado. Como evidencia a Tabela 2, tal
modelo manifestou péssimo ajuste. Logo, ndo parece existir
risco elevado de viés de método comum.

Modelo Estrutural e Teste de Hipoteses

O modelo estrutural proposto registrou bons indices de
ajuste: x*(gl)=137,56(49), p<0,01, GFI=0,94, CFI1=0,97,
RMSEA [IC 90%]=0,07 [0,06-0,08] ¢ SRMR=0,04.
As estimativas dos coeficientes padronizados estdo na
Figura 2 e todas foram estatisticamente significativas
(p<0,01). As hipoteses 1 e 2 estabeleciam que as
expectativas de futuro organizacional relacionavam-se
positivamente as expectativas de carreira na organizagao e
ao comprometimento organizacional afetivo. Os resultados
suportaram ambas as hipoteses.

As hipoteses 3 e 4 previam que expectativas de
carreira na organizagao relacionavam-se positivamente ao
comprometimento organizacional afetivo e negativamente
a intengdo de desligamento. Os coeficientes estimados
foram consistentes com ambas as hipoteses. A hipdtese
5, que apontava a relagdo negativa de comprometimento
organizacional afetivo com intenc¢do de desligamento,
também foi suportada pelos resultados. O modelo explicou

Figura 2. Coeficientes padronizados do modelo estrutural proposto
** p<0,01.

41% da variancia de comprometimento organizacional
afetivo e 32% de intengdo de desligamento.

Ainda que todas as hipéteses tenham sido corroboradas,
o modelo proposto foi cotejado a um modelo alternativo. O
modelo alternativo testado adicionou ao modelo proposto
a ligacdo direta entre expectativas de futuro organizacional
e intengdo de desligamento. O coeficiente padronizado foi
extremamente baixo (0,01) e ndo significativo (p>0,05). A
diferenga no qui-quadrado entre os modelos, Ay*(1)=0,02,
também ndo foi significativa (p>0,05), apontando que
a inclusdo da ligagdo ndo melhorou o modelo proposto.
Os dados sugerem, portanto, que a relagdo entre os dois
construtos na analise fatorial confirmatéria (»=-0,42; p<0,01)
foi totalmente mediada por expectativas de carreira na
organiza¢do e comprometimento organizacional afetivo.
Assim, o modelo proposto originalmente foi assumido como
o mais adequado e utilizado na analise de moderadores.

O teste de moderadores foi realizado por analise
multigrupo, conforme indicado por Hair et al. (2010).
Tais autores apontam, como pré-condigdo para esse teste,
a necessidade de duas formas de invariancia entre grupos
no modelo de mensuragdo. A primeira (invariancia de
configuragdo) ¢ assumida se os grupos conservam a mesma
estrutura fatorial em um modelo sem restri¢des, no qual as
cargas fatoriais s@o livremente estimadas para cada grupo
(Hair et al., 2010; Kline, 2011). O ajuste desse modelo ¢é
avaliado, bem como a equivaléncia dos grupos quanto ao
nimero de fatores e alocacdo dos itens em cada fator. A
segunda (invariancia métrica) ¢ medida por meio de modelo
aninhado (nested model) ao modelo sem restrigdes, no
qual a igualdade das cargas fatoriais entre os dois grupos
¢ imposta (Hair et al., 2010; Kline, 2011). Assume-se
invariancia métrica quando ndo ha diferenga estatisticamente
significativa entre os valores de x> do modelo sem restrigoes e
do modelo que impde a igualdade das cargas entre os grupos,
sinal que tais restricdes ndo pioram o modelo.
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Os dois pares de grupos (organizagdes do funcionalismo
publico versus privadas e alta versus média/baixa orientacdo
para o futuro) foram verificados quanto a sua invariancia
no modelo de mensuragdo. Nos dois pares, as estruturas
fatoriais foram iguais ¢ os indices de ajuste dos modelos
sem restri¢des foram aceitaveis (GFI > 0,89, CFI > 0,95
¢ RMSEA < 0,06), ou seja, ha indicagdo de invariancia de
configuragdo. Os dados também suportaram invariancia
métrica nos dois pares: a diferenga de ajuste (Ay?) entre
os modelos com e sem restri¢do de igualdade nas cargas
fatoriais registrou p>0,05.

O préximo passo foi testar efetivamente os moderadores.
Seguindo as hipdteses estabelecidas, trés relacdes entre
construtos foram avaliadas: a) expectativas de futuro
organizacional e comprometimento organizacional
afetivo; b) expectativas de carreira na organizagio e
comprometimento organizacional afetivo e ¢) expectativas
de carreira na organizagdo ¢ inten¢do de desligamento.
Embora o foco esteja nessas trés relagdes, os demais
coeficientes estruturais também foram analisados de forma
complementar. Partindo dos modelos que asseguravam a
invaridncia métrica, avaliou-se a moderacao pela diferenca
de qui-quadrado entre 0 modelo estrutural sem restricdes
(no qual os coeficientes estruturais dos dois grupos de
cada variavel moderadora foram livremente estimados) e
os modelos estruturais com a restrigdo de igualdade entre
grupos em cada coeficiente, um de cada vez.

O primeiro moderador analisado foi tipo de organizagéo.
Entre os cinco modelos estruturais restritos gerados (um
para cada coeficiente estrutural), apenas o que igualou
organizagdes do funcionalismo publico e privadas na ligagdo

de expectativas de carreira, com intengdo de desligamento,
exibiu diferenca estatistica significativa com o modelo
sem restrigdes: Ay3(1)=5,17; p=0,02. E um indicio de
moderagdo. Ademais, quando livremente estimado entre os
grupos, o efeito (coeficiente padronizado) de expectativas
de carreira em intengdo de desligamento foi moderado/
significativo nas organizagoes privadas (-0,38; p<0,01) e
fraco/ndo significativo nas publicas (-0,13; p=0,22). Os
demais coeficientes das organizagdes privadas e piblicas sdo
estatisticamente similares e muito proximos em magnitude.
Considera-se a hipotese 6 parcialmente suportada.

No outro moderador examinado, orientacdo para
o futuro, apenas o modelo que impos igualdade entre
grupos no coeficiente que liga expectativas de carreira
ao comprometimento organizacional afetivo apresentou
diferenga estatistica significativa com o modelo sem
restrigdes: Ay?(1)=4,64; p=0,03. Quando livremente
estimado entre os grupos, o efeito (coeficiente padronizado)
de expectativas de carreira em comprometimento
organizacional foi moderado e significativo no grupo com
média/baixa orientagdo para o futuro (0,41; p<0,01) e
ausente/ndo significativo no grupo com alta orientagdo para
o futuro (0,00; p=0,99).

Os dados sugerem o papel moderador de orientagdo para
o futuro na relag@o entre essas variaveis. Porém, o grupo
com maior coeficiente foi o de média/baixa orientagdo para
o futuro (isto ¢é, na diregdo oposta da prevista), portanto, a
hipotese 7 ndo foi sustentada. A comparagdo dos demais
modelos com coeficientes estruturais restritos com o
modelo sem restri¢do ndo acusou nenhuma diferenca de
qui-quadrado significativa (considerando 0=0,05).

DISCUSSAO

Os resultados suportaram as hipoteses, exceto no caso
das hipoteses sobre moderadores. O modelo estrutural
obtido sugere que as expectativas dos individuos sobre
suas carreiras na organizagdo dependem fortemente das
expectativas nutridas sobre o futuro da propria organizagao.
Esse dado reforga, por meio de um modelo quantitativo,
pesquisas qualitativas anteriores, que identificaram tal
ligagdo no discurso dos profissionais (Duarte & Silva, 2013;
Margolis & Hansen, 2003; Ullrich et al., 2005) e sugerem
que estes atribuem grande peso as contingéncias do ambiente
organizacional na formacdo das expectativas de carreira.
O modelo indica, ainda, que expectativas mais favoraveis
de futuro organizacional e de carreira se vinculam a niveis
maiores de comprometimento afetivo. E possivel que o
vinculo com a organizagao derive de experiéncias passadas
ou atuais dos individuos no trabalho. Este estudo sugere
que expectativas sobre futuro também atuam na produgio
desse vinculo.

As andlises apontaram, igualmente, que quanto mais
favoraveis forem as expectativas de carreira, menor sera
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a intengdo de desligamento, contribuindo, nesse sentido,
para além de comprometimento organizacional, o mais
consistente preditor dessa variavel (Meyer et al., 2002).
A relacdo negativa e moderada entre projecdes de futuro
na carreira ¢ intengdo de rotatividade/desligamento foi
identificada previamente (Chay & Aryee, 1999; Chen et
al., 2011). Os resultados endossaram esse padrdo, contudo,
expandiram a literatura ao conceituar o futuro na carreira
por meio de expectativas, medi-lo com um instrumento
mais abrangente e testa-lo em um modelo que contava com
comprometimento organizacional.

O efeito das expectativas de carreira em intengdo de
desligamento foi mais robusto nas organizagdes privadas
do que nas publicas. Nessas utltimas, a inten¢do de sair/
permanecer na organiza¢ao parece menos dependente do
futuro na carreira, possivelmente em funcdo da influéncia
do apreco pela estabilidade e da construg¢do de vinculos
relacionais de longo prazo. No setor privado, arelacdo com a
organizagdo tende a ser mais transacional e pragmatica: logo,
a intencao de desligamento sofreria efeito mais direto das
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expectativas de carreira, que refletem crengas sobre futuras
contrapartidas, obtidas junto & organizacao.

Contrariando a hipotese 7, o efeito das expectativas
de carreira no comprometimento afetivo foi maior no
grupo com média/baixa orientacdo para o futuro do que
no grupo com alta orientagdo para o futuro (nesse ultimo
grupo, o efeito foi nulo). E possivel que individuos com
alta orientacao para o futuro planejem/organizem o futuro
cuidadosamente e provavelmente atribuam conquistas
futuras na carreira aos seus proprios méritos/esforgos (e
ndo a organizac¢do). Sentem-se, entdo, menos imersos no
mecanismo de troca social com a organizagdo ¢ menos
obrigados a retribuir com comprometimento. Individuos
com média/baixa orientagdo para o futuro planejam e
se esforcam menos para obter um porvir favoravel na
carreira. Esse passaria, entdo, a ser interpretado mais como
fruto das praticas organizacionais do que como resultado
de esfor¢o/planejamento pessoal, exigindo, assim, mais
reciprocidade (na forma de comprometimento) na relagdo
com a organizagao.

Esta pesquisa contribui para a literatura ao valorizar a
dimenséo temporal na compreensdo da dindmica individuo-
organizagdo, abordagem residual na academia (Lee &
Liebenau, 1999; Sonnentag, 2012). Em especial, explicita
o entrelagamento do presente com o futuro na predicao de
comprometimento organizacional afetivo e intengdo de
desligamento. Nesse sentido, expectativas favoraveis para
a carreira e para o ambiente organizacional (futuro positivo
antecipado) parecem retroagir temporalmente sobre aquelas
variaveis, estimulando nos profissionais vinculos mais
profundos com a organizagao.

Em termos praticos, os resultados sugerem que a gestao
de pessoas deve atentar para as crencas dos profissionais

sobre seu proprio futuro e sobre o futuro organizacional. Em
mercados de trabalho com disputa por talentos, a presenca
de expectativas favoraveis pode garantir a retengdo de
bons quadros e a elevagdo do comprometimento. Ainda
que a intengdo de desligamento nem sempre se traduza
em efetivo desligamento, certamente aumenta o risco de
evasdo de profissionais. Torna-se relevante aferir, por meio
de pesquisas institucionais, como estdo as expectativas
e investir em praticas capazes de fomentar expectativas
positivas, como a criagdo de trilhas de carreiras (futuro
profissional) e a comunicacdo adequada dos planos de
negdcios e visdo da organizagdo (futuro organizacional).

Entre as limita¢des da pesquisa estdo: o uso exclusivo de
medidas de autorrelato (muito suscetiveis a desejabilidade
social), a ndo aleatoriedade da amostra (que pode gerar
desequilibrio na composic¢ao dos grupos de respondentes),
o carater transversal da coleta de dados e a impossibilidade
de testar no modelo outras variaveis importantes, tais
como percepgdo de alternativas de emprego e o efetivo
desligamento dos profissionais. Com efeito, os resultados
relatados ndo podem ser assumidos estritamente como
relagdes causais entre variaveis. Pesquisas futuras podem
incluir tais variaveis no modelo e assumir desenho
longitudinal, oportunizando testes mais abrangentes e
complexos.

Arelacdo com o futuro marca a subjetividade humana de
diversas formas. No mundo organizacional, pouco se sabe
sobre 0o modo como as expectativas influenciam o momento
atual dos profissionais. Mesmo com suas limitagdes, espera-
se que este artigo abra veredas para novas pesquisas nesse
instigante (e pouco explorado) campo de estudos.
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