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RESUMO

No estagio atual da agenda de pesquisa sobre vinculos com a organizacdo, esforgcos tém sido
empreendidos para revisar conceitos que, ao longo do tempo, acumularam questGes tedricas e
empiricas que ameacam a validade dos resultados encontrados. Dentro dessa tendéncia mais
ampla, estudos tém sido voltados para a revisdo do modelo tridimensional do
comprometimento proposto por J. Meyer e N. Allen, guiados pelo argumento de que esse
modelo redne mais de um tipo de vinculo. Um dos principais pontos de analise tem sido a
pertinéncia da dimensdo de continuagdo, que apresenta base tedrica e comportamento
semelhante ao entrincheiramento organizacional. A presente pesquisa buscou percorrer um
caminho metodoldgico que possibilitasse alcangar maiores compreensdo, precisao e
delimitacdo desses construtos. Apds a revisdo e refinamento das medidas do
entrincheiramento organizacional e do comprometimento de continuacéo, foram comparados
seus modelos explicativos. Os resultados apontaram para 0 mesmo padrdo de relacdo quando
confrontados 0os modelos do entrincheiramento e da base de continuacdo, evidenciando
validade convergente. Confirmada a hipdtese de que a base de continuacdo é sobreposta ao
entrincheiramento, e de que ambos se distinguem do comprometimento afetivo, foram
identificados e discriminados quatro grupos com diferentes niveis de entrincheiramento e
comprometimento organizacional: sentinela de oportunidades (niveis medianos dos vinculos),
transeunte organizacional (niveis baixos dos vinculos), cidad&o livre (alto comprometimento e
baixo entrincheiramento) e prisioneiro colaborativo (alto comprometimento e alto
entrincheiramento).  Desses grupos, foram extraidos casos representativos para uma
investigacdo qualitativa da dindmica dos vinculos com a organizagdo, com base em narrativas
profissionais. Apds as andlises detalhadas de cada caso, foi elaborado um modelo teérico que
reline variaveis pessoais e organizacionais, além das trajetorias percorridas, que contribuem
para a formacdo das diferentes configuragdes de vinculo. Conclui-se que o entrincheiramento
e o comprometimento sdo vinculos distintos, que podem ser combinados em diferentes
padrBes, construidos com base em caracteristicas pessoais e em experiéncias vivenciadas na
organizacdo. Esses padroes demonstraram a capacidade de ampliar o poder explicativo dos
vinculos em comparacdo ao seu tratamento isolado. Ao término deste estudo, verifica-se o
alcance de maior delimitacdo tedrica e empirica do comprometimento e do entrincheiramento.
As estratégias metodologicas aqui empregadas poderdo ser retomadas e incrementadas em
estudos futuros, contribuindo para maiores avancos teoricos e aplicagdes praticas dos vinculos
com a organizagé&o.

Palavras-chave: entrincheiramento organizacional, comprometimento de continuacao,
comprometimento afetivo, avaliacdo psicometrica, analises de narrativas, delimitacdo
conceitual e empirica dos vinculos



ABSTRACT

On the current agenda of research on organizational attachments, efforts have been made in
order to review concepts which have accumulated theoretical and empirical issues, therefore,
threatening the validity of the results of several of these studies. Following a broader
perspective, other studies have revised the three-dimensional model of commitment proposed
by J. Meyer e N. Allen. These other studies have been guided by the argument that this model
included more than one type of bond. One of the key issues is the pertinence of the
continuance commitment, which is characterized by similar behavior and theoretical basis, if
compared to organizational entrenchment. This research intended to follow a methodological
pathway which would enable the researcher reach a better understanding, precision and
delimitation of these constructs. After reviewing and refining the measures of organizational
entrenchment and continuation commitment, their explanatory models were compared.
Results indicated the same pattern of relationship between the models of entrenchment and
continuance dimension, evincing a convergent validity. Therefore, not only the hypothesis
that the continuance dimension overlaps entrenchment was confirmed, but also that both are
distinct from affective commitment. Four groups in different levels of entrenchment and
organizational commitment were identified and discriminated: sentinel of opportunities
(average levels of attachment), organizational passerby (low levels of attachment), free citizen
(high level of commitment and low entrenchment) and collaborative prisoner (high level of
commitment and high entrenchment). Representative cases were taken from these groups for a
qualitative investigation of the dynamics of bonds in the organization, based on the narratives
of the professionals. After a detailed analysis of each case, a theoretical model including
personal and organizational variables, and also trajectories lived - which have contributed to
the formation of different settings of bonds - was elaborated. It was concluded that
entrenchment and commitment are distinct bonds, which can be combined in different
patterns, built based on personal characteristics and experiences lived in the organization.
These patterns demonstrate the ability of this study to increase the explanatory power of
bonds, when compared to their isolated treatment. At the end of this study, the significance of
a major theoretical and empirical delimitation of commitment and entrenchment was verified.
The methodological strategies used here may be incorporated and improved in future studies,
contributing to greater theoretical advances and practical applications of attachments in the
organization.

Key words: organizational entrenchment, continuance commitment, affective commitment,
psychometric assessment, narrative analysis, conceptual and empirical delimitation of bonds
to organization.
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INTRODUCAO

Nas Ultimas décadas, especialmente a partir dos anos de 1990, a pesquisa sobre
vinculos com a organizacdo privilegiou o estudo do comprometimento organizacional em
detrimento de outros vinculos considerados menos estaveis (Bastos, 1993). O interesse em
ampliar o alcance do conceito, em compreender suas relacbes com antecedentes e
consequentes, e em investigar seus diferentes focos, impulsionou os trabalhos relacionados ao
tema.

Ndo obstante o volume de estudos tenha favorecido o desenvolvimento da area, a falta
de cuidado e de sistematizacdo levou a um alargamento excessivo do conceito de
comprometimento, causando imprecisdo e sobreposicdo de vinculos (Bastos, 1998; Mowday,
1998; Osigweh, 1989). A producdo de conhecimento sobre o comprometimento alcangou
tamanha vastiddo que o conceito tem sido utilizado como rétulo para diferentes tipos e
naturezas de vinculo, o que causa imprecisdo e dificuldades de aplicacdo (Klein, Molloy e
Cooper, 2009).

Estudos recentes tém buscado complementar a tradicdo de trabalhos que criticam a
confusdo conceitual da é&rea, trazendo questionamentos e propondo possiveis solucdes
(Rodrigues & Bastos, 2010; Silva & Bastos, 2010; Solinger et al., 2008). Dentre as
alternativas de delimitacdo do construto de comprometimento, estd a revisdo do modelo
tridimensional proposto por Meyer e Allen (1991), que buscaram reunir no mesmo conceito
as dimensdes afetiva (identificacdo e compartilhamento dos valores organizacionais pelo
individuo), normativa (sentimento de obrigacdo e internalizacdo das normas) e de continuacdo
(necessidade de permanecer na organizagdo devido aos retornos materiais e aos custos
associados a saida). Dentre os principais problemas do modelo, estdo a sobreposicdo da base
afetiva com a normativa e as inconsisténcias empiricas da base de continuagdo, que apresenta
relacfes positivas com varidveis indesejaveis e negativas com varidveis desejaveis (Cooper-
Hakim & Viswesvaran, 2005; Meyer et al., 2002; Rodrigues & Bastos, 2010).

Nesse caminho, os estudos conduzidos por Rodrigues e Bastos (2011a, 2011b)
fornecem indicios da impertinéncia da base de continua¢do no conceito de comprometimento
organizacional e propdem que seja considerada um vinculo distinto do comprometimento.
Como solucao possivel, os autores partem dos estudos de vinculo com a carreira e transpdem
para o foco organizacional o conceito de entrincheiramento. Definem-no como a tendéncia do

individuo a permanecer devido a investimentos e adaptacdes do individuo para o alcance de
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certa posi¢do na organizacdo, aos retornos materiais recebidos e a percepcdo de alternativas
limitadas no mercado de trabalho.

Ap0s a validacdo de uma medida desse vinculo e a conducéo de analises fatoriais que
apontaram para a possibilidade de sobreposicdo entre o entrincheiramento e a base de
continuacdo (Rodrigues, 2009, Rodrigues & Bastos, 2011b), sdo necessarios estudos que
complementem tais evidéncias e que contribuam para um maior entendimento e delimitagao
dos construtos. A presente tese buscou, portanto, dar continuidade as pesquisas iniciadas
nesse campo, tendo como objetivo realizar investigacdes que possibilitem a compreensédo e o
confronto dos vinculos de comprometimento e entrincheiramento organizacional, sob a
hipo6tese de que ha uma sobreposicdo conceitual e empirica entre o entrincheiramento e a base
de continuacdo. Uma vez confirmada essa hipotese, justifica-se a retirada dessa dimensdo do
conceito de comprometimento. A diversidade metodoldgica, composta por delineamentos
quantitativo e qualitativo, é também um objetivo desta tese, tendo em vista as limitacGes
provocadas pela tendéncia quantitativa nas pesquisas da area.

O estudo proposto é parte de uma agenda de pesquisa maior, que busca demarcar
outras bases para a permanéncia do individuo e para seu vinculo com a organizacao, que em
geral tém sido incluidas no arcabougo do comprometimento (Bastos, 2006, Rodrigues, 2009;
Silva, 2009; Moscon, 2009). Espera-se que os resultados desta tese contribuam para o0 avango
de pontos criticos da area, de relevancia teorica e pratica: 1) necessidade de aumentar a
validade e a precisdo do construto de comprometimento organizacional; 2) importancia de
compreender as relacdes de diferentes variaveis com o entrincheiramento na organizacao; 3)
relevancia de estudos que avaliem perfis distintos de vinculos com a organizacéo, analisando
suas relacdes com diferentes variaveis; 4) lacuna de estudos que investiguem os processos dos
vinculos com a organizagdo; 5) limitacdo da area em utilizar metodologias diversificadas,
além da tradicdo quantitativa existente; 6) necessidade de tornar o conceito de
comprometimento mais acessivel ao contexto organizacional, possibilitando sua

aplicabilidade e associacdo com praticas de gestdo das organizagdes.
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I- CONFIGURAGAO DO CAMPO DE PESQUISA E INSERGAO DESTE TRABALHO

Uma breve analise da agenda de pesquisa sobre o comprometimento permite visualizar
quatro principais tendéncias, que refletem o grau de complexidade alcancado pelos estudos
em cenarios nacional e internacional nas ultimas décadas: a primeira detém-se na discussao
das questdes conceituais do vinculo, que ainda apresenta sobreposicdo com diferentes
construtos (Rodrigues & Bastos, 2010; Solinger et al., 2008); a segunda consolida a tradigdo
de estudos de antecedentes e consequentes do comprometimento, sempre pertinente devido as
mudancas constantes do mundo do trabalho (Meyer et al., 2002); a terceira, também
tradicional e igualmente relevante, volta-se para os focos do comprometimento (Bastos,
1994; Fink, 1992); e a quarta tendéncia compde reflexdes sobre a gestdo do comprometimento
que, embora esteja circunscrita as analises de antecedentes e consequentes, apresenta lacunas
ligadas aos impactos e a efetividade das praticas organizacionais e de gestdo de pessoas nos
niveis de comprometimento dos empregados (Bastos et al., 2010; Wright e Kehoe, 2009).

Diante desse quadro, o presente estudo volta-se para a andlise da delimitacdo
conceitual e empirica dos vinculos de comprometimento e de entrincheiramento com a
organizagdo, e para a compreensdao da dindmica de formagdo e desenvolvimento desses

vinculos, em que pesam variaveis antecedentes, consequentes e de gestdo organizacional.

1.1 Fronteiras conceituais entre comprometimento e entrincheiramento organizacional

Na agenda de pesquisa sobre comprometimento organizacional, predomina ainda o
modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991), composto pelas bases afetiva, normativa e de
continuacdo. Esse modelo, contudo, tem sido foco das atuais discussdes sobre a confuséo
conceitual que cerca o construto de comprometimento, sob trés argumentos principais: (1)
inconsisténcias conceituais na composi¢do do construto; (2) inadequacdo das propriedades
psicométricas das escalas; (3) inconsisténcias empiricas envolvendo principalmente as bases
de continuacdo e normativa (Bastos, 1998; Mowday, 1998; Cooper-Hakin & Viswesvaran,
2005; Solinger, Olffen & Roe, 2008).

Dentre as inconsisténcias conceituais do comprometimento, € possivel citar o
distanciamento entre as definicbes cientificas e o que é entendido pelos atores
organizacionais. Segundo Reichers (1985), muitas das conceituagdes e operacionaliza¢bes do

construto partem de revisOes da literatura e hibridizac6es de defini¢cdes prévias, sem o cuidado
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de questionar qual o significado do comprometimento para 0s sujeitos a partir de suas
proprias percepcdes. Por esse motivo, observa-se que, enquanto a maioria das pesquisas sobre
comprometimento detém-se na nocdo de permanéncia, os trabalhadores tendem a associar o
conceito de comprometimento a nogdo de contribuicdo ativa, conforme apontam alguns dos
trabalhos qualitativos da area (Bastos, Branddo & Pinho, 1997; Brito & Bastos, 2001; Melo,
2006; Rowe & Bastos, 2007).

Em adicdo a essa analise, Solinger et al. (2008) argumentam que estdo reunidas no
modelo tridimensional do comprometimento uma atitude frente a um objeto (organizacgéo),
que é o comprometimento afetivo, e atitudes frente a um comportamento (permanecer na
organizagdo), que sdo 0s comprometimentos normativo e de continuagdo. Os autores
ressaltam que a atitude frente a organizacdo pode levar a diferentes comportamentos, como
permanéncia, desempenho, comportamento de cidadania organizacional, entre outros. Por
outro lado, uma atitude frente a um comportamento é mais restrita, uma vez que ja esta
especificado o comportamento resultante (no caso, permanecer na organizacdo). Para 0s
autores, essa inconsisténcia conceitual é responsavel pelas diferencas encontradas nos estudos
empiricos com as trés bases, sendo que a base afetiva normalmente apresenta fortes
associacGes com as varidveis desejaveis, e a base de continuacdo, relacdes mais fracas ou
negativas.

E possivel afirmar, portanto, que as principais divergéncias empiricas encontradas nos
estudos sobre comprometimento estdo associadas a base de continuacdo ou instrumental,
como foi traduzida para o portugués (Bastos, 1994; Medeiros, 1997). Inimeros estudos
indicam o comportamento adverso dessa dimensdo (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005;
Cunha et al., 2004; Meyer et al., 2002), que inclui relagcBes positivas com variaveis
indesejaveis e negativas ou nulas com variaveis desejaveis, normalmente em dire¢fes opostas
ao observado com as bases afetiva e normativa. Portanto, argumenta-se que uma mesma
variavel organizacional estaria, a0 mesmo tempo, aumentando e reduzindo o0s niveis das bases
do comprometimento (Rodrigues, 2009). Isso significa que, hipoteticamente, uma organizagéo
gue pretendesse monitorar 0s niveis de comprometimento dos trabalhadores talvez ndo
percebesse grandes avangos, uma vez que as mesmas acgdes que fortalecem o
comprometimento afetivo (a exemplo de suporte organizacional, justica, fungdes desafiantes,
clareza do papel, entre outras) estdo relacionadas a um menor comprometimento de
continuagao e, assim, a um menor nivel de comprometimento do empregado.

Em geral, as propriedades psicométricas inadequadas das escalas sdo indicadas como

fontes de fragilidade para as pesquisas empiricas (Powell & Meyer, 2004). No caso da medida
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tridimensional, muitos questionamentos estdo voltados para sua estrutura fatorial, uma vez
que estudos apontam para a sobreposicdo entre as bases afetiva e normativa (Ko, Price &
Mueller, 1997; Meyer et al., 2002; Powell & Meyer, 2004) e para uma estrutura
bidimensional da base de continuacdo, que estaria dividida em ‘alto sacrificio pessoal’ e
‘poucas alternativas percebidas’ (Carson & Carson, 2002; Dunham et al., 1994; McGee &
Ford, 1987; Meyer, Allen & Gellatly, 1990). Além disso, observa-se que, em diversos
estudos, as consisténcias internas das escalas do comprometimento de continuacéo e de suas
dimens@es estdo abaixo do limite mais adequado. Embora tais questdes operacionais sejam
evidentes nas pesquisas da &rea, é possivel que o ponto critico esteja em uma etapa que
antecede a operacionalizagdo: a construcdo teodrico-conceitual do comprometimento, que
ainda ndo alcancou um modelo definitivo (Rodrigues, 2009). Assim, partindo da premissa de
gue um dos maiores problemas do construto esteja ligado a pertinéncia da base de
continuagdo, questiona-se se tal componente ndo deveria ser desintegrado do conceito de
comprometimento.

No campo de estudo das carreiras, para o qual o modelo tridimensional de Meyer e
Allen (1991) foi estendido, discussdes referentes ao comprometimento de continuacdo tém
avancado, sobretudo apds a proposi¢cdo do construto de ‘entrincheiramento na carreira’ por
Carson, Carson e Bedeian (1995). O conceito de entrincheiramento na carreira remete a teoria
dos side bets de Becker (1960), segundo a qual o sujeito permanece em uma linha de acéo a
fim de manter os ganhos ja alcancados e reduzir as possibilidades de perda. Nesse sentido, o
entrincheiramento é definido por Carson et al. (1995) como a tendéncia do individuo a
permanecer em sua carreira devido aos investimentos que seriam perdidos caso a deixasse e
aos custos emocionais que resultariam dessa deciséo, potencializados pela percepcdo de falta
de alternativas no mercado de trabalho. No desenvolvimento tedrico do construto, Carson e
Carson (1997) discorrem sobre as consequéncias do entrincheiramento na carreira para
individuos e organizacGes, podendo ser positivas ou negativas: individuos entrincheirados
podem contribuir para uma maior estabilidade da forca de trabalho e reducdo da rotatividade,
contudo, se estiverem insatisfeitos, poderdo apresentar baixos niveis de motivagéo,
negligéncia e falta de interesse em desenvolver novas habilidades/conhecimentos.

Os autores propdem trés componentes para 0 entrincheiramento de -carreira:
investimentos na carreira, custos emocionais envolvidos na mudanca de carreira e percepgao
de falta de alternativas em outros campos de carreira. No estudo que deu origem a escala de
entrincheiramento, Carson et al. (1995) encontraram correlagdo positiva entre o

entrincheiramento e o comprometimento de continuagdo (r=.48). Embora tenha sido
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justificada pelos autores como proveniente do compartilhamento, pelos construtos, da nocao
de investimentos acumulados, essa correlagcdo foi considerada por Blau (2001a) o primeiro
indicio de sobreposicdo. Para o autor, apesar de proposto um modelo tridimensional, o
entrincheiramento na carreira deveria ser tratado como um constructo bidimensional, uma vez
que a dimensdo ‘custos emocionais’ ndo apresenta uma defini¢do operacional clara, podendo
gerar problemas na testagem empirica. Além disso, tanto “custos emocionais” como
“investimentos na carreira” sa0o dimensdes pautadas na mesma teoria (side bets de H. Becker),
argumento utilizado por Blau (2001a, 2001b) ao recomendar a combinacdo dessas dimensdes
em uma unica, denominada “custos acumulados”.

Embora essa proposi¢do tenha sido feita com base na utilizagdo de uma escala
reduzida de entrincheiramento, cuja limitacdo foi ressaltada por Bedeian (2002), a estrutura
bidimensional do construto tornou-se bastante semelhante a do comprometimento de
continuagdo (McGee & Ford, 1987). Ambos, portanto, teriam uma dimensdo denominada
“limitacdo de alternativas” e outra relacionada a “custos acumulados” ou “sacrificios
pessoais”. Pautados nesse fato, alguns estudos avaliaram a possivel sobreposicdo entre o
entrincheiramento e o comprometimento de continuacdo (Blau & Holladay, 2006; Scheible &
Bastos, 2006). Blau e Holladay (2006) investigaram a possivel integracdo dos construtos,
utilizando a escala de entrincheiramento em lugar da escala de comprometimento de
continuacdo. Com base nos resultados obtidos, propdem a integrac¢do do entrincheiramento ao
comprometimento, que passaria a ter quatro dimensdes: afetiva, normativa, custos
acumulados e limitacdo de alternativas.

Scheible, Bastos e Rodrigues (2007), em contrapartida, questionaram se, em lugar de
integrar as bases do entrincheiramento ao comprometimento, ndo seria mais adequado
reconstruir o0 conceito de comprometimento, que apresenta bases antagbnicas (afetivo X
instrumental), integrando as subdimensdes do comprometimento de continuacdo ao conceito
de entrincheiramento. Nesse caso, 0 comprometimento com a carreira passaria a ser Composto
pelas dimensdes afetiva e normativa, requerendo estudos posteriores que avaliassem a
possibilidade de integré-las, com base nas sobreposi¢fes apontadas por analises empiricas
(Ko et al., 1997; Bergman, 2006). A dimensdo de continuagdo, por sua vez, seria
desconectada do conceito de comprometimento, passando a integrar o0 construto de
entrincheiramento na carreira.

No campo das organizac¢des, embora a confusdo conceitual do comprometimento seja
ha anos amplamente discutida (Kanter, 1968; Morrow, 1983; Reichers, 1985; Osigweh, 1989;
Bastos, 1993, 1994, 1998; Solinger et al., 2008), faltam ainda proposi¢fes para uma solugéo.
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A fim de suprir essa lacuna, Rodrigues e Bastos (201l1a) transpuseram o conceito de
entrincheiramento para o foco nas organizaces, como primeira fase para o estudo de sua
sobreposi¢cdo com o comprometimento de continuacdo. A analise da teoria dos side bets de
Becker (1960) serviu de base para a proposicdo tedrica do construto, composto por trés
dimensfes: ajustamentos a posicao social (APS): investimentos do individuo nas condi¢des
necessarias a sua adaptacdo, a exemplo de cursos e treinamentos para desempenho de
atividades especificas, tempo para conhecer 0s processos organizacionais e as atribuicdes da
funcdo, relacionamentos construidos com colegas de trabalho, entre outros aspectos que
contribuiriam para 0 seu ajuste e reconhecimento na organizacédo, e que seriam perdidos caso
a deixasse; arranjos burocraticos impessoais (ABI): estabilidade financeira e beneficios que
seriam perdidos se o individuo saisse da organizacdo, como férias e feriados pagos,
participacdo nos lucros, assisténcia médica, previdéncia privada, aposentadoria, entre outros e
limitacao de alternativas (LA): percepgéo de restricdes no mercado de trabalho e de falta de
alternativas caso saisse da organizacdo, seja por visualizar déficits em seu perfil profissional,
por considerar que a idade desfavorece a reinser¢do ou por outros fatores que possam reduzir
a empregabilidade percebida.

O modelo tedrico do entrincheiramento organizacional parte, portanto, da historia do
individuo na organizacéo, de sua andlise dos investimentos feitos e do que poderia perder caso
a deixasse. Se o individuo ndo percebe grandes custos associados a sua saida, ele ndo esta
entrincheirado. Ele pode, ainda, acreditar que ha custos, mas perceber outras oportunidades de
trabalho que sejam compensatdrias. Contudo, se entende que perderd os esforcos de
ajustamento e os retornos materiais obtidos, e ndo percebe alternativas de emprego, 0
individuo estara provavelmente entrincheirado. O modelo teérico supbe ainda que o
trabalhador entrincheirado pode ou ndo ter um vinculo afetivo com a organizacdo, variavel
gue impactara em seu comportamento. Essas relacGes devem ser testadas em estudos futuros.

Para a mensuracdo do entrincheiramento organizacional, Rodrigues (2009) conduziu
um estudo de validacdo da medida do construto. Os resultados apontam para uma estrutura
fatorial consistente com a literatura e para bons indices de confiabilidade (APS, 0,80; LA,
0,79; ABI, 0,77). Foi realizada em seguida a primeira avaliagéo de sobreposi¢do com a base
de continuacdo, a partir de analises de modelagem de equacgOes estruturais (Rodrigues &
Bastos, 2011b). Foram encontradas altas correlacdes significativas (coeficientes iguais ou

superiores a 0.92) entre 0s construtos, 0 que constitui a primeira evidéncia de sobreposicéo.
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A presente tese buscou dar continuidade as avaliagbes de sobreposicdo, ao
desenvolvimento do modelo teérico do entrincheiramento organizacional e as anélises que

possibilitam uma melhor delimitacdo do conceito de comprometimento organizacional.

1.2 O que as pesquisas negligenciam nos estudos dos vinculos com a organizagao: o

papel do contexto

Uma das principais limitacdes da agenda de pesquisa sobre vinculos no trabalho esta
relacionada & metodologia empregada, caracterizada principalmente por delineamentos
quantitativos e de corte transversal (Bastos et al., no publicado; Mathieu e Zajac, 1990). A
excecao de poucos estudos qualitativos, ou quantitativos que empregam analises de casos, a
maioria das investigacdes da area busca alcancar amostras maiores, normalmente coletadas
em diferentes empresas, a fim de cumprir os requisitos das técnicas estatisticas adotadas.
Como consequéncia, aspectos do contexto s@o ignorados, sendo colocada énfase nas relacoes
entre variaveis e na busca de generalizacéo.

A escassez de contextualizacdo nos estudos sobre comprometimento, que reflete uma
tendéncia das pesquisas em comportamento organizacional como um todo (Rousseau e Fried,
2001), gera limitagdes e lacunas entre o conhecimento produzido e a pratica nas organizagoes.
Rousseau e Fried (2001) apontam duas razdes que justificam um exame mais acurado do
contexto nos estudos da area: 1) a medida que as pesquisas se internacionalizam, é importante
avaliar a viabilidade de transportar modelos tedricos de uma sociedade para outra; e 2) a
rapidez com que mudam a natureza e o espaco de trabalho traz impactos a dindmica causal
das relacBes entre trabalhador e organizacdo. Em casos de pesquisas locais, é importante
ressaltar que, assim como ha diferencas de culturas, costumes e leis entre nac6es, ha também
diferencas de culturas, praticas e politicas entre organizacfes que interferem nos padrdes de
relagdes entre as varidveis investigadas.

No caso do comprometimento organizacional, os problemas conceituais presentes
poderiam ser, em parte, atribuidos a auséncia de contextualizacdo. Da mesma forma, as
dificuldades encontradas no gerenciamento do vinculo podem ser conferidas tanto ao nimero
insuficiente de estudos empiricos que investiguem os impactos de praticas de gestdo no
comprometimento, quanto a forma como sdo realizadas as pesquisas de antecedentes e
consequentes, que séo atualmente a principal fonte de informacdo para o entendimento e a

gestdo do comprometimento organizacional.
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Diante desse quadro, o presente estudo buscou incluir analises que aproximem o
fendmeno do contexto, a fim de compreender a dindmica dos vinculos do trabalhador com a

organizacao.
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I1- PROBLEMA DE PESQUISA

A analise da producdo cientifica na area e a revisdo tedrica conduzida permitem
concluir que, ndo obstante o vasto nimero de pesquisas sobre comprometimento, ha ainda
grande confusédo conceitual cercando o construto, sobretudo no que se refere a validade de seu
modelo tridimensional. O mapa apresentado na Figura Al permite visualizar o status atual da
agenda de pesquisa sobre comprometimento, especialmente com foco na organizagéo.

O exame do mapa deixa claro que, a despeito dos trabalhos que vém apontando
inconsisténcias conceituais nos estudos sobre comprometimento hd mais de trinta anos, o
volume de investigacGes sobre bases, focos, padrbes, perfis, antecedentes e consequentes
apresentou ampla expansao, muitas vezes sem o cuidado necessario com a validade dos
resultados encontrados. Uma énfase maior deve ser dada a forma como tem sido realizada a
operacionalizacdo do construto, com diversas escalas de mensuracdo, muitas das quais tém
recebido severas criticas a respeito de suas propriedades psicométricas. Indecisdes acerca de
suas estruturas fatoriais, sobreposicGes entre dimensdes e indices indesejaveis de consisténcia
interna tém ameacado a preciséo e validade dos estudos realizados e, consequentemente, sua
generalizacdo.

Diferentes pesquisadores tém apontado inconsisténcias empiricas nas investigagdes,
especialmente naquelas que utilizam o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991). Sobre
esse aspecto, a base de continuacdo é o principal foco de analise, uma vez que apresenta
relacbes fracas, nulas ou negativas com comportamentos desejaveis do trabalhador, em
contraposicdo ao observado com as dimensdes afetiva e normativa. A partir dos estudos
desenvolvidos no campo das carreiras sobre o vinculo de entrincheiramento, construto de
mesma base tedrica do comprometimento de continuacdo, Rodrigues (2009) propds o
conceito e a medida de entrincheiramento organizacional. As andlises realizadas apontaram
para altas correlagdes positivas e significativas (0,92, 0,95 e 0,98) entre a base de continuacédo
e 0 entrincheiramento organizacional, que sdo fortes indicios de sobreposi¢do. Embora 0s
indices de confiabilidade da medida validada tenham sido satisfatorios, Rodrigues (2009)
recomenda que seja posteriormente refinada a escala de entrincheiramento organizacional,

incluindo a avaliagdo da pertinéncia da dimensdo de limitacdo de alternativas.
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Nesse estagio da agenda de pesquisa do comprometimento e do entrincheiramento
organizacional, esta tese buscou contemplar investigacdes que possibilitassem maiores
compreensdo e delimitacdo empirica desses vinculos. Sdo semelhantes as relacdes da base de
continuacdo e do entrincheiramento organizacional com varidveis antecedentes e
consequentes? Tais relagOes se diferenciam daquelas estabelecidas com a base afetiva? De
que forma esses tipos de vinculos podem se combinar na interacdo dos individuos com as
organizac6es? Como esses tipos de vinculos se constroem e se desenvolvem durante a historia
do individuo com a organizacdo? Como as praticas de gestdo interferem em sua formacéo e

manutencao?
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I- OBJETIVOS

Objetivo Geral:

Analisar, a partir de diferentes estratégias metodoldgicas, os limites conceituais e
empiricos dos construtos de comprometimento e entrincheiramento organizacional,
caracterizando a dindmica dos processos envolvidos na construgdo e no desenvolvimento desses

vinculos.

Objetivos especificos

1. Revisar e refinar as medidas do entrincheiramento organizacional e do
comprometimento de continuacdo, como ponto de partida para a analise das relacdes
entre si e com 0 comprometimento afetivo;

2. Avaliar se o entrincheiramento organizacional, 0 comprometimento de continuagao e o
comprometimento afetivo diferem em termos dos seus antecedentes e consequentes;

3. Caracterizar padrdes de vinculos que combinem diferentes niveis de
comprometimento afetivo e de entrincheiramento organizacional, discriminando-0s
guanto a variaveis pessoais, ocupacionais e organizacionais;

4. Descrever, a partir de estudos de casos representativos dos padrdes de vinculos
identificados, as explicaces construidas pelos trabalhadores para sua permanéncia e
contribuicdo para a organizacdo, explorando a dindmica dos vinculos estabelecidos
com a organizacgédo ao longo do tempo.
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I1- DELINEAMENTO METODOLOGICO

A presente tese delineou dois estudos, que buscaram responder ao problema de
pesquisa e atender aos objetivos propostos a partir de diferentes estratégias metodoldgicas.
Pretendeu-se, dessa forma, proporcionar a triangulacéo dos dados e das estratégias de coleta e
analise (Kopinak, 1999). Os mesmos fenémenos foram, portanto, investigados com base em
métodos distintos, reduzindo, assim, as limitacdes de cada abordagem de pesquisa aplicada
isoladamente.

A seguir, estdo descritas as etapas de cada estudo proposto.

A. Estudo |

Teve como foco a investigacdo da validade discriminante dos construtos de
comprometimento e entrincheiramento organizacional. E caracterizado como quantitativo,

extensivo e de corte transversal.

Procedimentos de coleta dos dados

O instrumento de pesquisa foi aplicado a trabalhadores de diferentes estados e
segmentos, por meio de trés diferentes processos de coleta: auto-aplicacdo do questionario em
versdo digital (via internet), auto-aplicacdo em versdo impressa ou ainda aplicacdo sob a
forma de entrevista (para trabalhadores de menor escolaridade). Nesse caso, foram utilizados
recursos para facilitar a compreensdo das questfes, a exemplo de escalas coloridas para

discriminagdo dos niveis de concordancia com determinadas assergdes.

Instrumento de coleta dos dados

Para a mensuragdo das bases afetiva e de continuacdo do comprometimento
organizacional, foram utilizadas as escalas validadas por Bastos et al. (2011), que revisaram e
compilaram itens advindos de escalas anteriormente validadas. O entrincheiramento
organizacional foi medido pela escala validada por Rodrigues e Bastos (no prelo). Além disso,
foram incluidas questfes relativas a varidveis pessoais, organizacionais e de intengdes

comportamentais (Anexo 1).
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Participantes

Foram coletados 1664 casos. Apds a eliminacgéo de outliers, o banco de dados passou a
ser composto por 1648 respondentes. A maioria (70,2%) respondeu ao questionario impresso,
e 8,3% respondeu via e-mail. O percentual de trabalhadores entrevistados foi de 21,6%.

A Tabela Al apresenta as distribuicbes de frequéncia de acordo com variaveis
pessoais investigadas. Observa-se que ha um nimero maior de mulheres na amostra (57,1%)
e, do total de respondentes, a metade é solteira (50,8%). A maioria dos participantes esta
localizada na regido Nordeste (63,1%) e possui até trinta e cinco anos de idade (67,2%). Com

relagdo a escolaridade, a maioria a0 menos iniciou um curso de nivel superior (65,2%).

Tabela Al — Caracterizacdo da amostra por varidveis pessoais

. Masculino Feminino Total
Variaveis (n=696) (n=928) (n =1648)
Idade (%)

Até 20 anos 3,3 4,3 3.9

De 21 a 25 anos 19,8 21,6 20,8

De 26 a 30 anos 254 24,0 24,6

De 31 a 35 anos 20,3 16,1 17,9

De 36 a 40 anos 10,7 94 10,0

De 41 a 45 anos 6,4 8,3 7,5

De 46 a 50 anos 53 7,2 6,4

Acima de 50 anos 8,8 9,0 8,9
Estado Civil (%)

Solteiro 47,4 52,9 50,8

Casado 39,1 30,1 33,8

Viavo 0,3 1,0 0,7

Separado/Divorciado 3,6 6,4 52

Consensual 8,9 9,0 8,9

Outro 0,7 0,7 0,7
Escolaridade (%)

Até Educacéo infantil 0,9 4 0,6

Ensino Fundamental Incompleto 5,9 4.2 49

Ensino Fundamental Completo 6,5 3,6 4,8

Ensino Médio Incompleto 4,1 3,2 3,6

Ensino Médio Completo 21,4 19,6 20,5

Superior Incompleto 37,5 42,2 40,0

Superior Completo 13,4 12,7 13,0

Pés-graduado 10,0 13,8 12,2
Regido de Origem (%)

Nordeste 67,8 60,1 63,1

Centro-Oeste 3,3 3,8 3,6

Sudeste 25,4 31,2 28,5

Sul 2,3 3,8 3,2

FONTE: Dados da pesquisa

A Tabela A2 apresenta detalhadamente as caracteristicas da amostra pesquisada por

variaveis ocupacionais. No que se refere a renda mensal, 29,2% dos respondentes recebem até
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um salério minimo, e a maior parte da amostra recebe pagamentos na faixa de um a cinco
salarios minimos (51,4%). A maioria dos participantes trabalha em empresas privadas
(76,7%). O setor de prestacao de servigos € 0 que concentra maior nimero de participantes da
amostra (46,5%). No que se refere ao tempo de servico, nota-se que ha uma concentracao dos
participantes com até um ano de trabalho na organizacdo (22,4%) e entre um e cinco anos
(44,4%), caracteristica que talvez esteja relacionada com o fato de a maioria dos participantes
ser proveniente de empresas privadas.

Portanto, a amostra tende a uma composicdo de trabalhadores jovens, de alta
escolaridade, empregados em empresas privadas, com pouco tempo de servi¢o e com salarios

mais modestos.
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Tabela A2 — Caracterizacdo da amostra por varidveis ocupacionais

Variaveis Masculino Feminino Total
(n=696) (n=928) (n =1648)
Tipo de Empresa (%)
Empresa Privada 79,4 74,6 76,7
Empresa Publica 6,9 9,5 8,3
ONG 0,1 2 0,2
Orgao Municipal 2,3 2,6 2,5
Orgéo Estadual 1,9 2,5 2.3
Orgao Federal 6,1 45 5,2
Cooperativa 0,6 2,5 1,7
Outras 2,6 3,4 3,0
Setor de Atuacao (%)
Industria 15,9 8,1 11,6
Servigos 41,3 50,4 46,5
Agricultura 23,6 17,1 19,7
Outros 19,3 24,4 22,2
Tempo de Empresa (%)
Até 1 ano 23,1 21,7 22,4
Acimade 1 a5 anos 43,0 45,5 44,4
Acima de 5 a 10 anos 17,5 15,6 16,3
Acima de 10 a 15 anos 55 45 49
Acima de 15 a 20 anos 2,7 34 3,1
Acima de 20 a 25 anos 2,4 2,9 2,7
Acima de 25 anos 57 6,4 6,1
Renda Bruta (%)
Até R$545,00 27,5 30,5 29,2
De R$546,00 a R$2725,00 47,8 54,2 51,4
De R$2726,00 a R$5450,00 15,6 9,6 12,2
De R$5451,00 a R$10900,00 6,2 4,1 51
De R$10901,00 a 16350,00 15 1,0 1,2
Acima de R$16351,00 1,3 0,5 0,8

FONTE: Dados da pesquisa

Procedimentos gerais de analise dos dados

Foram utilizados para as analises os softwares SPSS 16.0 e AMOS 16.0. Inicialmente,
foram realizadas andlises exploratérias e confirmatérias das escalas de entrincheiramento e
comprometimento de continuag&o, a fim de cumprir o primeiro objetivo desta tese.

Em seguida, foram conduzidas modelagens de equacOes estruturais, por permitirem
examinar, simultaneamente, uma série de relacdes entre variaveis dependentes e independentes e
fornecerem os parédmetros de ajuste do modelo proposto, possibilitando o teste de hipoteses
(Ullman, 2007). Em todas as analises, 0 metodo de estimacdo empregado foi o da Maxima
Verossimilhanca (ML), tendo em vista 0 tamanho da amostra e o carater moderadamente
anormal dos dados. Para a avaliacdo do ajuste dos modelos, foram considerados os seguintes
indices e critérios: indices de ajuste comparativo (NFI, CFI, que devem ser superiores a 0,90 e
RMSEA, que deve ser inferior a 0,08); indices de proporcéo da variancia explicada (GFI e
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AGFI, esperado acima de 0,90); indice de parcimonia (PGFI, que deve estar proximo a 1,0) e
indice de ajuste baseado em residuos (RMR, que deve apresentar valores pequenos). Tais
analises possibilitardo o alcance dos dois primeiros objetivos.

Para atender ao terceiro objetivo, foram realizadas analises de cluster, cuja finalidade é
agrupar casos com base em caracteristicas especificas e indicadas pelo pesquisador (Hair et al.,
2009). Inicialmente, foi conduzida analise hierarquica com base no método ward, que identifica
0s agrupamentos pela similaridade e pela soma dos quadrados das variaveis, produzindo
agregados de tamanhos aproximados. A medida de distancia utilizada foi a euclidiana quadrada.
Os pontos semente verificados foram utilizados para a conducdo de analise ndo hierarquica (quick
cluster), a fim de reduzir o impacto de observac@es atipicas e identificar a distancia dos casos em
relacdo aos centros dos clusters. Para a caracterizacdo dos grupos identificados, foram
empregadas inicialmente andlises uni e bivariadas, como frequéncias, correlacbes e ANOVAS
entre variaveis pessoais, ocupacionais e organizacionais. ApOs essa primeira etapa, foram
selecionadas as variaveis relevantes para a andlise discriminante, a fim de investigar quais
maximizam ou minimizam as diferencas entre grupos.

Os procedimentos de andlise dos dados estdo descritos em detalhes nos artigos

apresentados na secdo de resultados desta tese.

B. Estudo Il

E caracterizado como qualitativo, de carater explicativo e intensivo. Buscou analisar
eventos narrativos e historias de trabalhadores com diferentes padrdes de vinculos com a
organizacdo. O estudo de casos multiplos, a partir da pesquisa narrativa, teve como finalidade
possibilitar maior compreensdo dos fatos e situacdes que impactam na dindmica dos vinculos

de comprometimento e entrincheiramento com a organizacao.

Participantes e critérios de selecédo

A selecdo dos participantes foi conduzida em etapa subsequente ao Estudo I. Apoés a
realizacdo de analises de clusters em um banco preliminar com 1386 casos, seguindo 0s
procedimentos anteriormente descritos, foram identificados quatro grupos de trabalhadores com
diferentes niveis de comprometimento e entrincheiramento. As médias identificadas pelo método
hierarquico foram utilizadas como pontos semente para a realizacdo do Quick Cluster, método

ndo hierarquico que permite a designacdo dos centroides dos clusters pelo pesquisador. Esse
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procedimento fornece a distancia de cada caso em relagdo ao centro do cluster correspondente.
Sendo assim, o primeiro critério para a selecdo dos participantes foi a proximidade do centro de
cada um dos clusters identificados. Da listagem de casos mais representativos, foram selecionados
aqueles que, no questionario de coleta do Estudo I, indicaram disponibilidade para participar de

uma segunda etapa da pesquisa.

Procedimentos de coleta dos dados e instrumento

ApoOs a selecdo dos casos mais representativos de cada cluster e verificagcdo, no
questionario, de sua disponibilidade em participar da segunda etapa, foram realizados os
convites. Os trabalhadores selecionados inicialmente receberam um e-mail que apresentava 0s
objetivos do estudo e os convidava para a entrevista. Em seguida, foram realizados contatos
por telefone, para agendamento do local, data e horario da entrevista, conforme
disponibilidade do participante. Ao iniciar a entrevista, ap6s nova apresentacdo dos objetivos
do estudo e do termo de consentimento informado, solicitou-se ao participante a autorizacédo
para gravacdo. Um roteiro com topicos-guia serviu de orientacdo para a conducdo da

entrevista narrativa (Anexo 2).

Procedimentos de analise dos dados

Conforme assinala Riessman (2008), a entrevista narrativa pode ser analisada de
modos diversos, de acordo com a perspectiva de entendimento do pesquisador e 0s objetivos
do estudo. No caso, procedeu-se inicialmente a analise da literalidade das entrevistas, com
base em suas transcri¢fes, visando encontrar 0s temas emergentes que pudessem auxiliar na
compreensdo dos fatos (eventos) relevantes, atores, sentimentos e emogdes, cognicdes,
comportamentos, intencdes de saida e permanéncia na organizacao (Riessman, 2008).

Buscou-se preservar a sequéncia dos eventos, evitando, assim, a descontextualizacéo
das informacdes. Foi elaborado um mapa para cada caso, a fim de ordenar cronologicamente
0s eventos. O objetivo dessa etapa foi caracterizar o contexto em que ocorreram 0s fatos e
compreender a dindmica dos vinculos.

Complementarmente, procurou-se avaliar quais e como 0s elementos contribuiram
para a construcao e transformacéo dos vinculos. Apds a analise de cada caso, foi realizado o
primeiro salto interpretativo, ao tentar simplificar a historia pessoal do participante de cada

cluster, traduzindo-a sob a forma de um esquema. Apos uma analise comparativa dos quatro
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casos, foi dado o segundo salto interpretativo, ao ser esbogado um modelo tedrico explicativo
dos tipos de vinculos.
Os procedimentos de coleta e analise dos dados estdo descritos em detalhes no Artigo 4,

apresentado na secéo de resultados desta tese.
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C. Sintese dos estudos e objetivos

Como forma de sintetizar as principais etapas propostas para os estudos que compdem

esta tese, a Figura A2 apresenta objetivos, variaveis, instrumentos, amostra e procedimentos.
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Figura A2 — Sintese dos objetivos e estudos propostos
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I11- MODELO DE INVESTIGACAO E HIPOTESES

A Figura A3 apresenta 0 modelo tedrico contemplado pelos estudos propostos nesta
tese e sinaliza as hipGteses descritas a seguir.

Artigo 1 Artigo 2
O M

Comprometimento
de Continuagdo

ANTECEDENTES

Sacrificios Percepgdo de

Pessoais Empregabilidade

Politicas de
Remuneracdo

Politicas de
Desenvolvimento

ABI

Entrincheiramento . CONSEQUENTES
Organizacional

Intengdo de
Contribuir

. Intengdo de
Comprometimento deixar a

Afetivo organizacio

Qual a dindmica dos vinculos
estabelecidos com a
organizagéo ao longo do
tempo?

Quais os fatores reunidos nos
diferentes casos para explicar
sua permanéncia e sua

contribuigéo para a

Entrincheiramento Organizacional >

organizagdo?

- - > H32
Comprometimento Afetivo
L I |
~~ ~
Artigo 3 Artigo 4

Figura A3 — Modelo teérico da tese
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H1.1 — Os indices de ajuste suportardo a permanéncia da dimensdo LA na medida do
entrincheiramento organizacional, e justificardo sua retirada do comprometimento de
continuacao;

H1.2 — O entrincheiramento e o comprometimento de continuacdo apresentardo altas
covariancias entre si (sobreposi¢do), mas ndo com o comprometimento afetivo (validade
discriminante);

H2.1 — A percepc¢do de empregabilidade impactard negativamente no entrincheiramento e no
comprometimento de continuacgéo, e positivamente no comprometimento afetivo;

H2.2 — Politicas de desenvolvimento profissional terdo maior impacto positivo no
comprometimento afetivo do que no entrincheiramento e no comprometimento de
continuacéo;

H2.3 — Politicas de remuneracdo terdo maior impacto positivo no entrincheiramento e no
comprometimento de continuagdo do que no comprometimento afetivo;

H2.4 — O comprometimento afetivo impactard positivamente nas intencdes de contribuigédo
(defesa e empenho extra), enquanto o entrincheiramento e o0 comprometimento de
continuacdo impactardo negativamente nessas intencgoes;

H2.5 — Os trés vinculos gerardo impactos negativos semelhantes na intencdo de deixar a
organizacéo;

H2.6 — O entrincheiramento e 0 comprometimento de continuagdo apresentardo padrdes de
relacdo semelhantes com as variaveis do modelo, que se diferenciara do padrdo estabelecido
pelo comprometimento afetivo;

H3.1 — Serdo identificados quatro padrdes de vinculo com a organizacgdo: altos CA e EO; alto
CA e baixo EO; baixo CA e alto EO, baixos CA e EO;

H3.2 — Os grupos com diferentes padrdes de vinculo apresentarao diferencas significativas em

termos de variaveis pessoais, ocupacionais e organizacionais.
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V- RESUMOS DOS ESTUDOS

Artigo 1: Entrincheiramento organizacional e comprometimento de continuacéo:
refinamento das medidas e novos indicios de sobreposi¢cao

O objetivo desta pesquisa foi buscar maior refinamento das medidas de entrincheiramento
organizacional e do comprometimento de continuagdo, colocando em foco a pertinéncia da
dimensdo “limitagdo de alternativas”. Em seguida, buscou-se reunir evidéncias empiricas de
que esses dois construtos representam um mesmo vinculo, que se diferencia do vinculo
afetivo. A amostra contemplou 1.648 trabalhadores de diferentes organizacdes e estados do
Brasil. Para a analise dos dados, foram utilizados os softwares estatisticos SPSS 16.0 e
AMOS 16.0, e foram empregadas analises fatoriais exploratorias e confirmatérias. Os
resultados suportaram o aprimoramento da medida de entrincheiramento organizacional, com
a manutencdo de sua estrutura tridimensional, e a retirada da dimensdo LA do
comprometimento de continuagdo. Embora os coeficientes de consisténcia interna das
medidas tenham sido satisfatorios, estudos futuros poderdo aperfeicoar a operacionalizagdo do
vinculo de entrincheiramento. Os modelos de covariancia testados apontaram para alta
correlacdo entre o entrincheiramento e comprometimento de continuacao e padrdes de relacao
semelhantes desses construtos com o comprometimento afetivo. Adicionalmente, as
dimensGes do entrincheiramento apresentaram relacdes mais fortes com a base de continuacéo
do que com a base afetiva. Tais resultados podem ser considerados indicadores de que o
entrincheiramento e o comprometimento de continuacdo representam um mesmo vinculo, de
natureza instrumental, que se diferencia do vinculo afetivo. Os resultados encontrados e as
discussdes tedricas realizadas favorecem a defesa de que o conceito de comprometimento ndo
deve incluir a base de continuacdo, que pode ser considerada parte do vinculo de
entrincheiramento.
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Artigo 2: Entrincheiramento organizacional e comprometimento de continuagdo: um
estudo de validagdo convergente e discriminante das medidas

Este estudo buscou dar continuidade as investigacGes sobre a validade das medidas de
entrincheiramento e comprometimento de continuacdo, a fim de avaliar a convergéncia entre
ambos e sua discriminacdo em relacdo ao comprometimento afetivo. Para tanto, teve como
objetivo testar e comparar modelos de antecedentes e consequentes do entrincheiramento
organizacional, do comprometimento de continuacdo e do comprometimento afetivo. A
amostra contemplou 1.648 trabalhadores de diferentes organizacGes e estados do Brasil. Para a
analise dos dados, foram utilizados os softwares estatisticos SPSS 16.0 e AMOS 16.0, e foi
empregada a modelagem de equacbes estruturais. Foram comparados o modelo de
antecedentes e consequentes do entrincheiramento e do comprometimento afetivo com o
modelo de antecedentes e consequentes da base de continuacdo e do comprometimento
afetivo. Os indices de ajuste dos modelos foram satisfatorios. Os resultados indicaram que a
percepcdo de empregabilidade impacta positivamente no comprometimento afetivo, mas
negativamente no entrincheiramento e no comprometimento de continuacdo. As praticas de
gestéo de pessoas apresentaram relagdes positivas com o comprometimento afetivo, mas fracas
ou nulas com o entrincheiramento e o comprometimento de continuagdo. Conforme previsto, o
comprometimento afetivo impactou positivamente nos comportamentos esperados (intencdo de
empenho, defesa e permanéncia), enquanto o entrincheiramento e a base de continuagao tiveram
impacto negativo ou nao significativo nesses comportamentos. Foi confirmada a hipdtese
central do estudo, que previa padrdo de relacBes semelhantes para o entrincheiramento e o
comprometimento de continuacdo, diferenciando-os do comprometimento afetivo. Os
resultados evidenciam a existéncia de sobreposicdo conceitual e empirica entre o
entrincheiramento organizacional e 0 comprometimento de continuacdo e permitem concluir
que a base de continuagdo ndo é parte do comprometimento, mas sim do entrincheiramento
organizacional.
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Artigo 3: Padrdes de vinculo com a organizagdo: combinando diferentes niveis de
entrincheiramento e comprometimento

Este estudo tem como finalidade caracterizar padrdes de vinculos que combinem diferentes
niveis de comprometimento afetivo e de entrincheiramento organizacional, discriminando-os
guanto a variaveis pessoais, ocupacionais e organizacionais. A amostra totalizou 1647
participantes de diferentes segmentos e estados do Brasil. Inicialmente, foi inspecionado o
gréfico de dispersdo, que indicou a possibilidade de quatro agrupamentos. Em seguida, foram
realizadas analises de cluster, combinando estratégias hierarquicas e ndo hierarquicas. Apos a
anélise com o método Ward e medida de distancia euclidiana quadrada, com indicacdo de
quatro grupos, foram identificados pontos semente para a conducdo do Quick Cluster,
procedimento que reduz o impacto de observages atipicas. Para a caracteriza¢do dos grupos,
foram aplicadas andlises de frequéncia e ANOVA, além de andlises discriminantes. Os quatro
grupos foram nomeados com base nos padrdes de vinculos observados e em aspectos tedricos
discutidos na literatura: 1- sentinela de oportunidades, que retne individuos com niveis
medianos de EO e CO e que poderdo ampliar ou reduzir esses vinculos de acordo com
variaveis do contexto; 2- transeunte organizacional, composto por trabalhadores com baixos
niveis de EO e CO e que, portanto, tendem a reduzir o tempo de passagem pela organizac&o;
3- cidadao livre, formado por trabalhadores com baixo nivel de EO e alto nivel de CO, que,
portanto, identificam-se com a organizacgao e permanecem enquanto desejarem; 4- prisioneiro
colaborativo, constituido por individuos que, embora tendam a permanecer por necessidade,
devido ao alto nivel de EO, mantém também alto nivel de CO, o que presumivelmente
favorece comportamentos desejaveis. As analises descritivas e ANOVASs indicaram que 0s
grupos possuem caracteristicas distintas. As funcdes discriminantes extraidas foram eficazes
para a diferenciacdo dos grupos em termos dos niveis de comprometimento e
entrincheiramento. As taxas de classificacdo correta dos individuos nos clusters identificados
indicam a validade das funcfes extraidas. Este estudo, além de contribuir para a identificacdo
e a descricdo de padrGes de comprometimento e entrincheiramento, também possibilitou a
reunido de novas evidéncias de discriminacdo desses vinculos.
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Artigo 4: Como se constroem e se desenvolvem o entrincheiramento e o
comprometimento com a organizacdo: andlise qualitativa de diferentes trajetorias
profissionais

A partir de uma perspectiva desenvolvimental de analise dos vinculos, esta pesquisa teve
como objetivo compreender como os padrdes de comprometimento e entrincheiramento se
desenvolvem a partir de diferentes eventos na historia do individuo com sua organizagéo de
trabalho. Para tanto, foram conduzidas entrevistas narrativas, por possibilitarem a
compreensdo do contexto e dos eventos que compdem a histdria do trabalhador na
organizagdo. Foram entrevistados quatro trabalhadores com diferentes padrdes de
comprometimento e entrincheiramento organizacionais, selecionados previamente por
representarem os quatro vinculos identificados no estudo anterior. Inicialmente, foi analisada
a literalidade das entrevistas, com base em suas transcricdes, visando encontrar os temas
emergentes que pudessem auxiliar na compreensdo dos fatos relevantes. Em seguida, a
técnica de mapas permitiu fazer a associacdo de eventos e sistematizar as informacGes. Por
fim, as historias foram simplificadas em linhas narrativas, a partir das quais foi desenhado um
modelo tedrico explicativo dos vinculos. O modelo integra, para o entendimento da dindmica
dos vinculos, a entrada do individuo na organizacdo, a forca e 0 manejo das suas expectativas,
0s sentimentos gerados por suas experiéncias (eventos) no contexto organizacional e a
reavaliacdo dos vinculos estabelecidos, que repercutem nos comportamentos apresentados. O
destaque a formacdo de cognicdes e sentimentos permitiu compreender como esses processos
psicoldgicos sdo gerados no contexto de trabalho e como impactam nos efeitos que as préaticas
de gestdo e 0s eventos organizacionais possuem sobre os vinculos. Os resultados
possibilitaram, ainda, entender a amplitude de comportamentos que, mediados pelos padrbes
de comprometimento e entrincheiramento, associam-se as experiéncias de vida e de trabalho
do individuo. A compreensdo das dindmicas dos vinculos contribui tanto para o
aperfeicoamento de modelos tedricos explicativos quanto para o Seu gerenciamento, ao
oferecer insumos para que as organizacdes planejem a¢0es para 0 seu desenvolvimento.
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ARTIGO 1 -
ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL E COMPROMETIMENTO DE CONTINUAGAO:
REFINAMENTO DAS MEDIDAS E NOVOS INDICIOS DE SOBREPOSICAO

O significado de vinculo refere-se a tudo aquilo que ata, liga ou aproxima dois objetos.
Quando aplicado a individuos e organizacOes, esse significado, com tamanha impreciséo e
abrangéncia de possibilidades, foi atribuido ao conceito de comprometimento organizacional,
como se esse fosse suficiente para explicar os variados motivos que ligam um trabalhador a
sua organizacdo empregadora. Apesar do longo periodo em que o0 comprometimento
permaneceu incorporando sentidos os mais diversos, o amadurecimento da agenda de
pesquisa da &rea gradualmente passou a reunir informagfes e argumentos para uma maior
delimitacdo do construto, e para a importancia de compreender outros possiveis vinculos entre
individuos e organizacdes.

Uma das linhas de pesquisa com esse objetivo tem voltado a atencdo para a pertinéncia
da natureza instrumental que hoje integra o conceito de comprometimento, representada pela
base de continuagdo do modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991). Alguns autores tém
proposto a retirada dessa dimensdo, que poderia ser tratada como um vinculo distinto do
comprometimento (Rodrigues, 2009; Sheible et al., 2007; Solinger et al., 2008). Nessa linha,
0 presente estudo pretende agregar informacdes adicionais para o quadro tedrico e empirico
do vinculo de entrincheiramento organizacional, apresentando novos indicios de sua possivel

sobreposicdo com o comprometimento de continuacao.

1.1. O vinculo instrumental: comprometimento ou entrincheiramento?

Becker (1960) foi um dos primeiros estudiosos a buscar uma sistematizacdo do
conceito de comprometimento, ainda sob uma abordagem socioldgica. Segundo o autor, o
comprometimento até entdo estava sendo discutido por diversos pesquisadores sem o cuidado
de fornecer um conceito mais preciso. Diante dessa critica, o autor desenvolveu a defini¢do do
comprometimento com base em outro conceito, denominado side bets: constantemente, as
pessoas fazem escolhas e ingressam em cursos de agdes, que SO posteriormente recebem um
significado, atribuido pelo individuo para justificar seu comportamento. Ainda que haja uma
justificativa prévia, a consisténcia da linha de acdo tomada é fundamental para o julgamento

da coeréncia das pessoas e para evitar dissonancias cognitivas.
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Com base nesse argumento, Becker (1960) prop0s que o comprometimento fosse o
resultado de cursos consistentes de agdes, ou side bets, que nas organizagdes teriam quatro
possiveis origens: expectativas culturais gerais ou comportamentos que o trabalhador identifica
como sendo esperados e aceitos por seu grupo social; arranjos burocraticos impessoais ou
normas do sistema burocrético a que aderiu, e que limitam algumas de suas possibilidades;
ajustamentos individuais a posi¢des sociais, que seriam adaptacdes as condigdes especificas do
seu trabalho em sua organizacéo; interacGes face-a-face, que representam a imagem construida
pelo individuo em suas interagdes, que devera ser mantida por meio de suas acoes.

Ainda que o autor tenha discutido também processos sociais na base de formacdo dos
side bets, ressaltando, inclusive, o papel do sistema individual de valores, as operacionalizagdes
de sua teoria deram énfase aos processos instrumentais. Até mesmo o conceito de
comprometimento fornecido pelo autor foi revisto posteriormente, passando a ser tratado como
algo distinto do denominado comprometimento afetivo. Enquanto este Gltimo foi definido como
uma atitude formada pela identificacdo e compartilhamento de valores com a organizagdo
(Mowday et al., 1982), o primeiro foi denominado comprometimento de continuacdo, por
representar 0 comprometimento em continuar em certa linha de acdo (Meyer & Allen, 1984).

Ritzer & Trice (1969) inauguraram a tentativa de verificar empiricamente a teoria dos
side bets. Elaboraram uma escala de trés pontos (definitivamente sim, indeciso,
definitivamente ndo) para que o respondente indicasse quais seriam 0s motivos para mudanca
de empresa ou ocupacdo diante de nenhum, pequeno ou grande aumento de salario, liberdade,
status, responsabilidade ou oportunidade de crescimento. Alutto et al. (1973) substituiram
posteriormente as opg¢des “responsabilidade” e “oportunidade de crescimento” pela varidvel
“amizade dos colegas™.

Meyer & Allen (1984) observaram que a estratégia para obter tal verificacdo estava
centrada na demonstracdo de que o comprometimento aumenta conforme o nimero ou tamanho
de side bets aumenta. Os autores argumentaram, contudo, que as escalas desenvolvidas por
Ritzer & Trice (1969) e Alutto et al. (1973) estariam medindo também o comprometimento
afetivo, e ndo somente o comprometimento de continuagdo. Explicaram que essas escalas
davam énfase aos fatores que poderiam levar o trabalhador a deixar a organizagdo, mas ndo
mediam as razdes pelas quais o individuo recusava melhores ofertas de salario, status, etc, para
manter-se em suas condi¢des atuais. Nesse caso, sua hipdtese era a de que os respondentes que
ndo indicavam a decisdo de sair devido a uma melhor condi¢cdo permaneceriam por estarem

comprometidos afetivamente.
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Para avaliar essa suposi¢do, Meyer e Allen (1984) realizaram estudos aplicando as
escalas de Ritzer e Trice (1969) e Alutto et al. (1973), juntamente com 0 OCQ (Porter et al.,
1974) e dezesseis itens construidos para mensurar 0 comprometimento afetivo (ACS) e o
comprometimento de continuacdo (CCS). Ao identificarem que as primeiras escalas
apresentavam altas correlagbes com o ACS e o OCQ e baixas com o CCS, os autores
confirmaram a hipotese de que estariam medindo o comprometimento afetivo. Além disso, as
medidas desenvolvidas (CCS e ACS), ndo apresentaram correlacdes significativas entre si,
evidenciando a validade discriminante dos dois construtos que passaram a ser considerados
componentes do comprometimento organizacional.

Em 1987, McGee e Ford reexaminaram a escala de comprometimento de continuacéo
de Meyer & Allen (1984) e identificaram duas sub-dimensdes, alto sacrificio pessoal e poucas
alternativas percebidas, que apresentaram indices de confiabilidade superiores ao encontrado
na analise do modelo unidimensional. Suas proposi¢Ges foram revisadas por Meyer, Allen e
Gellatly (1990), cujas analises indicaram também que o modelo de dois fatores tinha um
melhor ajuste em comparacdo ao modelo unifatorial. Mais tarde, Powell & Meyer (2004)
reafirmam a existéncia dos dois fatores, suportados por outras investigacGes realizadas.

No Brasil, a escala do comprometimento de continuagéo, traduzida por Medeiros &
Enders (1997), ndo apresentou indices de confiabilidade satisfatorios. Para suprir a necessidade
de medidas brasileiras, Siqueira (2001) apresentou a ECOC (Escala de Comprometimento
Organizacional Calculativo) e evidenciou sua validade discriminante em relacdo as medidas de
comprometimento afetivo e normativo, também construidas e validadas pela autora. Os quatro
fatores do comprometimento calculativo identificados dizem respeito as perdas advindas da saida
da organizacdo, como perdas sociais no trabalho, perdas de investimentos feitos na
organizacdo, perdas de retribuicBes organizacionais e perdas profissionais. Medeiros (2003)
também buscou o aprimoramento da escala anteriormente traduzida, somando aos itens de
Meyer et al. (1993) as variaveis construidas por O’Reilly & Chatman (1986) e outros itens
elaborados em seu estudo. Identificou como subdimensdes da natureza instrumental o sentimento
de falta de recompensas e oportunidades, linha consistente de atividade e poucas alternativas.

E possivel observar que, com o desenvolvimento dessa base e suas novas denominagoes
(continuacdo, instrumental, calculativo), sua natureza instrumental foi refinada, afastando-se
progressivamente da natureza afetiva. Em adicdo, resultados empiricos mostraram que as
dimensdes possuem padrBes de relacbes distintos com variaveis antecedentes e consequentes:
enquanto a base afetiva relaciona-se positivamente a comportamentos desejaveis e

negativamente a comportamentos indesejaveis, a base instrumental apresenta relacfes em
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direcOes opostas ou ndo significativas (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005; Cunha et al.,
2004; Blau, 2001a; Medeiros, 2003; Meyer et al., 2002, Powell & Meyer, 2004).

Tal discrepancia levou alguns autores a recomendarem o estimulo ao
comprometimento de natureza afetiva e a inibicdo do comprometimento de natureza
instrumental (Bastos, Siqueira, Medeiros & Menezes, 2008; Meyer et al., 2002), defendendo,
inclusive, que a reducdo do comprometimento de continuacdo poderia contribuir para o
aumento do comprometimento afetivo (Meyer et al., 2002). A clara cisdo entre essas duas
naturezas passou a figurar entre os pontos de discussdo conceitual do comprometimento
organizacional (Cohen, 2007; Rodrigues & Bastos, 2010), compondo argumentos de que o
vinculo instrumental ndo seja considerado parte do comprometimento organizacional, mas
que seja representado por outro conceito, denominado entrincheiramento.

O entrincheiramento organizacional é definido por Rodrigues e Bastos (2011) como a
tendéncia do individuo a permanecer na organizacgdo devido as perdas associadas a sua saida,
como beneficios, vantagens financeiras, investimentos no ajustamento ao cargo, redes de
contatos, entre outras que restringem a percepcao de alternativas de emprego que as supram.

O construto foi elaborado inicialmente com foco na carreira (Carson et al., 1995),
tendo como base também a teoria dos side bets de Becker. Diversas pesquisas (Magalhdes,
2008; Scheible et al., 2007; Blau, 2001; Blau & Holladay, 2006) ja apontam para sua
sobreposicao conceitual e empirica com a base de continuacdo do comprometimento com a
carreira, proposto por Meyer et al. (1993).

No foco organizacional, sua conceituacdo foi pautada nos desenvolvimentos realizados
no campo das carreiras, na teoria dos side bets de Becker (1960) e nos argumentos de
Mowday et al. (1982) para a transicdo entre comprometimento e entrincheiramento do
trabalhador. Trés dimensdes foram propostas, a partir das quais Rodrigues (2009) validou a
medida de entrincheiramento organizacional. A primeira, ajustes a posicdo social (APS),
assume que o trabalhador receia abdicar dos investimentos feitos em sua adaptacdo a
organizacao e a funcdo que exerce, além de temer perder a rede de relacionamentos e as
conquistas de espaco em sua organizacdo. E possivel que os esforcos individuais e os
investimentos organizacionais em treinamento e educac¢do ao longo do tempo contribuam para
o fortalecimento dessa dimensdo. A segunda, arranjos burocraticos impessoais (ABI),
incorpora o argumento de Becker (1960) de que o trabalhador concorda em trabalhar sob as
normas, recompensas e san¢des burocraticas da organizagdo, mas s6 toma conhecimento dos
acordos feitos e apostas assumidas no momento da decisdo por sair ou permanecer, quando

estdo em xeque os beneficios, retornos financeiros, estabilidade, etc. Por fim, a dimensao
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limitacdo de alternativas (LA), herdada do comprometimento de continuacdo e do
entrincheiramento na carreira, inclui a percepcéo de restricdes no mercado externo, que sao
ampliadas pela crenca de que o perfil profissional € muito especifico para outras
oportunidades de emprego.

Apesar da sua presenga frequente em tantas escalas, ndo ha ainda um consenso na
literatura sobre o papel da dimensdo “limitacdo de alternativas”, conforme serd discutido na
préxima secdo. Ndo ha também estudos suficientes com foco na organizagdo que evidenciem
a sobreposicdo entre 0 comprometimento de continuacdo e entrincheiramento, embora sejam
consideraveis as pesquisas sobre a sobreposi¢do desses vinculos com foco na carreira (Blau,
2001; Blau & Holladay, 2006; Scheible et al., 2007). Rodrigues e Bastos (2011) apresentaram
0s primeiros indicios ao testar a covariancia entre 0s construtos, e sugeriu novos estudos,
como novas analises exploratdrias que incluam os itens do comprometimento de continuacao
e do entrincheiramento organizacional. Assim, a presente pesquisa conduzira novas analises
exploratorias e confirmatorias, investigando também modelos de covariancia entre o
entrincheiramento e as bases de continuacdo e afetiva, a fim de testar a validade discriminante

dos construtos.

1.2. Limitacdo de alternativas: dimensdo constitutiva ou antecedente do vinculo

instrumental?

Desde que McGee e Ford (1987) levantaram a discussao sobre a dimensionalidade do
comprometimento de continuacdo, novas pesquisas foram realizadas para testar essa hipotese em
outras amostras e com itens adicionais. Algumas analises forneceram suporte empirico a estrutura
bidimensional, quando a énfase recaiu nos resultados encontrados apds analises fatoriais (Carson
& Carson, 2002; Dunham et al., 1994; Jaros, 1997; Meyer, Allen & Gellatly, 1990). Por outro
lado, alguns pesquisadores, mesmo ap6s encontrarem dois fatores para o conjunto de variaveis,
deram énfase a um exame mais apurado dos contetidos dos itens e as diferencas de confiabilidade
identificadas, defendendo a existéncia de um Unico fator (Allen & Meyer, 1996; Hackett et al.,
1994; Ko et al., 1997).

Ao partirem para analises de correlagdo entre as subdimensfes e as dimensfes do
comprometimento, Hackett et al. (1994) e Ko et al. (1997) identificaram altas correlacGes
entre limitagdo de alternativas e sacrificios pessoais, 0o que favorece a suposi¢cdo de uma

estrutura unidimensional. Ao incluirem outras variaveis, entretanto, Carson & Carson (2002),
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utilizando medidas revisadas das subdimensdes, notaram que “‘sacrificios pessoais”
apresentou correlacdo com todas as variaveis pessoais, ocupacionais e organizacionais
estudadas. “Limitacdo de alternativas”, por outro lado, apresentou relagdes significativas
somente com variaveis ligadas a carreira.

Outros estudos também apontaram para a validade discriminante das duas
subdimensdes. Somers (1993) realizou andlises confirmatorias e identificou que, além de ter
um melhor ajuste o0 modelo que considera as duas subdimensfes da base de continuacao,
“sacrificios pessoais” apresentou efeito positivo no comprometimento afetivo. Ao contrario,
“limitacdo de alternativas” ndo apresentou relagdo significativa com a base afetiva. Apos
somar os resultados de outros estudos em uma meta-analise realizada, Meyer et al. (2002)
confirmaram a relagdo positiva entre “sacrificios pessoais” e a base afetiva, mas concluiram
que essa base tem relagdes negativas com “limita¢do de alternativas”. Em adi¢do, notaram que
“sacrificios pessoais” apresentou correlagdes negativas mais fortes com a intengao de saida e
rotatividade do que “limitacdo de alternativas”.

Com base nesses resultados, Meyer et al. (2002) concordaram com a hipotese de
McGee e Ford (1987), de que a sub-escala de “sacrificios pessoais” ¢ uma melhor
operacionalizacdo da teoria de H. S. Becker. Sugeriram, ainda, um maior refinamento da
medida de comprometimento de continuacdo, com inclusdo de itens adicionais ligados a
“sacrificios pessoais”. Tal acdo faz prevalecer na medida os itens dessa subdimensao,
reduzindo o impacto dos itens relacionados a falta de alternativas. Diante disso, talvez seja
ainda mais coerente atender a recomendacdo de Ko et al (1997) de retirar a subdimensao
“limitagdo de alternativas” e de considera-la um antecedente, ndo parte do comprometimento.

Recentemente, Bastos et al. (2011) validaram uma medida do comprometimento
tridimensional, que apresenta uma clara melhoria em relacdo as medidas de comprometimento
de continuacdo utilizadas no Brasil. Contudo, ndo conduziram andlises fatoriais especificas
para as varidveis do comprometimento de continuacdo, mantendo itens de “sacrificios
pessoais” e, em menor proporg¢ao, itens de “falta de alternativas™.

A despeito desse cenario de discussdes delineado ha mais de vinte anos, a dimenséo
limitacdo de alternativas foi incluida no conceito de entrincheiramento na carreira e, por
consequéncia, na construcdo do conceito de entrincheiramento organizacional. Apesar disso,
Rodrigues e Bastos (no prelo) colocaram em énfase, desde a validacdo da medida de
entrincheiramento organizacional, a pertinéncia da dimensdo “limitacdo de alternativas”.
Testaram e compararam modelos de mensuragdo do entrincheiramento com dois e trés fatores.

Diante dos resultados satisfatorios para ambas as estruturas, ainda que discretamente melhores
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para a bidimensional, concluiram que a solucdo fatorial deve ser decidida apds um debate
tedrico, amparado em dados empiricos adicionais, com a inclusdo de outras variaveis.

Rodrigues e Bastos (no prelo) retomaram, incialmente, as criticas a nocdo de
permanéncia como constituinte do comprometimento organizacional: uma vez que a
permanéncia € um possivel consequente do comprometimento, assim como o0 sdo empenho
extra, desempenho, comportamento de cidadania organizacional, entre outros, néo se justifica
que dentre tantas variaveis critério, essa nocao seja enfatizada a ponto de ter um determinante
direto (limitacdo de alternativas) como constituinte do conceito de comprometimento. Nesse
caso, a dimensdo LA faria com que seu consequente direto, a permanéncia, fosse atribuido
também diretamente ao comprometimento.

Em contrapartida, ao tratarem do entrincheiramento organizacional, 0s mesmos
autores admitiram que a nocdo de permanéncia esteja fortemente ligada ao entrincheiramento.
Esta implicita a nocdo de permanéncia por necessidade, devido as condi¢fes que cercam o
individuo: as vantagens que recebe, o tempo e o esforco despendidos, todo o processo
adaptativo a organizacdo, perdas que teria caso saisse, € que sdo potencializadas por nao
perceber alternativas disponiveis. Diante disso, Rodrigues e Bastos (no prelo) ponderaram
teoricamente sobre as duas possibilidades: reconheceram que a percepcdo de falta de
alternativas € uma condicdo no processo de entrincheiramento do trabalhador, mas
defenderam que essa ideia atravessa todas as dimensdes do entrincheiramento organizacional.
Assim, o construto esta pautado na cognicdo do trabalhador acerca dos fatores que limitam
suas possibilidades de insercdo em outras organizacdes.

Os fatores APS e ABI representam aspectos limitantes originados intrinsecamente,
seja no individuo ou na organizacdo. O primeiro pode ser considerado um limitador de
alternativas a medida que o individuo se adapta a realidade especifica da organizacdo para a
qual trabalha, de modo que passa a ser dificil encontrar outra organizacdo para a qual esteja
tdo bem preparado e onde possa aproveitar todo o percurso ja percorrido de investimentos em
aprendizado, em relagdes estabelecidas, papéis desempenhados, entre outros. O segundo
contribui para a percepcdo de poucas alternativas, na medida em que o trabalhador receia
perder as vantagens materiais e beneficios recebidos da organizacdo, que poderiam nao estar
disponiveis em outras oportunidades.

O fator LA, frente aos dois anteriores, acrescentaria 0s aspectos extrinsecos,
relacionados a percepcdo de opcdes disponiveis no mercado de trabalho. Como afirmou
Rodrigues (2009), é plausivel que o individuo ndo perceba alternativas disponiveis no

mercado de trabalho e, com isso, adapte ou fortaleca suas crencgas e percepcdes ligadas aos
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ajustamentos realizados na organizagdo e as recompensas recebidas. Por outro lado, é possivel
também que o seu processo adaptativo e sua avaliagdo dos ganhos materiais gerem a sensacao
de que ndo ha opc¢bes disponiveis que supram as suas expectativas, seus investimentos feitos
até ali ou mesmo 0s aspectos materiais a que precisaria renunciar caso deixasse 0 emprego
atual. Ha, nesse caso, um impasse que talvez ndo seja solucionado apenas no nivel empirico:
em que medida falta de alternativas é um elemento constituinte do entrincheiramento ou
assume um papel de antecedente ou consequente desse vinculo?

No modelo teodrico de entrincheiramento apresentado por Rodrigues e Bastos (2011)
hd uma defesa de que a condicdo de entrincheirado s6 se aplica quando APS e ABI se
associam a uma percepcdo de falta de alternativas (Figura 1.1). Em outras palavras, mesmo
com elevados niveis de APS e ABI, se o trabalhador percebe que héa alternativas, os custos da
saida sdo minimizados e a ele ndo pode ser atribuida a condicdo de entrincheirado. Além
disso, o processo de entrincheiramento descrito pelos autores envolve uma ordem temporal,
uma vez que é previsto inicialmente o desenvolvimento de APS e ABI, a medida que o
trabalhador se adapta a organizacdo em que trabalha, que resultardo em um vinculo de
entrincheiramento desde que haja, posteriormente, a percepcdo de limitacdo de alternativas.

Diante das discussdes tedricas apresentadas, a pertinéncia da dimensdo limitacdo de
alternativas, tanto no comprometimento de continuagdo quanto no entrincheiramento
organizacional, é colocada em questdo neste trabalho. Assim, é também objetivo deste estudo
avaliar as propriedades psicométricas das medidas de entrincheiramento e comprometimento de
continuacao, buscando evidéncias empiricas sobre a pertinéncia de suas estruturas atuais.

O presente estudo parte de duas hipOteses: 1) os indices de ajuste suportardo a
permanéncia da dimensdo LA na medida do entrincheiramento organizacional, e justificardo sua
retirada do comprometimento de continuacdo; 2) o entrincheiramento e 0 comprometimento de
continuacdo apresentardo altas covaridncias entre si (sobreposi¢do), mas ndao com o

comprometimento afetivo (validade discriminante).
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Figura 1.1 — Modelo de entrincheiramento organizacional
Fonte: Rodrigues e Bastos (2011)

1.3. Método

1.3.1. Procedimentos de coleta dos dados

Foi realizado um estudo extensivo de corte transversal, que abrangeu um total de 1664
trabalhadores. Apos a eliminacdo de outliers, 0 banco de dados passou a ser composto por
1648 respondentes. Para viabilizar a coleta de grupos distintos de trabalhadores em diferentes
contextos, foram utilizadas trés estratégias: (a) foram distribuidos questionarios impressos,
auto-aplicaveis, a trabalhadores de alta escolaridade de organizagdes de diferentes segmentos
e portes, contemplando 70,2% da amostra; (b) foi distribuida por e-mail uma versao digital do
guestionario, também disponivel via link gerado pelo Survey Monkey, ferramenta de
construcdo de questionarios na internet, sendo responsavel por 8,3% dos respondentes; (c) por
fim, foram realizadas entrevistas com trabalhadores de baixa escolaridade, apoiadas em
recursos visuais para viabilizar uma melhor compreenséo das questdes, totalizando 21,6% dos

participantes. Todos os participantes tiveram acesso aos objetivos gerais e ao consentimento



55

informado da pesquisa, tendo sido garantidos o sigilo das respostas e a possibilidade de

interromper a participacéo a qualquer momento.

1.3.2. Amostra

Do total de respondentes, 61,1% vivem no Nordeste, e 30,5% vivem no Sudeste do
Brasil. Trabalham em empresas privadas 76,7% dos respondentes, atuando principalmente em
prestacdo de servicos (46,5%). Pouco mais da metade dos participantes sdo do sexo feminino
(57,1%), solteiros (50,8%) e com menos de trinta e cinco anos (64,5%). Com relacdo a
escolaridade, a maioria iniciou ao menos o curso de nivel superior (45,6%). No que se refere a

renda mensal, 48,5% recebem até cinco salarios minimos.

1.3.3. Medidas

Trés medidas foram utilizadas neste estudo: 1) Medida de entrincheiramento
organizacional, com vinte e dois itens validados por Rodrigues e Bastos (no prelo),
distribuidos nos trés fatores inicialmente propostos: APS (a=0,81), ABI (0=0,77) ¢ LA
(0=0,77); medida do comprometimento de continuagio (a=0,74), com sete itens validados por
Bastos et al. (2011); e versdo reduzida da medida do comprometimento afetivo (0=0,86)
validada por Bastos et al. (2011). Da verséo original, com dez itens, foram excluidos trés
itens, jA& que um apresentava problemas por ser negativo, e outros dois mostraram-se

redundantes na analise confirmatéria conduzida.

1.3.4. Procedimentos de analises dos dados

Para a tabulacéo e analise dos dados, foram utilizados os softwares estatisticos SPSS
16.0 e AMOS 16.0. Foram realizadas analises exploratdrias e confirmatdrias para avaliar as
medidas do entrincheiramento e da base de continuacdo. Para a avaliacdo das covariancias
entre o entrincheiramento, a base de continuagéo e a base afetiva, foi utilizada a modelagem
de equacdes estruturais. Em todas as analises, 0 método de estimacdo empregado foi o da
Méaxima Verossimilhanca (ML), tendo em vista o tamanho da amostra e o carater
moderadamente anormal dos dados. Para a avaliacdo do ajuste dos modelos, foram
considerados os seguintes indices e critérios: indices de ajuste comparativo (NFI, CFI, que
devem ser superiores a 0,90 e RMSEA, que deve ser inferior a 0,08); indices de proporc¢éo da
variancia explicada (GFI e AGFI, esperado acima de 0,90); indice de parciménia (PGFI, que
deve estar préximo a 1,0) e indice de ajuste baseado em residuos (RMR, que deve apresentar

valores pequenos).



56

Apos a avaliacdo das medidas, foram realizados testes de consisténcia interna para
cada dimens&o. Salienta-se que, embora o alfa de Cronbach seja frequentemente utilizado
como indicador de confiabilidade, seus resultados sdo afetados pelo nimero de itens da
escala, ou por uma possivel redundancia entre itens (Clark & Watson, 1995; Cortina, 1993;
Laros & Puente-Palacios, 2004). Por isso, o0 presente trabalho adotou outros critérios de
avaliacdo da consisténcia interna além do alfa, como a correlagdo item-total e a média de
correlacdo inter-item. Menezes (2006) aponta a correlacdo item-total como uma importante
medida de discriminacdo do item e indicador de consisténcia interna do teste, sendo que
valores acima de .20 denotam um bom poder discriminativo. Segundo Clark e Watson (1995),
a média das correlacBes entre itens é uma forma direta de mensurar a consisténcia interna da
escala e deve ajustar-se a um intervalo de .15 a .50, sendo que, para construtos mais extensos,
uma média de .15 a .20 é satisfatdria, enquanto que para construtos mais especificos, uma

média maior é necessaria (entre .40 e .50).

1.4. Resultados e Discussdes

Os resultados estdo apresentados em trés etapas: avaliacdo psicométrica da medida de
entrincheiramento organizacional, revisdo da escala do comprometimento de continuacgdo e

investigagdo da sobreposigéo entre os construtos.

1.4.1. Aprimoramento da medida de entrincheiramento organizacional

Inicialmente, foi realizada uma analise fatorial exploratéria com os 22 itens da escala
de entrincheiramento organizacional validada por Rodrigues e Bastos (no prelo). O método de
extracdo utilizado foi Principais Componentes, uma vez que o objetivo foi a reducdo do
conjunto de dados. O teste de adequacdo da amostra, KMO, resultou em um valor de 0,911,
que indica alta adequacéo. O determinante da matriz foi maior que zero (0,003) e o teste de
esfericidade de Bartlett foi significativo [¢*(231)=9492,507, p<.01], 0 que aponta para
correlagOes significativas entre as varidveis analisadas. Com base nos critérios de autovalores
(eigenvalues) e teste scree, foram extraidos quatro fatores. O quarto fator, contudo, foi
carregado com carga relevante somente pelo item EBL.

Rodrigues (2009) ja havia alertado para problemas relacionados ao item EB1 que, nas
analises confirmatdrias conduzidas pela autora, havia apresentado residuos com diferentes

varidveis. Para obter maior precisao na extracdo de fatores, conforme recomendado por Laros
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(2005), foi utilizado adicionalmente o critério da analise paralela de Horn. Essa técnica
consiste em comparar os autovalores encontrados na analise fatorial com autovalores gerados
a partir de matrizes aleatorias. Devem permanecer somente os fatores em que os autovalores
empiricos excedem os randémicos. A Tabela 1.1 apresenta os resultados obtidos e indica a

extracao de trés fatores.

Tabela 1.1 — Autovalores empiricos e autovalores randdmicos gerados pelo Monte Carlo PCA for Parallel
Analysis para a escala de entrincheiramento organizacional

Autovalores da matriz empirica

Componente Autovalores da matriz aleatdria
Total % Variancia % Acumulado
1 6,101 27,730 27,730 1,2147
2 1,895 8,614 36,344 1,1760
3 1,577 7,167 43,511 1,1505
4 1,042 4,735 48,246 1,1274

FONTE: Dados da pesquisa

Sendo assim, foi conduzida uma nova andlise fatorial exploratéria, excluindo o item
EB1, utilizando os mesmos procedimentos adotados na analise anterior. O determinante da
matriz de correlacdo foi maior do que zero (0,004), e mantiveram-se satisfatorios o0 KMO
(0,911), e o teste de esfericidade de Bartlett [°(210)=9015,707, p<.01]. Foram extraidos trés
fatores, com 44,33% da variancia explicada. A Tabela 1.2 apresenta a descricdo, as cargas
fatoriais e as comunalidades dos itens.

Com os 21 itens restantes da analise fatorial exploratdria, foram conduzidas anélises
confirmatdrias, com o objetivo de investigar a adequacao e ampliar o refinamento da medida.
O modelo de mensuracdo ndo recursivo foi especificado com 186 graus de liberdade, sendo,
portanto, superindentificado. Seu teste foi realizado com uma sub-amostra de 824 casos, a fim

de possibilitar a validacdo cruzada das possiveis modificacdes.
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ITENS APS LA ABI H2
es12 Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu estaria jogando fora todo o esforco 793 546
que fiz para aprender as tarefas do meu cargo atual. ‘ '
es7 Sair dessa organizacao significaria, para mim, perder parte importante da minha 690 457
rede de relacionamentos. : '
es8 Um dos motivos pelos quais ndo mudo de organizagdo sdo os relacionamentos 637 354
que ja estabeleci com os colegas. ’ '
es5 Se deixasse essa organizacdo, sentiria como se estivesse desperdi¢ando anos de 629 452
dedicacéo. : '
es9 Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu jogaria fora todos os esforgos que fiz
. ,627 418
para chegar aonde cheguei dentro dessa empresa.
esl Eu investi muito tempo no meu aprendizado dentro dessa organizacao para 622 342
deixa-la agora. ’ '
es10 Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu demoraria a conseguir ser tdo
: ) ,613 ,409
respeitado como sou hoje dentro dessa empresa.
esll Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu levaria muito tempo para me 550 436
acostumar a uma nova fungo. ’ '
il5 Mantenho-me nessa organizagéo porgue sinto que tenho poucas oportunidades 752 492
em outras organizaces. ‘ '
il2 Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa organizagao. ,738 ,525
il4 Mantenho-me nessa organizagéo porgue sinto que ndo conseguiria facilmente 792 516
entrar em outra organizagao. ’ '
el4 Meu perfil profissional ndo favorece minha insercdo em outras organizacdes. ,632 ,383
i3 Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizagdo seria a falta
. ,594 ,429
de alternativas.
el3 A especificidade do meu conhecimento dificulta minha inser¢do em outras 508 379
organizagoes. ‘ '
es4 Seria dificil encontrar outro emprego onde eu pudesse usar 0s conhecimentos de
S ,496 ,400
trabalho que adquiri nesta empresa.
eb3 Sair dessa organizacgdo agora resultaria em perdas financeiras. 816,590
eb4 Sinto que mudar de empresa colocaria em risco a minha estabilidade financeira. , 740 553
eb2 Os beneficios que recebo nessa organizacao seriam perdidos se eu saisse agora. ,651 459
eb5 O que me prende a essa organizacao sao os beneficios financeiros que ela me 639 389
proporciona. ’ '
el6 N&o seria facil encontrar outra organizagdo que me oferecesse 0 mesmo retorno 499 396
financeiro que essa. ' '
eb7 Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu deixaria de receber varios beneficios
que essa empresa oferece aos seus empregados (vale transporte, convénios médicos, 484 385
vale refeicdo, etc.).
% Variancia Explicada 28,30 8,96 7,07
Eigenvalues 594 1,88 1,48

FONTE: Dados da pesquisa

NOTAS: Método de Extracéo: Principais Componentes
Método de rotagdo: Promax com normalizagdo Kaizer
Rotacdo convergida em 5 iteragdes

Os parédmetros estimados foram significativos, e os indices de ajuste alcangaram

valores em sua maioria satisfatorios. Foram examinados os indices de modificacdo post hoc,

que indicaram a existéncia de residuos significativos entre quatro pares de varidveis. Em
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geral, um melhor ajuste do modelo é obtido com o acréscimo de pardmetros entre as variaveis,
desde que haja justificativa tedrica para tanto. Todavia, como 0 objetivo desta investigacao é
também reduzir a redundancia da medida, foi inspecionada a matriz residual, a fim de
identificar quais itens dos pares apontados pelas analises post hoc carregaram mais residuos
(Tabela 1.3). Esse procedimento, em conjunto com a analise do conteudo das variaveis,
possibilitou a exclusdo de trés itens.

Tabela 1.3 — indices de modificagio para o modelo inicial de entrincheiramento (21 itens)

indice de Modificacdo Parametro
eEB3 < eEB4 57,216 0,42
eES7 -  eES8 36,212 0,39
elL5 o eES4 28,581 -0,29
eES5 -~ eES1 27,449 0,34

FONTE: Dados da pesquisa.

Dos quatro pares de varidveis cujos erros foram apontados pelos indices de
modificacdo, dois apresentaram sobreposicdo de ideias. As varidveis ES7 (Sair dessa
organizacdo significaria, para mim, perder parte importante da minha rede de
relacionamentos) e ES8 (Um dos motivos pelos quais ndo mudo de organizacdo sdo 0S
relacionamentos que ja estabeleci com os colegas), trazem, ambas, o significado dos
relacionamentos estabelecidos desde a entrada do trabalhador na organizagdo. Os itens ES1
(Eu investi muito tempo no meu aprendizado dentro dessa organizacdo para deixa-la agora)
e ES5 (Se deixasse essa organizacdo, sentiria como se estivesse desperdicando anos de
dedicacdo) também aludem a um pensamento semelhante de perda de investimento de tempo.
A nocdo de aprendizado presente no item ES1 estd, por sua vez, representada pelo item ES12
(Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu estaria jogando fora todo o esfor¢o que fiz para
aprender as tarefas do meu cargo atual). Uma vez identificada a redundancia desses itens, a
escolha daqueles que seriam excluidos pautou-se nos nimeros de residuos observados. Assim,
foram retirados os itens ES8 e ES1.

Além desses, embora o pendltimo par apontado pelas analises post hoc ndo tenha
apresentado sobreposicdo de ideias, o item ES4 (Seria dificil encontrar outro emprego onde eu
pudesse usar os conhecimentos de trabalho que adquiri nesta empresa) carregou uma quantidade
significativa de residuos em diferentes variaveis, especialmente na dimensdo APS, para a qual
havia sido inicialmente criado. Uma vez que as limitaghes geradas pela especificidade do

conhecimento sdo representadas também no item EL3 (A especificidade do meu conhecimento
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dificulta minha insercdo em outras organizacoes), foi feita a opcéo de excluir o ES4 da dimenséo
LA.

Por fim, foram avaliadas as variaveis EB3 (Sair dessa organizacdo agora resultaria em
perdas financeiras) e EB4 (Sinto que mudar de empresa colocaria em risco a minha
estabilidade financeira). Ainda que ambas abordem questdes financeiras, a primeira enfatiza as
perdas, que poderiam gerar um dano pontual a situacdo financeira do individuo, enquanto a
segunda abarca o risco a sua estabilidade, que impactaria no equilibrio de sua condicédo
financeira. Por entender que, embora sutil, tal diferenca deva ser contemplada pela medida,
optou-se por inserir um parametro entre os erros dessas variaveis, indicando a forte relacdo
existente entre si.

O conjunto de 18 itens restantes foi incluido na especificacdo de um novo modelo de
mensuracao, superidentificado (GL=131), e submetido a uma nova andlise confirmatoria, com
uma segunda sub-amostra independente de 824 casos. Os coeficientes estimados para 0s
parametros foram significativos e os indices de ajuste apresentaram melhoria em rela¢do ao
modelo inicial, como pode ser observado na Tabela 1.4.

Uma vez que as discussdes tedricas levam ao questionamento da pertinéncia da
dimensdo Limitagdo de Alternativas, foram testados dois modelos adicionais: 0 modelo de
mensuracdo do entrincheiramento organizacional, considerando a estrutura bidimensional, e 0
modelo estrutural do entrincheiramento, considerando a estrutura tridimensional. Os indices

de ajuste foram satisfatdrios e estdo apresentados também na Tabela 1.4.

Tabela 1.4 — indices de ajuste dos modelos testados para o entrincheiramento organizacional

Modelo de Modelo de Modelo
Modelo de N n
. mensuragao mensuracao estrutural
- mensuragéo inicial . . . - .
Indices (21 itens) reduzido bidimensional tridimensional
(18 itens) (12 itens) (18 itens)
824 casos - A 824 casos - B 1648 casos 1648 casos
Xz 654,24* 343,20* 132,99* 586,4*
GL 186 116 52 131
RMR 0,12 0,11 0,09 0,10
GFI 0,93 0,95 0,98 0,96
AGFI 0,91 0,94 0,96 0,95
NFI 0,86 0,90 0,95 0,92
CFI 0,90 0,93 0,96 0,94
RMSEA 0,06 0,05 0,05 0,05
PGFI 0,75 0,73 0,65 0,74

FONTE: Dados da pesquisa
NOTA: *p<.001
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Além de ser bem ajustado o modelo de entrincheiramento bidimensional, é importante
ressaltar que, nos dois primeiros modelos avaliados (com 21 e 18 itens), os coeficientes
encontrados entre as dimensbes APS e ABI foram superiores aos coeficientes encontrados
entre os pares LA e ABI e LA e APS (Tabela 1.5).

Tabela 1.5 — Coeficientes de regressdo e varidncias dos modelos testados para o entrincheiramento
organizacional

R Modelo inicial Modelo reduzido  Modelo bidimensional Modelo estrutural
Parametros

(21 itens) (18 itens) (12 itens) tridimensional

Entrinch > APS - - - ,84
Entrinch > ABI - - - ,85*
LA - Entrinch - - - ,63*
APS <~ ABI ,69* ,70* 2% -

LA+ ABI S57* 51* - -

APSe LA ,56* ,53* - -

APS - es12 ,69 ,70 70 70
APS —es7 ,58* ,58* ,58* ,57*
APS —esh ,64* ,58* ,59* ,60*
APS —es8 ,48* - - -

APS —es9 ,60* ,58* ,58* ,59*
APS —esll ,58* ,66* ,61* ,62*
APS - es10 ,58* ,62* ,60* ,59*
APS - esl ,48* - - -

ABI - eb3 ,66 ,54 ,56 56
ABI - eb4 ,68* ,55* ,58* ,58*
ABI - eb5 ,49% ,50* ,50* ,50*
ABI - eb2 ,63* 57* ,60* ,60*
ABI - ¢el6 ,55% ,62* ,62* ,60*
ABI = eb7 ,58* ,59* ,61* ,60*
LA - il4 ,62* ,65* - ,65*
LA = il2 ,61* ,68* - ,65*
LA = il5 ,59 ,60 - ,62
LA - el4 ,50* AT - ,48*
LA = il3 ,62* ,54* - ,57*
LA - el3 ,53* ,50* - ,49*
LA - es4 ,59* - - -

el = esl? ,48* ,A49* ,49* ,49*
e2 —es7 ,34* ,34* ,33* ,32*
e3 »esh A41* ,34* ,36* ,36*
e4 —es8 ,24* - - -

e5 ->es9 ,36* ,34* ,35* ,35*
e6 2esll ,34* ,A43* ,37* ,39*
e7 - es10 ,30* ,38* ,35* ,34*
e8 — esl ,23* - - -

el6 = eb3 ,43* ,29% ,31* ,31*
el7 - eb4d AT* ,30* ,33* ,33*
€20 - eb5 ,24% ,25% ,25% ,25%
el8 - eb2 ,40% ,32* ,36* ,36*
e21 - el6 ,31* ,39* ,36* ,36*
€22 - eb7 ,34* ,35% 37 37
e9 > il ,38* A43* - 43
el0 - il2 ,37* ,46* - ,43*
ell - il5 ,34* ,36* - ,38*
el2 > el4 ,25* ,22% - ,23*
el3 = il3 ,39* ,29% - ,32*

eld - el3 ,28* ,25% - ,24*
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A Modelo inicial Modelo reduzido  Modelo bidimensional Modelo estrutural
Parametros

(21 itens) (18 itens) (12 itens) tridimensional
el5 - es4 ,35* - - -
el6«e el7 - ,36* ,36* ,36*
e23 > APS - - - ,71*
e24 ->ABI - - - ,72*%
e25 —Entrinch - - - ,40*

FONTE: Dados da pesquisa

No modelo estrutural testado (Figura 1.2), a relacdo entre o entrincheiramento e LA
(0,63) é consideravelmente menor do que as relagdes estabelecidas com APS (0,84) e ABI
(0,85). Da mesma forma, o entrincheiramento explica 71% da variancia do APS e 72% da

variancia do ABI, mas somente 40% da variancia do LA.
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Figura 1.2 — Modelo estrutural do entrincheiramento organizacional
FONTE: Dados da pesquisa
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Tais resultados podem ser considerados evidéncias de que as dimensdes APS e ABI
possuem correlagdes suficientemente fortes para confirmar a hipotese de que representam a
mesma variavel latente. A dimensdo LA, por sua vez, embora tenha uma relacdo positiva
significativa com o construto, diferencia-se das demais quanto a magnitude dos coeficientes e
da variancia explicada. Embora os dados empiricos possam embasar um questionamento

acerca da pertinéncia das limitagdes de alternativas na composi¢do do construto de
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entrincheiramento organizacional, sua base tetrica e a logica do processo de tornar-se
entrincheirado justificam que esse elemento ndo seja ainda retirado do construto.

Retomando o modelo tedrico do entrincheiramento apresentado na Figura 1.1, é
possivel que a diferenca de magnitude desses coeficientes seja um reflexo do papel assumido
pela dimens&o LA no vinculo de entrincheiramento. Esta claro, no modelo teorico, que APS e
ABI exercem um papel simultaneo e anterior & formagdo do vinculo, que é complementado
quando, posteriormente, o individuo percebe alternativas limitadas. Como Rodrigues (2009)
traz a reflexdo sobre o processo ciclico que leva o individuo a perceber alternativas limitadas
a medida que se adapta a organizacdo, sdo pertinentes estudos futuros que analisem a
operacionalizacdo do construto.

Atualmente, a escala de entrincheiramento inclui um fator (LA) que mede a percepcao
de alternativas restritas, e que poderia ser considerado, talvez, uma medida inversa de
percepcdo de empregabilidade. Seria oportuno avaliar a possibilidade de incluir nas
dimensGes APS e ABI itens que possam medir ndo essa percepc¢édo de limitagOes externas, mas
aquelas geradas por um processo intrinseco, a medida que o trabalhador se adapta a
organizacdo e aos Seus arranjos burocraticos. Apesar de previstas no modelo tedrico do
vinculo como geradas simultaneamente ao desenvolvimento de APS e ABI, essas limitagdes
estdo atualmente operacionalizadas parcialmente no fator LA. E o caso dos itens EL3 (A
especificidade do meu conhecimento dificulta minha inser¢céo em outras organizagdes) e EL4
(Meu perfil profissional ndo favorece minha insercdo em outras organizagdes), que se
diferenciam dos demais itens do fator por localizarem a limitacdo no individuo, e ndo
externamente.

Apés a eliminacdo das varidveis que apresentavam residuos e acarretavam
redundéancia a medida, a dimensdo “ajustamentos a posi¢do social” passou a reunir seis itens,
mantendo a defini¢do operacional de considerar esforgos e investimentos feitos no processo
de adaptacdo a organizacdo, como tempo, ajustes a funcao, conhecimentos adquiridos, redes
de relacionamentos e status alcancado. O alpha de Cronbach foi de 0,78, a média de
correlagdes inter-item foi de 0,37, e as correlagdes item-total foram superiores a 0,45.

A dimensdo “arranjos burocraticos impessoais” passou a reunir seis itens, que
mantiveram a referéncia original do fator aos custos associados a saida da organizacéo, como
perdas financeiras e de beneficios diversos. O alpha de Cronbach foi de 0,76, a média de

correlagdes inter-item foi de 0,35, e as correlagdes item-total foram superiores a 0,44.
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Na dimensao “limitacdo de alternativas™ restaram seis itens relacionados a percepcao
restrita de alternativas no mercado. O alpha de Cronbach foi de 0,75, a média de correlacdes
inter-item foi de 0,33, e as correlagdes item-total foram superiores a 0,41.

Embora os coeficientes de alpha de Cronbach tenham reduzido em relacéo aos indices
reportados por Rodrigues e Bastos (no prelo), ressalta-se que essa reducdo € esperada, uma
vez que o alpha de Cronbach é fortemente afetado pelo nimero de itens e pela redundéancia da
medida. Em contrapartida, houve um aumento das médias de correlacBes inter-item e

correlagdes item-total, indicando melhoria da consisténcia interna das escalas.

1.4.2. Revisdo da medida do comprometimento de continuacéo

A anélise fatorial exploratoria considerou o conjunto de sete itens validados por Bastos
et al. (2011). O método de extracdo foi Andlise de Fatores Comuns, uma vez que ha uma forte
relacdo entre as sub-dimens0es, j& discutida na literatura (McGee & Ford, 1987; Meyer et al.,
2002). O determinante da matriz de correlagdo foi maior que zero (0,264), o KMO foi de 0,80,
e o teste de esfericidade de Bartlett foi significativo [* (21)=2133,204, p<.01], atestando a
adequacdo dos dados. Dois fatores foram apontados pelo teste scree e pelos autovalores, tendo
sido confirmados pela analise paralela (Tabela 1.6).

Tabela 1.6 — Autovalores empiricos e autovalores randomicos gerados pelo Monte Carlo PCA for Parallel
Analysis para a escala do comprometimento de continuagio

Autovalores da matriz empirica

Componente Autovalores da matriz aleatéria
Total % Variancia % Acumulado
1 2,804 40,055 40,055 1,0877
2 1,061 15,153 55,208 1,0589
3 , 795 11,358 66,566 1,0311

FONTE: Dados da pesquisa

Na Tabela 1.7, estdo descritos os itens, suas cargas fatoriais e as variancias explicadas
pelos fatores. Os resultados encontrados reproduzem os achados de pesquisas anteriores
(Carson & Carson, 2002; Dunham et al., 1994; Jaros, 1997; McGee & Ford, 1987; Meyer,
Allen & Gellatly, 1990): foram identificados dois fatores, que podem ser rotulados
“sacrificios pessoais” e “limitagdo de alternativas”.

Em seguida, procedeu-se com a andlise fatorial confirmatdria. Foram testados trés
modelos: o primeiro considerou 0 comprometimento de continuacdo um construto

unidimensional; o segundo especificou duas subdimensdes para o construto de acordo com o
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encontrado na anélise exploratdria e em pesquisas anteriores; e o terceiro foi especificado sem
a dimensdo limitagdo de alternativas, considerando o comprometimento de continuagéo

somente com os itens de sacrificios pessoais.

Tabela 1.7 — Itens do comprometimento de continuagéo e suas cargas fatoriais

ITENS SP LA H?
ci3 Deixar essa organizacdo agora exigiria consideraveis sacrificios pessoais 791 ,569
ci2 Seria muito custoso para mim trocar de organizacgéo ,670 ,440
ci8 Néo abandono essa organizacdo devido as perdas que me prejudicariam ,498 ,365
ci4 Para mim, os custos de deixar essa organizacao seriam maiores que os beneficios ,452 ,225
ci7 M.uitaf coisas em minha vida ficariam complicadas se eu decidisse sair dessa 448 207
organizagao agora

il4 Mantenho-me ness_a 0r~ganiza(;éo porque sinto que ndo conseguiria facilmente 722 508
entrar em outra organizacéo.

il2 Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa organizagéo. ,630 423

% Variancia Explicada 40,06 15,15
Eigenvalues 2,80 1,06

FONTE: Dados da pesquisa

NOTAS: Método de Extracdo: Anélise de Fatores Comuns
Método de rotagdo: Promax com normalizacdo Kaizer
Rotacdo convergida em 3 iterages

O modelo unidimensional foi testado com uma primeira subamostra de 824 casos.
Embora tenha apresentado um bom ajuste geral (Tabela 1.8), 0 RMSEA ultrapassou o valor
maximo esperado, indicando que existem formas alternativas mais adequadas para a
especificacdo do modelo. O indice de modificacdo entre os erros das variaveis 1L4 e IL2 foi
significativo (79,54, com parametro de 0,55), fornecendo evidéncias de que uma melhor

especificacdo deveria incluir esses itens em uma subdimenséo distinta dos demais itens.

Tabela 1.8 — indices de ajuste dos modelos testados para o comprometimento de continuago

indices Modelo unidimensional Modelo bidimensional Modelo sem LA
824 casos - A 824 casos - B 824 casos - B
% 111,59 38,90* 11,58**
GL 14 13 5
RMR 0,11 0,08 0,06
GFI 0,96 0,99 0,99
AGFI 0,92 0,97 0,98
NFI 0,91 0,96 0,98
CFl 0,92 0,98 0,99
RMSEA 0,09 0,05 0,04
PGFI 0,48 0,46 0,33

FONTE: Dados da pesquisa
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O modelo bidimensional foi testado em uma segunda subamostra de 824 casos,
independente da primeira, a fim de garantir a validagdo cruzada dos resultados. O novo
modelo apresentou indices de ajuste ainda melhores, com RMSEA de 0,05. N&o obstante seja
um modelo aceitavel, as consideracGes teoricas acerca da pertinéncia da dimensdo LA
levaram ao teste do terceiro modelo, composto somente pelos itens de sacrificios pessoais.

Os indices de ajuste apresentaram aprimoramento consideravel em relacdo aos dois
modelos anteriores. Nos trés modelos testados, os parametros estimados foram significativos,

como pode ser observado na Tabela 1.9.

Tabela 1.9 — Coeficientes de regressdo e varidncias dos modelos testados para o comprometimento de

continuagao

Parémetros Modelo unidimensional Modelo bidimensional Modelo sem LA
SPe LA - 0,54* -
CC ~>ci2 ,65* - ,68*
CC —~ci7 ,61* - ,36*
CC —~>ci8 ,65* - ,55%
CC —~> ci4 ,45* - ,49%
CC > ci3 72 - 74
CC~il4 ,45* - -
CC~il2 ,45* - -
SP - ci2 - ,67* -
SP - ci7 - 37* -
SP - ci8 - ,58* -
SP - ci4 - ,50* -
SP - ci3 - 12 -
LA~ il4 - ,70 -
LA = il2 - ,69* -
e5 —>ci2 42* ,45* ,46*
ed —>ci7 37 ,13* ,13*
e3 —>ci8 42* ,34* ,31*
e2 —>ci4 ,20% ,25% ,24%
el —>ci3 ,52* ,51* ,54*
e6 — il4 ,20* ,50* -
e7 = il2 21* AT -

FONTE: Dados da pesquisa

Diante dos resultados empiricos e do debate tedrico, a op¢do do presente estudo é por
considerar a medida do comprometimento de continuagdo como unidimensional e sem a
dimenséo limitacdo de alternativas. Os cinco itens restantes apresentaram alpha de Cronbach
de 0,71, média de correlagdes inter-item de 0,34 e correla¢des item-total acima de 0,39.

Apesar de ser indicador de uma boa consisténcia interna, € importante ressaltar que o
item CI7 (Muitas coisas em minha vida ficariam complicadas se eu decidisse sair dessa

organizacdo agora) apresentou baixo percentual de varidncia explicada pelo
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comprometimento de continuacdo. Atribui-se como causa desse resultado a indefini¢cdo do
que ficaria complicado se o individuo decidisse sair da organizacdo, conforme ja haviam
alertado Meyer et al. (1990). Segundo os autores, essa € uma caracteristica de todos os itens
da escala, que ndo especificam os sacrificios pessoais a que se referem. Diante desse fato,
espera-se que, uma vez confirmada a hipétese de sobreposicdo entre 0 comprometimento de
continuagdo e o entrincheiramento organizacional, a escala do entrincheiramento possa

fornecer uma maior precisdo e sofisticacdo a mensuracdo desse vinculo.

1.4.3. Novos indicios de sobreposicdo entre o entrincheiramento e o

comprometimento de continuagéo

Seguindo a recomendacgdo de Rodrigues (2009), foi conduzida uma anélise fatorial
exploratéria com os itens do entrincheiramento organizacional e do comprometimento de
continuacdo, a fim de buscar novos indicativos do padréo de correlacdo entre as variaveis dos
construtos. Foram incluidos também os itens do comprometimento afetivo, com o objetivo de
investigar a validade discriminante dos vinculos.

A solucdo fatorial indicou inicialmente cinco componentes, mas tendo em vista 0s
resultados da andlise paralela (Tabela 1.10) e o fato de que somente um item carregou de
forma significativa no quinto fator, foi conduzida uma nova andlise fatorial com especificacéo
de quatro componentes. O KMO foi de 0,928, o teste de esfericidade de Bartlett foi

significativo [y (435)=15501,80, p<.01], e o determinante da matriz foi maior que zero.

Tabela 1.10 — Autovalores empiricos e autovalores randémicos gerados pelo Monte Carlo PCA for Parallel
Analysis para as escalas avaliadas

Autovalores da matriz empirica

Componente Autovalores da matriz aleatéria
Total % Variancia % Acumulado
1 7,460 24,868 24,868 1,2544
2 3,439 11,465 36,332 1,2218
3 1,731 5,769 42,101 1,2006
4 1,396 4,653 46,754 1,1777
5 1,008 3,360 50,114 1,1602

FONTE: Dados da pesquisa

A interpretacdo das cargas fatoriais indicou que o primeiro fator carregou somente
itens do comprometimento afetivo, e as dimensdes restantes reuniram os itens do

entrincheiramento e do comprometimento de continuagdo. Visivelmente, os itens do
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comprometimento de continuagdo uniram-se aos itens de ABI no segundo fator. No terceiro
fator, embora tenham prevalecido os itens de APS, foram identificadas cargas residuais de
dois itens de ABI, além de carga significativa de um item de LA (EI3). O quarto fator

manteve exclusivamente os demais itens de LA (Tabela 1.11).

Tabela 1.11 — Andlise fatorial exploratéoria dos itens de entrincheiramento, comprometimento afetivo e de

continuagao.

ITENS 1 2 3 4 H?

all Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa... ,755 ,562
al3 Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da... ,738 ,584
a8 Sinto os objetivos de minha organizagcdo como se fossem o0s... ,682 ,438
al7 Eu realmente me interesso pelo destino da organizacéo onde... ,674 417
al2 Eu acho que os meus valores sdo muito similares aos valores... ,664 410
al4 A organizagdo em que trabalho realmente inspira o melhor em... ,637 ,455
a7 Sinto que existe uma forte ligacdo afetiva entre mim e minha... ,585 471
eb3 Sair dessa organizacdo agora resultaria em perdas financeiras. ,815 ,497
eb4 Sinto que mudar de empresa colocaria em risco a minha... ,765 ,503
ci3 Deixar essa organizagdo agora exigiria consideraveis sacrificios... ,614 ,418
ci8 Néo abandono essa organizagdo devido as perdas que me... ,564 ,425
eb2 Os beneficios que recebo nessa organizacao seriam perdidos se... ,515 ,318
ci7 Muitas coisas em minha vida ficariam complicadas se eu... ,488 ,256
eb5 O que me prende a essa organizacdo sdo os beneficios... ,453 ,230
ci2 Seria muito custoso para mim trocar de organizacéo. ,398 ,369
ci4 Para mim, os custos de deixar essa organizagdo seriam maiores... ,353 ,225
eb7 Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu deixaria de receber... ,341 274 ,289
el6 Nao seria facil encontrar outra organizagdo que me oferecesse o... 322 236 ,302
es12 Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu estaria jogando... ,689 ,492
es10 Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu demoraria a... ,610 373
es1l Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu levaria muito... ,588 ,397
es9 Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu jogaria fora todos os... ,579 ,336
es7 Sair dessa organizacao significaria, para mim, perder parte... ,511 ,335
el3 A especificidade do meu conhecimento dificulta minha insercéo... 413 ,300
es5 Se deixasse essa organizacao, sentiria como se estivesse... 377 375
i12 Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse... ,687 446
il5 Mantenho-me nessa organizagao porque sinto que tenho poucas... ,680 429
il4 Mantenho-me nessa organizacgao porque sinto que néo... ,651 445
el4 Meu perfil profissional ndo favorece minha inser¢do em outras... 429 261
i13 Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa... 425 314

% Variancia Explicada 24,87 11,46 5,77 4,65
Eigenvalues 7,46 344 173 1,40

FONTE: Dados da pesquisa

NOTAS: Método de Extracdo: Analise de Fatores Comuns
Método de rotagdo: Promax com normalizacdo Kaizer
Rotacdo convergida em 6 iteracdes
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E possivel que a inclusdo dos itens do comprometimento de continuago, que sdo
pouco precisos, tenha gerado um novo padrédo de relagéo dos itens. Os resultados indicam que
os itens do comprometimento de continuacéo sobrep6em-se ao fator ABI e que, portanto, 0s
sacrificios ndo especificados na construcdo dos itens sdo interpretados especialmente como
sacrificios de retornos materiais. O item de LA que apresentou carga no fator APS (EL3 - A
especificidade do meu conhecimento dificulta minha insercdo em outras organizagdes) possui
conteddo que o liga as duas dimensbes. Conforme discutido anteriormente, esse item
operacionaliza a nocdo de alternativas limitadas devido a dimensdo APS. Esse resultado
fortalece a sugestéo de revisar a operacionalizagdo do fator LA.

Em seguida, foram testados dois modelos de covaridncia. O primeiro buscou
investigar a relacdo entre as variaveis latentes do entrincheiramento, comprometimento de
continuacdo e comprometimento afetivo, a fim de testar a hipotese de sobreposicédo entre 0s
dois primeiros e sua validade discriminante em relacdo ao comprometimento afetivo. Para
ampliar a compreensédo das relacbes estabelecidas entre dimensfes constitutivas do
entrincheiramento, foi testado um segundo modelo que as considerou separadamente. Os

indices de ajuste podem ser observados na Tabela 1.12.

Tabela 1.12 — Indices de ajuste dos modelos de covariancia testados

7  GL RMR GFl AGFI _NFI__CFl RMSEA PGFI
Modelo covariancia 51055 39 (14 0,92 091 087 089 005 079
entre variaveis latentes
Modelo covariancia 5525 394 11 0,93 092 089 091 005 079

entre dimensGes
Fonte: Dados da pesquisa

Todos os parametros estimados foram significativos. A Figura 1.3 apresenta 0s
coeficientes encontrados no modelo testado com as varidveis latentes, bem como as

covariancias encontradas entre as dimensdes no segundo modelo testado.



70

42 a13 le28 @

-6
Comprom
Afetivo

(O]

1

~

&)
€
&
€2
€

6

(O]

-l
B

4. -a O -
~ Ko -

2l (2

BN N

w
@

Entrincheir

93

[ o03 |
5on b4 |
5

50

6 |

[ eb7

3 ~70 61 @ o 51 Jar \p2 8 % ’ 5
@iz \e|3Hn3He|4HnsHquu4|

TEEEE

Figura 1.3 — Modelos de covaridncia entre o entrincheiramento, o comprometimento de continuagdo e o
comprometimento afetivo
FONTE: Dados da pesquisa

NOTA: Modelo alternativo pontilhado (covariancia entre as dimensdes)

A segunda hipotese foi parcialmente confirmada. O entrincheiramento e o
comprometimento de continuacdo apresentaram alta correlagdo entre si (0,90), evidenciando
sobreposicdo, mas apresentaram também altas correlagdes com o comprometimento afetivo,
ainda gque suas magnitudes nao sejam suficientes para indicar sobreposicdo. A aproximacdo de
valores das covariancias existentes entre o comprometimento afetivo e os dois construtos
pode ser considerada, por sua vez, um indicativo de que ndo ha validade discriminante entre o
comprometimento de continuagéo e o entrincheiramento.

Os resultados confirmam também a relacdo mais forte entre 0 comprometimento de
continuacdo e o fator ABI, quando comparada a relacdo estabelecida com as demais
dimensdes. Ambos apresentam, ainda, valores aproximados de covaridncia com o
comprometimento afetivo. Isso significa que o conceito de entrincheiramento agrega um
critério que ndo era anteriormente avaliado na medida do comprometimento de continuacao:
os sacrificios ligados aos esforgos de adaptacdo que seriam perdidos se o individuo deixasse a
organizacado. A relacdo positiva da base de continuagdo com a dimenséo LA faz referéncia a
sua estrutura bidimensional. Se, ao compor uma base do comprometimento, a subdimenséo

LA era teoricamente inadequada, ao integrar o entrincheiramento, o papel que assume é
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conceitualmente congruente. Além disso, a relacdo nula observada entre LA e 0
comprometimento afetivo reforga a defesa de que a percepcdo de alternativas limitadas néo
deve integrar o vinculo de comprometimento.

Nota-se que APS é a dimensdo do entrincheiramento que apresenta uma maior
correlacdo com o comprometimento afetivo (0,50). Tal resultado é, certamente, consequéncia
dos aspectos ligados aos relacionamentos interpessoais, ou mesmo ao processo de
identificacdo que pode estar associado a adaptacdo do individuo a sua organizacdo. Essa
evidéncia nao contradiz 0 modelo tedrico do entrincheiramento, uma vez que é prevista a
possibilidade de que o trabalhador esteja entrincheirado e, a0 mesmo tempo comprometido
afetivamente com a organizacao (Rodrigues, 2009; Rodrigues & Bastos, 2011).

Essa relacdo justifica, também, os indices de ajuste mais baixos no modelo de
covariancia entre varidveis latentes, quando comparado ao modelo que considera as
dimensGes do entrincheiramento (Tabela 1.12). A auséncia do parametro entre APS e 0
comprometimento afetivo no primeiro modelo faz aumentar o nimero de residuos,
impactando nos indices de ajuste comparativo como o CFl e o NFI, que sinalizam a existéncia
de alternativas de melhor ajuste.

Adicionalmente, o exame das covariancias no segundo modelo aponta para relacoes
mais fortes estabelecidas entre as dimensdes do entrincheiramento e 0 comprometimento de
continuagdo do que para aquelas estabelecidas entre essas dimensdes e 0 comprometimento
afetivo. Assim, é possivel afirmar que hd uma clara discriminacdo entre um tipo de vinculo
afetivo e um tipo de vinculo instrumental, ainda que ambos apresentem associacdo positiva
entre si. Em outras palavras, conforme previsto no modelo te6rico do entrincheiramento, é
possivel que um trabalhador entrincheirado tenha, também, o vinculo de comprometimento com

a organizacdo. N&o sdo, portanto, vinculos excludentes, ainda que sejam distintos.
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1.5. Considerac0es Finais

O presente estudo teve como objetivo refinar as medidas de entrincheiramento
organizacional e comprometimento de continuacdo, como ponto de partida para a
investigacdo da sobreposicdo entre os construtos.

Para tanto, buscou-se inicialmente diminuir a redundancia conceitual da medida de
entrincheiramento, ap6s a retirada de itens que apresentavam sentidos repetidos, com o
respaldo de andlises exploratdrias e confirmatorias. Em seguida, verificou-se que, embora as
dimensbes APS e ABI apresentem correlagcbes mais fortes entre si do que com a dimenséo
LA, as trés possuem coeficientes suficientemente altos com o entrincheiramento para
justificar sua presenca no construto.

Apesar dos dados poderem sugerir uma melhor adequacdo da estrutura bifatorial do
entrincheiramento, a retomada da base tedrica e dos elementos que compdem 0 seu processo
permite concluir que a percepcao de falta de alternativas é um requisito para que os ajustes a
posicao social e os arranjos burocraticos impessoais gerem esse vinculo. Ou seja: mesmo que
o trabalhador perceba que seu perfil profissional se ajusta a sua organizagdo e que 0s arranjos
burocréticos sdo vantajosos, se tais percepcdes ndo se associam a crenca de que inexiste uma
alternativa disponivel para mudar, ele ndo pode ser considerado entrincheirado.

Recomenda-se que novos estudos reavaliem a consisténcia interna das dimensdes APS
e ABI. Embora os indices encontrados no presente trabalho sejam aceitaveis, ha espaco para
melhoria da fidedignidade da medida. Da mesma forma, é possivel ainda aprimorar a
avaliagdo da dimensdo de limitacdo de alternativas, talvez vinculando seus itens de forma
mais direta as outras duas dimensdes.

Os testes dos modelos de covariancia entre as variaveis investigadas trouxeram novos
indicios de que o entrincheiramento e a base de continuacdo representam o mesmo fendmeno,
sendo esse distinto do comprometimento afetivo. Estudos que comparem modelos de
antecedentes e consequentes desses vinculos poderdo oferecer informacdes adicionais para a
sua delimitacdo. A presencga de relagGes positivas e significativas entre a base afetiva e o
entrincheiramento coaduna, ainda, o seu modelo tedrico, que prevé uma variacdo de
comportamento do trabalhador entrincheirado, a depender da existéncia ou ndo de um vinculo
afetivo com a organizacgdo. Adicionalmente, pesquisas sobre padrdes de comprometimento e
entrincheiramento contribuirdo para maior compreensao da natureza e consequéncias desses

vinculos.



ARTIGO 2 -
ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL E COMPROMETIMENTO DE CONTINUAGAO: UM
ESTUDO DE VALIDAGAO CONVERGENTE E DISCRIMINANTE DAS MEDIDAS

2.1. Introdugéo

Ao ingressar em uma organizacdo, o trabalhador entra em contato com um ambiente
complexo, formado por estruturas técnicas e sociais. Essas estruturas funcionam com base em
atividades laborais, redes formais e informais, normas, regras de conduta, valores, objetivos,
recompensas, entre outros. Embora possa ser considerada um sistema socialmente construido
e em constante mudanca, a organizacdo pode assumir também o papel de uma entidade, com a
qual o trabalhador se relaciona.

Essa relacdo pode ser pautada na identificagdo com o0s objetivos e valores da
organizacéo, levando ao sentimento de pertenca, ao desejo de permanecer e contribuir para o
alcance dos objetivos organizacionais. O trabalhador pode também perceber que ha vantagens
em continuar o relacionamento com a organizacao, ou que haveria desvantagens em rompé-lo.
Nesse caso, ele realiza uma andlise de custos e beneficios de sua permanéncia na organizacao
ou de sua saida. A permanéncia, quando ocorre, é consequéncia dos custos acumulados em
sua vivéncia na organizacao.

Essas duas formas de vinculo, dentre outras possiveis, sempre foram tratadas como
tipos diferentes, ainda que por muito tempo tenham sido atribuidas a um mesmo construto: o
comprometimento organizacional. Novos estudos tem percorrido o caminho de ampliar a
delimitacdo entre esses dois tipos, com o objetivo de designa-los a corpos conceituais
distintos. Para fundamentar essa separacdo, argumenta-se que o primeiro vinculo, por muito
tempo conhecido como base afetiva do comprometimento, seja a esséncia do
comprometimento com a organizacao, que deve ser, por sua vez, considerado um construto
unidimensional. Defende-se também que o segundo tipo de vinculo, denominado
comprometimento de continuacdo, passe a compor um construto que explica a permanéncia
do trabalhador por necessidade: o entrincheiramento organizacional. Esse vinculo remete ao
conjunto de investimentos e arranjos feitos pelo individuo na organizacdo que, se néo
disponiveis em outras alternativas de emprego, poderiam forca-lo a continuar em sua
organizacao.

Para reunir argumentos em defesa dessa reestruturacdo, € fundamental investigar, em

primeiro plano, a convergéncia das medidas validadas para a mensuragdo da base de
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continuacdo (CC) e do entrincheiramento organizacional (EO), como forma de evidenciar a
existéncia de um unico fendbmeno que, até entdo, recebe duas denominagdes. Em segundo
plano, deve-se avaliar se, de fato, esse fenémeno distingue-se suficientemente do
comprometimento afetivo (CA), a ponto de ser considerado um construto distinto. O presente
estudo ocupa-se dessas investigacdes com o objetivo de testar a validacdo convergente e

discriminante desses vinculos.

2.1.1. Evidéncias de sobreposicdo entre o comprometimento de continuacéo e o

entrincheiramento organizacional

Nos ultimos dez anos, a literatura reuniu trabalhos que confrontaram os vinculos de
comprometimento e entrincheiramento, a principio com o foco na carreira. Definido por
Carson et al. (1995), o entrincheiramento na carreira refere-se a tendéncia a permanecer em
uma profissdo devido aos investimentos realizados, a busca de preservacéo psicologica e a
percepcdo de poucas alternativas de carreira. Blau (2001a, 2001b) observou que o
entrincheiramento apresentava base teodrica e estrutura conceitual semelhante a base de
continuagdo do modelo tridimensional do comprometimento definido por Meyer, Allen e
Smith (1993). A partir disso, conduziu uma serie de estudos para analisar a sobreposicéo entre
os vinculos, sob a hipétese de que o entrincheiramento deveria ser considerado uma base do
comprometimento com a carreira (Blau & Holladay, 2006; Blau, 2009).

Diante dos problemas conceituais discutidos na literatura do comprometimento
(Mowday, 1998, Osigweh, 1989, Reichers, 1985), Sheible et al. (2007) questionaram se, em
lugar de integrar o entrincheiramento a base de continuacéo, ndo seria mais coerente percorrer
0 caminho inverso. Os autores defendem que seja retirada do conceito de comprometimento a
base de continuacdo, que ja apresenta um conjunto de problemas conceituais e empiricos
(Rodrigues & Bastos, 2011; Solinger et al., 2008), passando a constituir o vinculo de
entrincheiramento na carreira.

No foco organizacional, os estudos de sobreposi¢do entre os vinculos sdo ainda
preliminares, tendo sido iniciados ap6s a proposicdo do construto e validacdo da medida de
entrincheiramento na organizacdo (Rodrigues & Bastos, no prelo). O entrincheiramento
organizacional foi definido como sendo a tendéncia do trabalhador a permanecer na
organizacdo devido a trés fatores: 1) Ajustamentos & posi¢do social (APS), que sdo 0s
investimentos do individuo e da organizacdo no processo adaptativo e nas condicOes

necessarias para o bom desempenho das atividades; 2) Arranjos burocraticos impessoais
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(ABI), que representam a estabilidade e ganhos financeiros que seriam perdidos caso deixasse
a organizacdo; 3) Limitacdo de alternativas (LA): percepcdao do individuo de que ndo ha
outras oportunidades, seja por restricbes de mercado, seja por acreditar que seu perfil
profissional ndo seria aceito por outras organizacfes (Rodrigues & Bastos, 2011a)

A medida de comprometimento de continuacdo tem sido alvo de discussoes
relacionadas a pertinéncia da dimensdo “limitacao de alternativas”, também presente na escala
do entrincheiramento. Independente de sua estrutura fatorial, os resultados encontrados até o
momento apontam para altas correlagdes entre os construtos (Rodrigues & Bastos, 2011b;
Artigo 1).

A Figura 2.1 sintetiza as principais evidéncias de que o entrincheiramento e o
comprometimento de continuacdo representam o mesmo fenémeno: (1) ambos sdo baseados
na teoria de Becker (1960); (2) apresentam subdimens@es semelhantes; (3) representam uma
atitude do individuo frente a um comportamento (no caso, permanecer na organizacao),
configurando um vinculo material e uma permanéncia por necessidade; (4) apresentam
correlacdes positivas entre si (Carson et al., 1995 e Scheible & Bastos, 2006) e negativas com
variaveis como desempenho (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005; Medeiros, 2003; Scheible
et al., 2007), consideradas comportamentos desejaveis do trabalhador.

Base tedrica

Entrincheirament0 sttt e < Y11
I Becker (1960)

Correlages positivas entre si

FOCO NA CARREIRA [ (Carson et al., 1995, Scheible & Bastos, 2006) " FOCO NA CARREIRA
*Tendéncia de um individuo a “Individuos com forte
permanecer em sua profissio = Custos = 7 1S.acrl"fl'v:ics comprometimento de

devido aos investimentos acumulades & Subdimensaes E E}Pessaais continuagio reconhecem
feitos, aos custos emocionais Limitagio de ‘?: semelhantes o @ Limitacio de  custos associados a deixar a
ligados & mudanga e a alternativas o 8 *lternativas organizagio e, por isso, tendem
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Figura 2.1 — Esquema de sobreposicao entre o entrincheiramento e a base de continuagao
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Diante desse quadro, o presente estudo busca investigar a validade das medidas de
entrincheiramento e comprometimento de continuacdo, a fim de avaliar sua convergéncia e
sua discriminacdo em relacdo ao comprometimento afetivo. Uma vez que ainda séo
preliminares os estudos sobre entrincheiramento organizacional, este trabalho objetiva,
também, conduzir anlises que possibilitem o desenvolvimento empirico do seu modelo

tedrico.

2.1.2. Conceito de validade e delimitacéo do presente estudo

No ambito das discussbes sobre a validade dos construtos e medidas de
comprometimento e entrincheiramento com a organizagdo, € oportuno mencionar que nem
mesmo o conceito de validade esta claramente demarcado. Embora ndo seja objetivo deste
trabalho filiar-se a uma abordagem especifica, é apresentada uma breve revisao dos principais
conceitos de validade a fim de situar o leitor e delimitar o que sera tratado neste estudo de
validacao.

As definicdes classicas postulam que um teste deve ser considerado valido quando, de
fato, mede o que se propde a medir (Pasquali, 1999). Essa nogéo inicial, contudo, parece ter
sido interpretada de diferentes formas por pesquisadores, que buscaram introduzir novos
termos e critérios no desenvolvimento de defini¢Ges alternativas de validade. A proliferacéo
desses conceitos levou o Comité de Testes Psicologicos da American Psychological
Association a especificar que qualidades deveriam ser atestadas antes da publicacdo de um
teste psicologico.

Em nome do Comité, Cronbach e Meehl (1955) apresentaram quatro tipos distintos de
validade, selecionados a partir de pesquisas anteriores. Os dois primeiros foram definidos
pelos autores como procedimentos de validacdo orientados para critério: a validade preditiva,
que avalia se o teste realmente prediz os critérios esperados; e a validade concorrente, que
deve ser verificada quando se espera que um teste se assemelhe a uma medida anterior. O
terceiro tipo definido foi a validade de contelido, que indica o quanto da amplitude de
conteldo do construto é representada pelo teste. Por fim, a validade de construto deve
responder a questdo de qual construto determina a variacdo dos resultados do teste. Esse
ultimo tipo é uma derivacdo do que Kelly (1954) apresentou como validade congruente, que
retomava a nogéo classica de validade como a demonstracdo de que o teste de fato mede a

variavel psicologica a que se refere.
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Cronbach e Meehl (1955) delimitaram a validade de construto como aquela que pode
ser demonstrada a partir do teste da rede nomologica em que esté inserido. Essa rede significa
a teia de relacOes estabelecidas pelo construto com diferentes varidveis, sendo delineada
teoricamente. As leis que regem as relagdes entre as variaveis, por sua vez, podem ser
avaliadas estatisticamente, e € essa avaliacdo capaz de evidenciar a validade de construto.

Segundo Primi, Muniz e Nunes (2009), a American Psychological Association
publicou, no ano de 1999, um documento atualizando aquele que, em 1986, havia sido criado
com base na tipologia apresentada por Cronbach e Meehl (1995). Na versdo atual, 0s
Standards for Educational and Psychological Testing passaram a comportar um modelo
integrado desenvolvido por Messick (1989, apud Primi et al., 2009). Essa nova versédo
incorporou cinco fontes de evidéncias de validade: evidéncias baseadas no conteddo, no
processo de resposta, na estrutura interna, nas relagbes com variaveis externas e nas
consequéncias da testagem.

Rodrigues e Bastos (no prelo), ao elaborarem a medida de entrincheiramento
organizacional, apresentaram evidéncias baseadas no conteddo quando discutiram as etapas
teodricas de formulacdo dos itens. Para tanto, seguiram o quadro tedrico do construto, suas
definicBes constitutiva e operacional (Pasquali, 1999). Em seguida, ao realizarem analises
fatoriais exploratorias e confirmatorias, apoiadas pela base tedrica do vinculo, os autores
apresentaram evidéncias baseadas na estrutura interna da medida. No caso do
comprometimento de continuacdo, conforme ja mencionado, a auséncia de consenso gquanto a
sua estrutura recai sobre sua validade, considerando a abordagem dos Standards for
Educational and Psychological Testing (Primi et al., 2009).

A quarta fonte de evidéncias requisitada pela American Psychological Association tem
por objeto a investigacdo das relacBes entre o construto e varidveis externas relevantes a
validade do instrumento. Incluem-se nesse conjunto: as varidveis critério, que buscam
evidenciar a capacidade preditiva dos testes; medidas alternativas do mesmo construto, a fim
de evidenciar a validade convergente; e medidas de construtos relacionados ou distintos, a fim
de evidenciar a validade discriminante. Devem somar-se, a essas evidéncias, o processo pelo
qual os respondentes resolvem os itens da medida e as consequéncias sociais da medida. O
acumulo dessas evidéncias, segundo essa abordagem, amplia o grau de adequacdo da medida
e dos seus escores e, assim, da sua validade (Primi et al., 2009)

Uma abordagem alternativa da validade discorda desses padrdes estabelecidos, sob o

argumento de que a validade constitui uma propriedade do teste. Como ndo pode ser acessada
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empiricamente, deve ser garantida teoricamente (Borsboom, Mellenbergh e van Heerden,
2004; Pasquali, 2007; Toomela, 2008).

Borsboom et al. (2004) colocaram como primordial para a confrontacdo das teorias
mais classicas e mais atuais de validade a questdo da ontologia versus epistemologia. Na
definicdo classica, duas premissas sdo necessarias para a validade do teste: 1) o atributo a ser
medido deve, de fato, existir, caso contrario ndo ha o que ser medido; 2) as variacbes do
atributo devem causar variagdes nos resultados do teste construido para medi-lo, caso
contrario o teste estard medindo de forma inadequada, ou mesmo medindo outro atributo.
Essa € uma questdo ontoldgica que responde a determinacdo de validade do teste e, assim,
permite 0 acesso epistemoldgico. Em outras palavras, ndo é a verificacdo epistemoldgica que
garante a validade do teste, mas € a validade que viabiliza o acesso epistemoldgico.

Por esse motivo, esses autores admitem que a rede nomoldgica (epistemologia)
componha um processo de validacdo, ainda que ndo garanta a validade (ontologia). Eles
afirmam que, para todas as medidas, esta presente a “suposicdo de que ha um atributo que, de
alguma forma, na longa e complicada cadeia de eventos que conduz para os resultados de
mensuracdo, possui um papel de causalidade para determinar que valores poderdo ser obtidos
com as medidas” (Borsboom et al., 2004, p. 1062). Pasquali (2007) complementa essa
assertiva, em contraposicdo ao postulado por Cronbach e Meehl (1955), ressaltando que 0s
construtos ndo sdo conceituados pela rede nomoldgica, mas sdo nela entrosados ap6s sua
definicdo tedrica.

O ponto de divergéncia entre as diferentes abordagens parece ser, portanto, o papel da
rede de relacdes estabelecidas pelo construto. Para a primeira, é considerada uma fonte de
evidéncias de validade, e para a segunda, compde 0 processo de validacdo, ainda que nao
garanta a validade, ja que essa restringe-se ao campo ontoldgico. Nesse segundo caso, a
validade é considerada uma propriedade, enquanto a validacdo cumpre a funcdo de verificar
tal propriedade (Pasquali, 2007)

Ao retomar 0s argumentos apresentados para o0 processo de validagdo do
comprometimento de continuacdo e do entrincheiramento organizacional, é possivel propor
um exercicio de reflexdo, a partir de dois pontos: (1) o argumento, pautado em uma analise
tedrica e empirica, de que a base de continuacdo representa um vinculo que é distinto do
comprometimento; (2) a hipodtese, ja testada antecipadamente, de que a base de continuacéo
representa 0 mesmo vinculo denominado de entrincheiramento organizacional. Adiante, a
medida do comprometimento de continuagdo sera denominada MCC, e a medida de

entrincheiramento organizacional, MEO.
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O que se pode afirmar da validade da MCC? E possivel dizer que ela é valida se
pretende medir comprometimento? A resposta, considerando o ponto (1), € que ndo. Sendo
assim, pode-se dizer que a MCC é vélida se pretende medir o entrincheiramento
organizacional? A resposta, pautada no ponto (2), é que sim. Ha, contudo, uma ressalva,
originada do fato de que o conceito de entrincheiramento organizacional inclui aspectos que
ndo compdem a estrutura conceitual da base de continuagdo (a dimensédo APS e a dimensao
LA, se a base de continuagdo for considerada como unidimensional). Nesse caso, a MCC
seria capaz de variar sempre que o entrincheiramento organizacional variasse, conforme posto
por Borshoom et al. (2004)? Em dltima instancia, a MCC mede o mesmo construto medido
pela MEO?

Ao iniciar-se a verificacdo de como variam as medidas MCC e MEO, deixa-se de tratar
somente da questdo ontoldgica e passa-se a abordar também a questdo epistemoldgica.
Campbell & Fiske (1959) fundamentam essa transicdo quando afirmam que, tdo importante
quanto garantir que uma medida de fato mede o que se propGe a medir € atestar que ela ndo
mede outro construto além do que pretende medir. Por isso, sdo fundamentais para a
qualidade da medida a validacao discriminante e a validacdo convergente.

Esses autores propdem a analise de uma matriz multitraco-multimétodo, como forma
de confrontar correlacGes com diferentes variaveis, mensuradas a partir de métodos distintos.
Argumentam que o construto deverd causar variacdes na medida independente do método
empregado e ndo devido ao método empregado. O que se espera ha matriz € que haja relagdes
fortes e significativas entre as medidas utilizadas por métodos distintos para avaliar o0 mesmo
construto, e relagcdes nulas ou baixas com medidas de outros construtos. No caso de haver
construtos relacionados, espera-se relacfes altas, porém inferiores aquelas existentes entre as
medidas do mesmo construto.

Campbell e Fiske (1959) afirmam também ser mais facil demonstrar convergéncia do
que divergéncia. A primeira é suficientemente demonstrada por dois métodos distintos e
pequena sobreposic¢do na matriz. Ao tratar de validagédo discriminante, contudo, nédo é possivel
confirmar a hip6tese nula (no caso, de que existe relacdo entre as varidveis), pois ndo had como
garantir que um traco é diferente e independente de todos 0s outros tragos.

Para avaliar a convergéncia e a divergéncia da medidas, serdo utilizados dois tipos de
analise para acessar e comparar essas relacdes: analises de correlacdo e modelagem de
equacOes estruturais. Campbell e Fiske (1959) concordam que estudos pautados em um
mesmo método contribuem para o processo de validagdo. Neste estudo, a triangulacdo das

analises viabilizou um maior alcance dos resultados.
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Os aspectos aqui expostos buscaram extrair, de cada uma das concepgdes de validade,
0 embasamento necessario para a conducao deste estudo. Diante do exposto, o objetivo deste
trabalho € investigar a validacdo convergente das medidas MCC e MEO, ou, como afirmam
Borsboom et al. (2004), reunir novas evidéncias da qualidade geral dessas medidas. Para
tanto, foram testados modelos incluindo variaveis critério, construtos relacionados e, seguindo
hipGtese de sobreposicéo, testes medindo o mesmo construto. Como objetivos secundarios,
buscou-se apresentar e discutir os primeiros resultados empiricos de antecedentes e
consequentes do entrincheiramento organizacional, da forma como foi conceituado por
Rodrigues e Bastos (2011).

2.2. Variaveis do modelo e desenvolvimento das hipoteses

2.2.1. Percepcao de Empregabilidade

A preocupagdo com a empregabilidade acompanhou o desenvolvimento do contexto
de fragilizacdo das relacGes de emprego e de crescimento das carreiras individuais, passando a
ser objeto de estudo especialmente a partir dos anos de 1990, segundo afirmam Rothwell &
Arnold (2007) e Thijssen et al. (2008).

Rothwell e Arnold (2007) observaram que ha certo consenso de que a
empregabilidade depende de atributos individuais, de fatores internos a organizagdo e de
variaveis do mercado de trabalho. Apds uma revisdo dos conceitos discutidos por diferentes
pesquisadores, definem empregabilidade como a habilidade que o individuo tem de manter
seu emprego ou alcancar o emprego que deseja. Para tanto, sdo necessérias caracteristicas
individuais como conhecimentos, habilidades, capacidade de aprender, conhecimento da
profissdo, resiliéncia e eficacia pessoal, entre outras. Além disso, fatores internos da
organizacdo contribuem para que o trabalhador tenha a oportunidade de alcancar novas
posicdes em seu trabalho. Também fatores externos, como condi¢des da economia e do
mercado de trabalho, ampliam ou restringem suas perspectivas futuras de emprego. A
variedade de preditores da percepcao de empregabilidade levaram Rothwell e Arnold (2007) a
enfatizarem a importancia de diferenciar, nas pesquisas, aqueles originados internamente
daqueles originados fora da organizagéo.

Essa diade “interno versus externo” € contemplada por De Cuyper e De Witte (2011),
que acrescentam ainda o polo “qualidade versus quantidade” de oportunidades, na elaboracéo
do modelo de percepcdo de empregabilidade. O aumento da empregabilidade interna a

organizacdo, que remete a carreira tradicional, depende tanto dos investimentos feitos pelo



81

empregado, quanto daqueles realizados pelo empregador, em termos de treinamentos,
formagéo de redes, custos de pessoal, entre outros. O empregado pode interpretar esses
investimentos como um sinal de que a organizacéo possui um interesse de longo prazo em sua
permanéncia e, assim, sentir-se no dever de retribuir. Segundo De Cuyper e De Witte (2011),
0s mecanismos de retribuicdo, nesse caso, poderiam envolver lealdade, comprometimento
afetivo e melhor desempenho.

Por outro lado, afirmam que o trabalhador pode interpretar os investimentos em seu
desenvolvimento como aumento de responsabilidade, ou mesmo ignorar que 0 aumento de
sua empregabilidade externa & organizacdo se deve, em parte, a esses investimentos. Nesse
caso, a medida que aumenta a percepcao de empregabilidade externa, o trabalhador pode
ampliar a intencdo de deixar a organizacdo por outras oportunidades avaliadas como
qualitativamente melhores do que a atual.

Com base nessa reflex@o, De Cuyper e De Witte (2011) esperavam que a percepgéo de
empregabilidade interna apresentasse relagéo positiva com o comprometimento afetivo, como
de fato observaram. Esperavam também que a percepcdo de empregabilidade externa tivesse
um impacto negativo no comprometimento, contudo essa hipotese foi parcialmente
confirmada: quando mediada pela percepcéo de maior qualidade da empregabilidade externa,
a relacdo entre a percepcdo de empregabilidade externa e o comprometimento afetivo foi
negativa, mas quando avaliada diretamente, essa relagdo foi positiva.

Uma possivel explicacdo para os resultados encontrados nessa pesquisa € que,
conforme previsto, a percepcdo de empregabilidade impacta positivamente no
comprometimento afetivo quando o empregado percebe perspectivas positivas para seu
desenvolvimento na organizacdo e permanece se avalia que aquela é a melhor oportunidade,
ainda que haja outras disponiveis. Quanto a percepcdo de empregabilidade externa, da mesma
forma que maiores quantidade e qualidade de oportunidades podem levar o trabalhador a
deixar a organizagdo, uma percepcdo mais restrita da empregabilidade externa pode fazer com
que permaneca por ndo ter outras alternativas, ampliando, dessa forma, seu vinculo
instrumental, no caso, 0 entrincheiramento organizacional. Meyer e Allen (1997) previram
essa relacdo quando afirmaram que a percepcdo de alternativas disponiveis impactaria
negativamente no comprometimento de continuacdo. Assim, ndo € a percep¢do de maior
empregabilidade externa que necessariamente reduz 0 comprometimento, mas a percepc¢éao de
menor empregabilidade que aumenta o entrincheiramento. Essa reflexdo leva a primeira

hipétese:
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H1 — A percepcdo de empregabilidade impactara negativamente no entrincheiramento e no

comprometimento de continuagéo, e positivamente no comprometimento afetivo.

No presente trabalho, a empregabilidade é avaliada por itens construidos para
mensurar a valorizagdo do perfil profissional no mercado e a estabilidade no emprego.
Portanto, as dimensdes tratadas por De Cuyper e De Witte (2011) ndo foram diretamente

avaliadas, mas foram contempladas pelo conteddo dos itens.

2.2.2. Politicas e préticas de gestao de pessoas

A despeito dos avangos na pesquisa de antecedentes e consequentes do
comprometimento com a organizacao, ha proporcionalmente poucos estudos sobre o impacto
das praticas de gestdo de pessoas nos vinculos do individuo com a organizacdo (Meyer &
Allen, 1997; Bastos et al., no prelo). Essa tendéncia leva a uma maior especulacdo acerca de
quais praticas geram o comprometimento e, assim, a um quadro de acdo utilizado pelas
organizagcfes com poucas estratégias substanciais (Morrow, 2011).

Dentre os estudos que se detém a gestdo dos vinculos, € visivel a énfase no
comprometimento afetivo, por ser esse o tipo de comprometimento mais desejado pelas
organizagbes (Meyer & Allen, 1997; Morrow, 2011; Wright & Kehoe, 2008). Essa
preferéncia justifica-se pela verificagdo de que a base afetiva apresenta relagbes mais
significativas com comportamentos desejaveis, sendo preditora de uma extensa amplitude de
consequéncias positivas para a organizacdo e para seus empregados (Solinger et al., 2008).
Em contraposicdo, os resultados indesejaveis do comprometimento de continuacdo tém
refletido nas recomendacfes de diversos autores, que desestimulam seu desenvolvimento
(Meyer & Herscovitch, 2001, Sethi e King, 1998).

Por esse motivo, existe a preocupacdo de identificar praticas que estimulem o
comprometimento afetivo sem necessariamente aumentar o comprometimento de continuacéo
do trabalhador. N&o h4, contudo, resultados conclusivos a respeito do impacto das praticas de
gestdo de pessoas, tampouco ha consenso a respeito dos seus efeitos nos tipos de vinculo do
individuo com a organizagé&o.

Morrow (2011), apds revisdo de pesquisas longitudinais ligadas a gestdo do
comprometimento, concluiu que as préaticas de gestdo de pessoas possuem um papel limitado
no desenvolvimento dos vinculos. Uma possivel explicagdo para esse quadro é o
condicionamento das praticas de gestdo de pessoas a forma como sdo percebidas pelos
empregados (Meyer & Allen, 1997; Fiorito et al (2007), Wright & Kehoe, 2008). Préticas
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interpretadas como amplificadoras de custos em deixar a organizacdo contribuirdo para o
aumento do vinculo instrumental, enquanto que préticas interpretadas como evidéncias de
suporte organizacional tenderdo a fortalecer o vinculo afetivo (Meyer & Allen, 1997).

No caso das préaticas de treinamento e desenvolvimento, seus efeitos poderiam seguir
dois caminhos, a depender das percepcdes dos empregados. Segundo Meyer e Allen (1997),
os trabalhadores podem percebé-las como indicativas de sua valorizagdo pela organizacéo ou
como um instrumento de ampliacdo de habilidade e conhecimentos, que gerariam maior
status, maiores vantagens econdmicas, e que poderiam ndo ser transferiveis para outras
organizacOes do mercado. Portanto, as interpretagfes circulam no polo valorizagdo verus
custos acumulados, que sdo respectivamente preditores do comprometimento afetivo e do
comprometimento de continuacéo.

Wright e Kehoe (2008) defendem que, simultaneamente, as préaticas de treinamento e
desenvolvimento ampliam a percepcdo dos empregados de que a organizacdo valoriza suas
contribui¢Bes atuais e futuras, assim como aumentam a percepcdo de empregabilidade.
Consequentemente, essas praticas impactardo positivamente no comprometimento afetivo e
apresentardo relacdo nula ou negativa com a base de continuacao.

Em um estudo sobre o impacto de praticas de gestdo nos vinculos de
comprometimento e entrincheiramento organizacionais, Sheible (2011) observou que as
praticas de captacdo e desenvolvimento ndo se relacionam com o entrincheiramento
organizacional, mas apresentam relacbes positivas com o comprometimento afetivo. Além
disso, influenciam fortemente o comprometimento afetivo, sem potencializar o

entrincheiramento. Esses achados e reflexfes levaram a segunda hip6tese deste estudo:

H2 — Politicas de desenvolvimento profissional terdo maior impacto positivo no
comprometimento afetivo do que no entrincheiramento e no comprometimento de

continuacao.

Com relacdo as praticas de remuneracdo, Wright e Kehoe (2008) prevéem também
variacdo de experiéncias e interpretagdes. Uma vez que avalie positivamente a sua
remuneracdo, o empregado pode perceber restricdo de alternativas no mercado que oferecam
0 mesmo retorno financeiro. Pode também sentir-se grato a organizagéo por esse salario bem
avaliado, ou perceber justica pela compatibilidade entre sua performance e sua recompensa
financeira (Fiorito et al., 2007). As revisoes realizadas por Morrow (2011) apontam para o

crescimento do comprometimento afetivo devido as praticas de compensacao, desde que 0s
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trabalhadores valorizem maior individualismo, autonomia, ou estejam fortemente envolvidos
com os projetos em desenvolvimento (Workman and Bommer, 2004).

Ao analisar correlagcBes entre os vinculos com a organizacdo e as praticas de
remuneracdo e beneficios, Scheible (2011) encontrou relagdo positiva com o
comprometimento afetivo e, em menor intensidade, com o entrincheiramento organizacional.
Dentre as bases do entrincheiramento, a dimensdo arranjos burocraticos impessoais (ABI)
apresentou maior correlacéo, sendo condizente com a sua definicdo. Apesar das correlagdes
existentes com ambos os vinculos, a autora verificou com as analises de regressdo que as
praticas de remuneracdo e beneficios potencializaram somente o entrincheiramento
organizacional.

Os resultados de estudos que analisaram a remuneracdo fazem crer que uma avaliacédo
positiva desse fator pode fortalecer os dois tipos de vinculos com a organizacao,

especialmente os instrumentais. Sendo assim:

H3 — Politicas de remuneracdo terdo maior impacto positivo no entrincheiramento e no

comprometimento de continuacdo do que no comprometimento afetivo.

2.2.3. IntengBes comportamentais

Desde que Fishbein e Ajzen (1975) propuseram uma diferenciacdo entre as atitudes e
as intencbes comportamentais, essas tém ocupado um espaco de legitimada relevancia em
diversos estudos. Até entdo, as intencGes eram frequentemente consideradas intrinsecas as
atitudes, embora ndo fossem discutidas a nivel conceitual (Fishbein & Ajzen, 1975).
Operacionalmente, os modelos apresentavam constantes falhas ao tentar relacionar crencas,
atitudes e comportamentos.

Essas dificuldades eram geradas, principalmente, pelas estruturas conceituais
tradicionalmente atribuidas as atitudes: ou eram medidas em uma dimensdo bipolar que
opunha atitude favoravel e ndo favoravel frente a um objeto, ou reuniam o modelo tripartite
de crencas, cognigdo e comportamento (Eagly & Chaiken, 1998).

As premissas iniciais eram de que, a propor¢cdo em que um individuo apresentasse
atitude favoravel frente a um objeto, ele tenderia a desempenhar comportamentos positivos
em relagcdo ao objeto em questdo. Todavia, Fishbein & Ajzen (1975) notaram que, enquanto
componentes conativos das atitudes, as intencdes comportamentais pouco haviam sido
submetidas a verificacdo empirica. Além disso, registraram que ndo ha uma relacdo direta e

necessaria entre a atitude e as intengdes comportamentais: duas pessoas com atitudes
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semelhantes poderiam apresentar diferentes intencGes de acdo. Sob esse argumento,
defenderam que, em lugar de serem determinantes, as atitudes poderiam exercer influéncia no
nivel geral de favorabilidade expressa pelas intengbes comportamentais de um individuo.

Para a compreensao de como as atitudes podem impactar na acao, Eagly & Chaiken
(1998) diferenciaram a atitude frente a um objeto da atitude frente a um comportamento.
Enquanto esta é mais especifica e diretamente relacionada ao comportamento em quest&o,
aquela € mais ampla e relacionada a uma variedade maior de comportamentos, ainda que néo
exerca sobre eles influéncia direta. Cinco preditores foram definidos para a atitude frente a
um comportamento: hébitos, atitude frente a um objeto, e trés classes de efeitos antecipados
desse comportamento (instrumentais, normativos e de identidade). Com relagdo aos
resultados, o individuo pode perceber potenciais desvantagens advindas de determinado
comportamento, sejam perdas de beneficios (instrumental), sentimento de culpa (normativo)
ou impactos no auto-conceito (identidade).

Solinger et al. (2008) avaliaram como o modelo tridimensional do comprometimento
de Meyer & Allen (1991) se adapta a essa proposta. Observaram que 0 comprometimento
afetivo corresponde a atitude frente a um objeto (a organizacdo) e que a base de continuacéao
representa os resultados instrumentais, também refletidos pela nogdo de side bets. A base
normativa retrata os resultados normativos e o autoconceito, que também podem gerar
desaprovacdes e sentimentos de culpa. Essas instancias, juntamente aos habitos, influenciam-
se mutuamente, assim como influenciam a atitude frente a um comportamento. No modelo, a
atitude frente ao comportamento e os efeitos de identidade geram uma intencdo que, como o
habito, poderé levar a acao.

Considerando essa adaptacdo, Solinger et al. (2008) concluiram que as bases
normativa e de continuagdo sao antecedentes de atitudes frente a um comportamento ou, mais
precisamente, diferentes classes de consequéncias imaginadas pelo individuo para o caso de
ndo permanecer empregado. Assim, explicaram ser compreensivel que o comprometimento
afetivo relacione-se a diferentes comportamentos, como permanéncia, desempenho,
comportamento de cidadania organizacional, entre outros ja verificados em trabalhos
empiricos (Meyer et al., 2002). Por outro lado, uma atitude frente a um comportamento é mais
restrita, uma vez que ja esta especificado o comportamento resultante (no caso, permanecer na
organizacdo). Sob esse argumento, sdo justificaveis os resultados encontrados nas pesquisas
com o comprometimento de continuagdo, uma vez que sdo poucas as variaveis com as quais
apresenta relagGes significativas em comparagdo as associacGes encontradas para a base

afetiva.



86

Embora o comprometimento venha sendo tratado primordialmente como uma atitude,
desde os primeiros trabalhos estd presente também uma vertente de comprometimento
comportamental. Alguns exemplos sdo a teoria dos side bets de Becker (1960) e o conceito de
comprometimento apresentado por Mowday et al. (1982) como sendo a forca geral da
identificacdo e envolvimento do individuo com a organizagdo, expressa em trés dimensoes:
crenca e aceitacdo dos valores e objetivos organizacionais (componente atitudinal); desejo de
exercer esforco extra em beneficio da organizacdo; e desejo de permanecer membro da
organizagdo (componentes comportamentais).

Menezes (2006) construiu uma medida de comprometimento comportamental que,
apo6s procedimentos de validagdo, ndo reteve os itens de intengdes de permanéncia. Ao
retomar essas analises, Bastos e Menezes (2010) concluiram que a intencdo de permanecer na
organizacdo nao deveria ser considerada parte do comprometimento, mas um possivel
consequente, sendo mais bem explicado pela base afetiva do que pela base de continuacéo.

Menezes (2009) buscou analisar um modelo integrado do comprometimento atitudinal
e comportamental. Investigou as bases afetiva e de continuagdo, subdividida nos fatores
limitacdo de alternativas e sacrificios pessoais. Analisou seus impactos nas intencdes
comportamentais do comprometimento, que incluiam participacdo, empenho extra, melhor
desempenho e produtividade, e defesa da organizacdo. Os resultados indicaram que a base
afetiva € o melhor preditor das intengcbes comportamentais do comprometimento
organizacional. A subdimensdo sacrificios pessoais ndo apresentou impacto nas intencoes
comportamentais do comprometimento. Menezes (2009) interpretou que, por abranger o
conteddo que leva a intencdo de permanéncia, que por sua vez nao se relaciona ao
comprometimento comportamental, também a subdimensdo de sacrificios pessoais ndo se
relacionaria. A subdimensdo limitacdo de alternativas, por sua vez, apresentou impacto
negativo nas intencdes do comprometimento.

O estudo conduzido por Scheible (2011) coaduna com esses resultados, uma vez que
foi encontrada relacéo forte e positiva entre 0 comprometimento afetivo e as trés intencbes
investigadas (empenho extra, defesa e permanéncia), ainda que tenha sido menor a relagéo
com a permanéncia em comparacdo as demais. ApoOs analises de regressdo, o
comprometimento afetivo mostrou-se um bom preditor das trés intengbes. Quanto ao
entrincheiramento organizacional, ndo foi verificada correlagdo relevante com as variaveis,
mas o0s resultados indicaram tendéncia do trabalhador entrincheirado de defender menos a
organizacdo. Ao analisar separadamente as dimens@es do entrincheiramento, Scheible (2011)

encontrou relacdo positiva entre APS e intencdo de permanecer, indicando que individuos
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mais adaptados a organizacdo tenderdo a continuar empregados. Encontrou também relacdo
negativa entre LA e defesa da organizagdo, ou seja, individuos que percebem mais
alternativas tendem também a defender mais a sua organizacao.

Apoiadas nos trabalhos revisados, sdo tambem hipdteses deste estudo:

H4 — O comprometimento afetivo impactard positivamente nas intencdes de contribuicéo
(defesa e empenho extra), enquanto o entrincheiramento e o comprometimento de
continuacdo impactardo negativamente nessas intencoes;

H5 — Os trés vinculos gerardo impactos negativos semelhantes na intencdo de deixar a

organizacao.

2.3. Modelos de investigacao e hipotese geral

A Figura 2.2 apresenta 0s dois modelos testados no presente estudo. No Artigo 1, ja
foi testado um modelo estrutural que relacionava EO, CC e CA. Sendo assim, o presente
estudo ndo tem a intencdo de avaliar a relacdo entre esses construtos, mas sim de comparar
suas relagdes com outras variaveis. Sera confrontado o modelo de antecedentes e

consequentes do EO e do CA com o modelo de antecedentes e consequentes do CC e do CA.

Figura 2.2 — Modelos de investigacdo
Notas: CA (comprometimento afetivo), CC (comprometimento de continuagdo), EO (entrincheiramento

organizacional), LA (limitacdo de alternativas), ABI (arranjos burocréticos impessoais), APS (ajustamentos a
posicdo social), Perc_Empreg (percepcdo de empregabilidade), Valor_perf prof (valorizagdo do perfil
profissional), Seg_emprego (seguranga no emprego), Desenv_Prof (praticas de desenvolvimento e carreira),
Remuner (préaticas de remuneragao), Int_deixar (intengdes de deixar a organizacao), Int_empenho (intencfes de
empenho), Int_defesa (intengdes de defesa).
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Além dos pardmetros especificados para 0s antecedentes e consequentes investigados,
foram acrescentados nos respectivos modelos os parametros entre EO e CA e entre CC e 0
CA. Esse acréscimo foi feito com base nos resultados do Artigo 1, que indicaram relagdes
significativas do CA com os demais. Foi adicionado também um parametro entre o
desenvolvimento profissional e a percepcdo de empregabilidade, em congruéncia com a
discussdo tedrica apresentada anteriormente.

Diante dos aspectos debatidos, a hipdtese geral deste estudo é:

H6 - O entrincheiramento e o comprometimento de continuagdo apresentardo padrbes de
relacdo semelhantes com as variaveis do modelo, que se diferenciard do padrdo estabelecido

pelo comprometimento afetivo.

Uma vez confirmada essa hipotese, o presente estudo terd cumprido a proposta de
apresentar indicadores de validagdo convergente entre o entrincheiramento organizacional e a
base de continuacdo, e validacdo discriminante entre esses dois vinculos e o

comprometimento afetivo.

2.4. Método

2.4.1. Procedimentos de coleta dos dados

Foi realizado um estudo extensivo de corte transversal, que abrangeu uma amostra de
1664 trabalhadores. Ap6s a eliminacdo de outliers, o banco de dados passou a ser composto
por 1648 respondentes. Para viabilizar a coleta de grupos distintos de trabalhadores em
diferentes contextos, foram utilizadas trés estratégias: (a) foram distribuidos questionarios
impressos, auto-aplicaveis, a trabalhadores de alta escolaridade de organizacdes de diferentes
segmentos e portes, contemplando 70,2% da amostra; (b) foi distribuida por e-mail uma
versdo digital do questionario, também disponivel via link gerado pelo Survey Monkey,
ferramenta de construcdo de questionarios na internet, sendo responsavel por 8,3% dos
respondentes; (c) por fim, foram realizadas entrevistas com trabalhadores de baixa
escolaridade, apoiadas em recursos visuais para viabilizar a melhor compreensdo das
questdes, totalizando 21,6% dos participantes. Todos 0s participantes tiveram acesso aos
objetivos gerais e ao consentimento informado da pesquisa, tendo sido garantidos o sigilo das

respostas e a possibilidade de interromper a participacdo a qualquer momento.
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2.4.2. Amostra

Do total de participantes, 61,1% vivem no Nordeste e 30,5% vivem no Sudeste do
Brasil. A maioria (76,7%) trabalha em empresas privadas, atuando principalmente em
prestacdo de servigos (46,5%) e industrias (11,6%). Pouco mais da metade dos participantes
séo do sexo feminino (57,1%), solteiros (50,8%) e com menos de trinta e cinco anos (64,5%).
Com relacdo a escolaridade, a maioria ao menos iniciou o curso de nivel superior (45,6%). No
que se refere a renda mensal, 48,5% recebem até cinco salarios minimos. Os dados, em geral,

apresentaram pequenos desvios de normalidade.

2.4.3. Medidas
A seguir, sdo apresentadas as medidas utilizadas no presente estudo e seus indicadores
de consisténcia interna. Todas utilizaram escala likert de seis pontos, variando de discordo
totalmente a concordo totalmente.
- Entrincheiramento organizacional: versdo reduzida da escala validada por Rodrigues
(2009), com 18 itens distribuidos em trés dimensdes
o Ajustamentos a posi¢ao social, 6 itens (0a=0,78, média de correlagdes
inter-item de 0,37; e correlagdes item-total acima de 0,45). Exemplo de
item: “Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu jogaria fora todos 0s
esfor¢os que fiz para chegar aonde cheguei dentro dessa empresa”;
o Arranjos burocraticos impessoais, 6 itens (0=0,76, média de correlagdes
inter-item de 0,35; e correlagfes item-total superiores a 0,44). Exemplo de
item: “Sair dessa organiza¢do agora resultaria em perdas financeiras”;
o Limitagdo de alternativas, 6 itens (a=0,75, média de correlagdes inter-
item de 0,33; e correlacdes item-total acima de 0,41). Exemplo de item:
“Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa
organizagao”;
- Comprometimento de continuagéo: versdo reduzida da escala validada por Bastos et
al. (2011), com cinco itens (0=0,71, média de correlagdes inter-item de 0,34 e
correlagdes item-total acima de 0,39). Exemplo de item: “Deixar essa organizagao
agora exigiria consideraveis sacrificios pessoais”;
- Comprometimento afetivo: versdo reduzida da escala validada por Bastos et al.

(2011), composta por sete itens (a=0,86, média de correlagdes inter-item de 0,46; e
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correlagdes item-total acima de 0,58). Exemplo de item: “Eu acho que os meus valores
sdo muito similares aos valores defendidos pela organizagdo onde trabalho”.
- Percepcao de empregabilidade, que apresenta duas subdimensdes:
o Valorizagdo do perfil profissional, 5 itens (0=0,74; média de
correlagdes inter-item de 0,37; e correlagdes item-total superiores a 0,46).
Exemplo de item: “Sinto que possuo conhecimentos e habilidades
importantes para o mercado de trabalho”;
o Seguranga no emprego, 4 itens (0=0,75; média de correlagdes inter-
item de 0,42; e correlacGes item-total superiores a 0,50). Exemplo de item:
“Nao me sinto ameagado de perder esse emprego”.
- Préticas de gestdo de pessoas, constituidas por dois fatores:
o Praticas de desenvolvimento e carreira, 4 itens (0=0,78; média de
correlagdes inter-item de 0,47; e correlagfes item-total superiores a 0,55).
Exemplo de item: “Existem oportunidades de crescimento na carreira e
progresso profissional nesta organizagdo”;
o Praticas de remuneragdo, 3 itens (0=0,79; média de correlagdes inter-
item de 0,55; e correlagdes item-total superiores a 0,61). Exemplo de item:
“Considerando as minhas qualificacdes profissionais, recebo uma
remuneracao adequada”.
- IntengBGes comportamentais, divididas em dois grupos de intencgdes:
o Intencdes de deixar a organiza¢do, 4 itens (0=0,78; média de
correlagdes inter-item=0,47; correlagcdes item-total superiores a 0,58).
Exemplo de item: “Eu aceitaria a proposta de outro emprego, se ele
oferecesse oportunidade de crescimento dentro da empresa”;
o Intengdes de contribuir, 9 itens. Subdividida em:
= Intengdes de defesa, 5 itens (0=0,85; média de correlagdes inter-
item de 0,53; e correlagOes item-total superiores a 0,63). Exemplo
de item: “Eu defenderia a organiza¢do diante de criticas de pessoas
que ndo fazem parte dela”;
= Intengdes de empenho, 4 itens (0=0,77; média de correlacdes
inter-item de 0,45; e correla¢Ges item-total superiores a 0,50) - “Eu
ampliaria a minha carga de trabalho se isto fosse importante para

melhorar o desempenho dessa organizacdo”.
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2.4.4. Procedimentos de andlise dos dados

Para a tabulaco e analise dos dados, foram utilizados os softwares estatisticos SPSS
16.0 e AMOS 16.0. Foram empregadas inicialmente analises de correlacdo de Pearson.
Muitos fatores impactam na magnitude dos coeficientes de correlacdo, especialmente nas
pesquisas em Ciéncias Humanas. Alguns exemplos sdo a variabilidade das observagdes,
normalidade das distribuicOes, auséncia de linearidade e presenca de outliers (Goodwin &
Leech, 2006). Hemphill (2003), com base em uma investigacdo com estudos de meta-analise,
apresenta algumas diretrizes para interpretacdo dos coeficientes, que devem ser utilizados em
observancia das caracteristicas da amostra e da pesquisa. Conforme dados discutidos pelo
autor, serdo consideradas baixas as correlagdes inferiores a .20, moderadas aquelas entre .20 e
.30 e altas as correlacdes superiores a .30.

Para o teste dos modelos estruturais e de mensuracao, foi utilizada a modelagem de
equacdes estruturais. Em todas as analises, 0 método de estimagdo empregado foi o da
Maxima Verossimilhanca (ML), tendo em vista o tamanho da amostra e o carater
moderadamente anormal dos dados.

Hair et al. (2009), ao discutirem as diretrizes para o estabelecimento de ajuste
aceitavel e inaceitavel, coadunam com o fato de que ndo ha uma regra simples para
diferenciar modelos bons e ruins em quaisquer situagdes. Por isso, recomendam que 0
pesquisador busque utilizar ao menos um indice de cada categoria de analise, evitando
redundancias e garantindo que as principais categorias de ajuste sejam contempladas. Os
autores propdem também que o corte de valores dos indices levem em consideracdo a
complexidade do modelo e o tamanho da amostra. Assim, 0s valores de corte esperados para
os indices de ajuste avaliados no presente estudo seguem as diretrizes para modelos que
possuem mais de trinta variaveis observaveis e amostra superior a 250 casos. A seguir estdo
descritos os indices e critérios utilizados:

- Indices de ajuste comparativo (Ullman, 2007) ou de ajuste incremental (Hair et al.,

2009) que buscam comparar o modelo estimado com com outros modelos

independentes, situando-o em um continuo que vai de um modelo perfeitamente

justificado (gl=0) a um modelo em que nenhuma variavel é correlacionada (gl=nimero
de pontos de dados da matriz). Foram analisados o0 NFI e o CFI, que devem ser

superiores a 0,90;

- Indices de proporgdo da variancia explicada (Ullman, 2007), que consideram a

proporcdo de variancia explicada pela matriz de covariancia estimada da populacéo
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em relacdo & amostra. Foram analisados o GFI e o0 AGFI, que séo esperados acima de
0,90.

- indice de parciménia (Ullman, 2007; Hair et al., 2009), que avaliam o qu&o
parcimonioso é o modelo pela propor¢do do nimero de parametros estimados e o
nimero de dados ndo redundantes na matriz de covariancia. Ndo é objetivo do
presente estudo testar modelos concorrentes, tampouco 0s modelos testados s&o
aninhados. Ainda assim, foi analisado o PGFI para efeitos de comparacdo dos modelos
estrututais, sendo mais parcimonioso aquele com um maior valor desse indice;

- Indices de ajuste absoluto (Hair et al., 2009), que avaliam o ajuste geral do modelo
(de mensuracéo e estrutural simultaneamente) a matriz dos dados. Foram analisados o
RMR, que deve apresentar valores baixos, 0 RMSEA, que deve ser inferior a 0,07 e 0
¥, que pode apresentar valores-p significantes para o tamanho da amostra deste
estudo. Ullman (2007) considera que 0 RMR seja um indice de ajuste baseado em
residuos, que avalia a distancia entre os parametros estimados do modelo e os dados

da matriz de covariancia ou correlagdo da amostra.

2.5. Resultados

2.5.1. Estatisticas descritivas e correlacfes entre variaveis

Conforme observado na Tabela 2.1, as medidas dos vinculos apresentaram altas
correlacdes entre si, sendo mais forte a relacdo entre EO e CC do que aquelas existentes entre
CA e o0s dois vinculos. Foram encontradas correlacbes altas e positivas entre CA e as
variaveis investigadas, com excecdo da intencdo de deixar a organizacdo, com a qual
apresentou relacdo moderada e negativa, e da percepcao de alternativas limitadas, com a qual
ndo apresentou relacdo significativa. EO e CC apresentaram relagfes fracas ou moderadas
com essas variaveis.

Quanto a percepcdo de empregabilidade, EO apresentou uma relacdo fraca e em
direcdo oposta a apresentada pelo CA, e CC ndo apresentou relacdo significativa com essa
variavel. Ao analisar as dimensdes do entrincheiramento, nota-se uma forte relacdo negativa
de LA com a percepgédo de empregabilidade.

CA apresentou relagcdes fortes e positivas com as praticas de gestdo de pessoas
investigadas. Também foram positivas, embora mais fracas, as relacdes entre CC e EO com

essas praticas. A dimensdo APS do entrincheiramento destacou-se por apresentar relacéo
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moderada com o desenvolvimento profissional. LA, por sua vez, destacou-se por nao

apresentar relacdo significativa com nenhuma das praticas.

Tabela 2.1 — Médias, desvios-padrdes e correlagfes entre as variaveis investigada
M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1.EO 2,94 082 (,86)

2. APS 2,89 1,04 ,83* (,78)

3. ABI 3,39 1,06 ,82* 54* (,76)

4. LA 254 096 ,74* 43* 40* (,75)

5.CC 3,47 116 67 51* 65* 44* (71)
6.CA 4,13 100 ,31* 41* 30* 01  ,34* (,86)

7. Perc_Empreg 455 0,79 -11* 03 -01 -32* -04 ,29* (,80)

8. Desenv_prof 3,84 127 /18 26* 19* -04 ,16* ,53* 24* (,78)

9. Remuner 3,54 138 20 ,20* 24* 01 16* ,38* ,16* 51* (,79)

10. Int_deixar 4,28 1,18 -06* -15* -06** ,07** -10* -23* 01 -22* -19* (,78)
11.Int_empenho 4,12 111 24* 30* 21* 04 24* B5g* 17* 33* 25% -08* (,77)

12. Int_defesa 4,63 1,03 17* 23* 23* -Q07** 26* ,70* 25* ,39* 30* -,08* ,64* (,85)
Fonte: Dados da pesquisa

Notas: *p <,001; *p<,05

Os trés vinculos estudados correlacionaram-se positivamente com as intencbes de
empenho e defesa. CA apresentou fortes relacdes positivas, e CC e EO apresentaram relagdes
positivas moderadas ou fracas. Verificaram-se fracas correlagcdes entre a dimensdo LA e as
intencGes de contribuicdo e, no caso da intencdo de defesa, em direcdo oposta as demais.

Foram identificadas relacdes negativas entre as inten¢cGes comportamentais de deixar a
organizacdo e os trés vinculos estudados, ainda que, no caso do EO e CC, tenham sido fracas
e, no caso do CA, tenha sido moderada. Das dimensdes do entrincheiramento, somente LA
apresentou relagéo positiva, ainda que fraca, com as intengdes de deixar a organizacao.

Os resultados apresentados na Tabela 2.1 permitem, ainda, acrescentar uma nota
relevante para as caracteristicas da amostra pesquisada. Ndo ha, em geral, participantes com
alto entrincheiramento organizacional ou com baixo comprometimento afetivo, considerando

as médias e desvios padrdes encontrados.

2.5.2. Modelos de mensuracao

A Tabela 2.2 apresenta os indices de ajuste dos modelos de mensuragéo utilizados na
especificacdo do modelo estrutural. Os modelos de percepgdo de empregabilidade e praticas
de gestdo apresentaram, em um primeiro teste, bons indices de ajuste, mas a inspe¢do dos
indices de modificagdo indicou a possibilidade de acrescentar pardmetros entre os erros de

duas varidveis nas subdimensdes seguranca no emprego e praticas de desenvolvimento
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profissional e carreira. As modificacOes foram identificadas e reavaliadas a partir da validagédo

cruzada, com subamostras do total de respondentes, a fim de evitar super ajustamento dos

modelos a amostra. Na Tabela 2.2, os indices apresentados consideram a amostra total.

Tabela 2.2 — indices de ajuste dos modelos de mensuragio

2

X GL RMR GFI AGFI  RMSEA  NFI CFI
CA 111,19** 14 ,06 ,98 ,96 ,06 97 ,98
CcC 13,417* 5 ,04 10 ,99 ,03 ,99 ,99
EO 586,37** 131 ,10 ,96 ,95 ,05 ,92 ,94
Perc_Empreg 180,01** 25 ,06 ,98 ,96 ,06 ,95 ,96
Préticas_Gestdo 79,13** 12 ,07 ,99 97 ,06 ,98 ,98
Int_deixar 3,53 2 ,02 10 10 ,02 10 10
Int_contribuir 215,68** 26 ,06 97 ,95 ,07 ,96 97

Fonte: Dados da pesquisa
Notas: *p <,001; **p<,05

2.5.3. Modelos Estruturais

A Tabela 2.3 apresenta os indices de ajuste dos modelos testados. O Modelo 1 testou

as relagdes do CA e do EO com as varidveis antecedentes e consequentes. O Modelo 2 testou

as relacdes do CA e do CC com as mesmas variaveis.

Tabela 2.3 — indices de ajuste dos modelos testados

2

X GL GFI AGFI  RMSEA RMR NFI CFl  PGFI
Modelo1-CAeEO 4703,07* 1353 .90 ,89 ,04 13 ,86 89 82
Modelo1-CAeEO_re 4391,61* 1352 ,90 ,90 ,04 ,10 87 ,90 ,82
Modelo2-CAeCC 2492,60* 759 93 ,92 ,04 ,09 .90 ,93 82

Fonte: Dados da pesquisa
Notas: *p <,001

O Modelo 1 foi especificado e testado inicialmente com 132 parametros. Os indices de

modificagdo post hoc indicaram uma melhoria significativa no ajuste do modelo com o

acréscimo de parametro entre as variaveis latentes percepcdo de empregabilidade e limitacéo

de alternativas (Tabela 2.4). Considerando a aproximacdo de significado dessas varidveis,

além do alto coeficiente de correlacdo encontrado anteriormente (r=-,31), procedeu-se com a

especificacdo desse novo parametro.

Ap0s a reespecificagdo, ambos os modelos apresentaram bons indices de ajuste, com

excecdo do NFI para o Modelo 1. Hair et al. (2009) alertam que o NFI penaliza os modelos

mais complexos. Os resultados dos demais indices indicam bom ajuste do modelo.
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Tabela 2.4 — indices de modificacdo do Modelo 1
indice de modificagdo Magnitude da mudanca
Perc_empreg © LA 265,204 -, 761

As Figuras 2.3 e 2.4 apresentam, respectivamente, os coeficientes padronizados dos
Modelos 1 e 2. Congruente com resultados anteriores, (Artigo 1), CA relacionou-se
positivamente com EO (¢=,44; p<,001) e com CC (9=,43; p<,001). Também coerente com a
literatura previamente discutida (De Cuyper & De Witte, 2011), foi observado impacto
positivo das praticas de desenvolvimento profissional na percepcdo de empregabilidade, nos
dois modelos (v m1=,34; v m2=,30; p<,001). O parametro acrescentado no Modelo 1 indicou
forte impacto negativo da percepcdo de empregabilidade na dimensdo LA do
entrincheiramento organizacional (y =-,51; p<,001).

A percepcdo de empregabilidade apresentou relagbes moderadas e positivas com CA
(v m1=,23; v m2=,21; p<,001), e relagOes negativas, ainda que fracas, com EO (v =-,15;
p<,001) e com o CC (v =-,15; p<,001). A Hipdtese 1, portanto, foi confirmada.

As préticas de desenvolvimento profissional apresentaram um maior impacto positivo
no CA (ywi=47; v m=,48; p<,001) do que no EO (v =29; p<,001) e no CC (y=,17;
p<,001), conforme previsto pela Hipdtese 2. As praticas de remuneracdo apresentaram
também associagdes positivas com CA (y m1=,11; v m2=,11; p<,001), EO (y =,16; p<,001) e
CC (v =,12; p<,001). Embora, de fato, os coeficientes tenham sido discretamente maiores
para 0 EO e CC do que para o CA, considera-se parcialmente confirmada a HipGtese 3, uma
vez que as diferencas ndo foram significativas.

Conforme previsto, CA impactou positivamente nas intencdes de defesa (v m1=,90;
v m2=,84; p<,001) e nas intengdes de empenho extra (v m1=,70; v m2=,70; p<,001). EO
apresentou fraca associacdo negativa com as intengdes de defesa ( y =-,14; p<,001), e CC ndo
apresentou relacdo significativa com essa variavel. As intencBes de empenho extra, por sua
vez, ndo foram impactadas significativamente por EO e CC. Dessa forma, a Hipotese 4 foi
parcialmente confirmada.

CA gerou impacto moderado e negativo nas intencdes de deixar a organizagdo ( y m1=-
22; v m2=-,23; p<,001), mas o mesmo ndo foi observado para 0s demais vinculos, que ndo
apresentaram relacdo significativa com essa variavel. Sendo assim, foi parcialmente

confirmada a Hipotese 5.
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Os resultados encontrados, ainda que ndao tenham confirmado todas as hipoteses do
estudo, indicam o mesmo padréo de relagdes estabelecido por EO e por CC, que claramente se

diferencia do padréo de relacGes do CA. Assim, foi confirmada a Hipdtese 6 deste estudo.

2.6. Discussao

A confirmacdo da Hipdtese 6 evidencia, como também discutido no Artigo 1, que ha
dois tipos de vinculo que se relacionam diferentemente com as variaveis avaliadas, sendo um
tipo afetivo e um segundo tipo mais instrumental. Esses resultados respondem as questdes
postas no inicio deste artigo acerca da validade das medidas de entrincheiramento e da base de
continuacdo. De fato, essas escalas medem o mesmo construto, que se diferencia na rede
nomoldgica do vinculo de comprometimento organizacional afetivo. Portanto, ndo é valido
dizer que a medida da base de continuacdo mede o comprometimento quando, na verdade,
mede outro construto. Ao contréario, se a mesma escala for utilizada para a mensuracdo do
entrincheiramento organizacional, é correto afirmar que a medida é valida, considerando
aspectos tedricos e empiricos observados.

O melhor ajuste do Modelo 2 em comparacdo ao Modelo 1 confirma a tendéncia das
analises de modelagem de equac@es estruturais de proverem melhores ajustes para modelos
mais parcimoniosos, ou com um menor nimero de varidveis e parametros (Ullman, 2007).
Ambos mostraram explicar satisfatoriamente a variancia da matriz de dados provenientes da
amostra, como observado pelos valores dos indices GFI e AGFI. Ambos ajustam-se bem a
matriz dos dados, conforme indicado pelos resultados do RMSEA e do RMR, que também
aponta para aceitavel carga residual. O ¥, conforme esperado diante das caracteristicas da
amostra, foi significativo. Os indices de ajuste comparativo (NFI e CFI) indicam que o
Modelo 2 foi especificado satisfatoriamente, diante de outras alternativas possiveis para as
variaveis que o compdem. No caso do Modelo 1, o CFI confirma esse mesmo resultado, ainda
que o NFI, que tende a ser mais baixo para modelos mais complexos, indique a possibilidade
de uma alternativa mais adequada.

E possivel, no caso do Modelo 1, que a relagio mais forte entre APS e CA gere
residuos, uma vez que ndo foi especificado um parametro direto entre essas variaveis. Apesar
de haver relagdo positiva entre CA e EO, semelhante a estabelecida entre CA e CC, a
dimensdo APS inclui um processo de ajustamento social que pode envolver identificagéo,

também presente no processo do CA. Essa possibilidade, conforme discussdo do Artigo 1, é
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coerente com 0 modelo teérico do entrincheiramento (Figura 1.1), que admite a possibilidade
de o trabalhador estar, simultaneamente, comprometido e entrincheirado com a organizagé&o.

O forte impacto negativo da percepcdo de empregabilidade em LA traz para o foco,
mais uma vez, o papel dessa dimensdo na estrutura do entrincheiramento organizacional.
Conforme discutido no Artigo 1, a percepcao de alternativas limitadas é parte fundamental do
processo de entrincheiramento do trabalhador. Por outro lado, a sua comparagdo com o
conceito de percepcdo de empregabilidade (De Cuyper & De Witte, 2011; Rothwell &
Arnold, 2007) indica evidente aproximacdo de conteddo, tanto no conceito quanto na
operacionalizacdo dos itens. LA aproxima-se semanticamente da subdimensao valorizagéo do
perfil profissional, como se fosse uma medida negativa dessa.

Complementarmente, as analises de correlacdo indicaram relagdes baixas ou nao
significativas entre LA e as variaveis antecedentes e consequentes investigadas, com excecao
da percepcdo de empregabilidade. Muitas dessas relagcbes diferenciam-se daquelas
estabelecidas pelas dimensdes APS e ABI. Rodrigues & Bastos (no prelo) procederam com a
validacdo de contetdo da escala de entrincheiramento e discutiram o papel ciclico da nogédo
de alternativas limitadas no vinculo, que podem ser percebidas tanto intrinseca quanto
extrinsecamente. Contudo, os autores ndo incluiram a nocéo de limitagdes intrinsecas entre 0s
itens de APS e ABI, 0 que pode ter gerado o distanciamento da dimensao LA.

Os resultados encontrados até o momento indicam que nem a MEO nem a MCC
contemplam toda a amplitude de contetdo do conceito de entrincheiramento organizacional.
No caso, a medida construida e validada para o entrincheiramento por Rodrigues e Bastos (no
prelo) é a que mais contempla o quadro tedrico do vinculo. Seu maior alcance explica porque,
em geral, a medida de entrincheiramento organizacional apresentou coeficientes de correlagéo
e regressdo discretamente maiores do que 0s observados para 0 comprometimento de
continua¢do. O entrincheiramento apresentou também maior variancia explicada pelos
antecedentes do que o vinculo de continuagdo.

Esses resultados certamente sdo reflexo da incorporacdo de contetdos pela estrutura
do entrincheiramento que ndo sdo contemplados na escala da base de continuagdo. Um indicio
desse efeito sdo as correlagbes moderadas das praticas de gestdo de pessoas com a dimensao
APS e, em menor grau, com a dimensdo ABI. Essa, por sua vez, é a dimensao que incorpora o
conteudo abordado pela escala de continuacéo, conforme discutido no Artigo 1. Diante desses
resultados e da confirmacdo de que EO e CC representam 0 mesmo vinculo, considera-se

oportuno denominar esse tipo de vinculo somente como entrincheiramento organizacional.
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As confirmagdes das HipoOteses 1 e 2 coadunam com as discussfes anteriores a
respeito dos trabalhos de De Cuyper e De Witte (2011) e Wright e Kehoe (2008): as préticas
de desenvolvimento profissional e carreira geram impactos positivos no comprometimento
afetivo, uma vez que certamente sdo interpretadas como um indicativo de valorizacao
profissional e fazem ampliar suas perspectivas de empregabilidade, gerando o desejo de
retribuir & organizagdo. Em contrapartida, ao desenvolver conhecimentos e habilidades
voltadas para seu trabalho na organizacdo atual, o profissional tende a se sentir mais preso.
Apesar desse impacto moderado das praticas de desenvolvimento profissional no
entrincheiramento, quando mediadas pela percep¢do de empregabilidade, seu efeito é
negativo. Conforme discutido no modelo tedrico do entrincheiramento organizacional, a
percepcdo de alternativas no mercado de trabalho tende a reduzir a necessidade de
permanéncia na organizacao.

A confirmacdo parcial das Hipoteses 3, 4 e 5 reflete 0 maior conhecimento acerca do
comportamento do comprometimento afetivo do que do entrincheiramento organizacional,
gue é um construto em desenvolvimento. Além disso, a restricdo da variabilidade dos
vinculos na amostra pesquisada também deve ser considerada uma possivel razdo para esses
achados.

Morrow (2011) discute que as praticas de gestdo de pessoas costumam ter efeitos
limitados no comprometimento afetivo, uma vez que sdo condicionadas a percepcdo do
individuo. No caso das praticas remuneracdo, especula-se que ha uma tendéncia dos
trabalhadores a avalid-las mais negativamente do que positivamente. Por esse motivo, seu
impacto nos vinculos estabelecidos pelo trabalhador com a organizacao tende a ser menor, ja
que depende da avaliacdo feita pelo individuo.

Os altos coeficientes de correlacdo e regressdo observados entre 0 comprometimento
afetivo e as intencbes comportamentais de contribuicdo apontam para uma possivel
sobreposicao. Esse resultado é congruente com os estudos de Menezes (2006, 2009), que
testou as intengdes comportamentais de empenho extra e defesa como parte do
comprometimento comportamental. Nesses estudos, o autor também observou que as
intencbes de permanéncia ndo compdem a estrutura fatorial do comprometimento
comportamental, assumindo o papel de possivel consequente. Os moderados coeficientes de
correlagéo e regressao encontrados no presente estudo corroboram os achados do autor.

As fracas relagdes existentes entre o entrincheiramento e as intenc6es de contribuir sdo
explicadas por seu modelo tedrico, segundo o qual o estado de entrincheiramento é gerado

pelo conjunto de custos acumulados e pela dificuldade de identificar alternativas para reducao
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desses custos. Assim, é compreensivel que esse vinculo tenha impacto nulo ou negativo com
as intencOes de contribuir para a organizacao.

Por outro lado, esperava-se que o entrincheiramento impactasse significativamente nas
intencdes de saida/permanéncia. Essa questdo devera ser abordada mais detidamente em
estudos futuros, preferencialmente com a utilizagdo de outros delineamentos de pesquisa.

O fato de ser este um estudo de corte transversal confere uma limitacdo para 0s
resultados, por ndo permitir maior compreensao da dinamica e da direcdo causal das relacdes.
Além disso, acompanha a tendéncia dos estudos na area de Comportamento Organizacional
de utilizar-se de dados auto-relatados, que geram problemas relacionados a viés de percepgao
(Morrow, 2011).

Retomando as recomendacdes do Artigo 1, as relacdes encontradas entre LA e
percepcdo de empregabilidade reforcam a necessidade de revisdo da medida de
entrincheiramento organizacional, com a inclusdo de itens que operacionalizem a nogéo de
limitacdo intrinseca, presente na definigdo tedrica do entrincheiramento organizacional. Feito
isso, recomenda-se uma nova avaliacdo da pertinéncia da nogdo de limitacdes extrinsecas no

construto, uma vez que se sobrepdem a percepcao de empregabilidade.

2.7. Conclusoes

O presente trabalho analisou a validacdo convergente do entrincheiramento e do
comprometimento de continuacdo e sua validacdo discriminante em relacdo ao
comprometimento afetivo. Nesse ponto da agenda de pesquisa sobre os vinculos com a
organizacéo, os resultados representam evidéncias de sobreposi¢do entre o entrincheiramento
organizacional e o comprometimento de continuacdo. Conclui-se, apds analise e interpretacédo
dos dados, que a base de continuacdo ndo é parte do comprometimento, mas sim do
entrincheiramento organizacional.

Espera-se que essas conclusGes agreguem a pesquisa do comprometimento maior
precisdo, contribuindo também para a validade de suas medidas. Adicionalmente, o0s
resultados deste estudo representam mais um argumento a favor de priorizar a base afetiva na

pesquisa e na gestdo do comprometimento organizacional.



ARTIGO 3 -
PADROES DE VINCULO COM A ORGANIZACAO: COMBINANDO DIFERENTES NIVEIS DE
ENTRINCHEIRAMENTO E COMPROMETIMENTO

3.1. Introducéo

As organizagdes de trabalho, para além de sua natureza racional e estruturada, sao
sistemas sociais edificados pelos individuos em interacdo. Valores, crencas e significados sao
construidos em conjunto e processualmente, funcionando como principios diretores das
préticas individuais e coletivas. O trabalhador, nesse contexto social, ndo somente estabelece
relaces interpessoais e diaticas com colegas e lideranca, mas imerge em um conjunto de
unidades com diferentes tamanhos e graus de complexidade: trabalho, equipe, setor,
departamento, organizacéo, sindicato etc.

Com todas essas unidades, sdo formados vinculos, constituidos de cognices e afetos
que predispdem o trabalhador a se comportar de determinadas formas. No seu intricado
ambiente social de trabalho, o individuo ndo apenas constroi uma rede de vinculos com
variadas unidades, mas também, com cada uma delas, estabelece relacBes de naturezas
distintas, que impactardo na qualidade de suas agoes.

No campo de estudos sobre comportamento organizacional, inimeros tipos de
vinculos tem sido investigados, sob rétulos de envolvimento, apego, identificacdo, suporte,
reciprocidade etc. O comprometimento foi o conceito que mais se sobressaiu em nimero de
pesquisas sobre o tema, ainda que as fronteiras entre todos esses conceitos ndo estejam bem
definidas. Estudiosos do comprometimento, por sua vez, defenderam por muito tempo que o
trabalhador poderia comprometer-se a partir de processos psicossociais distintos, que levariam
a naturezas ou bases diferentes de comprometimento.

Para desenvolver esse arcabouco tedrico, pesquisadores pautaram-se no critério de
permanéncia: que atitudes ou cogni¢cbes levariam o trabalhador a permanecer em sua
organizacdo? Dentre todas as dimensGes de comprometimento propostas, o modelo
tridimensional de Meyer e Allen (1991) tem sido o mais investigado. As bases afetiva,
normativa e de continuagdo foram consideradas pelos autores vinculos de diferentes
naturezas, pautadas em identificacdo de valores, normas de reciprocidade e raciocinio
instrumental, respectivamente (Meyer et al, 1989).

Na tradi¢do de pesquisa sobre o comprometimento, predominam estudos que tratam

dos vinculos de forma isolada, considerando, por vez, a relagdo do trabalhador com uma Unica
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unidade social ou “foco” do vinculo. Em menor nimero, foram conduzidos estudos para
compreender as forgas dos vinculos com mais de um foco no trabalho, ou seja, padrbes que
combinam os relacionamentos com a organizagdo, carreira, trabalho, sindicato etc (Bastos,
1994; Bastos & Borges-Andrade, 2002). Do mesmo modo, a compreensdo de que cada base
do comprometimento, isoladamente, leva a diferentes resultados de desempenho, fez com que
pesquisadores investigassem perfis especificos gerados a partir da combinacdo de magnitudes
dessas naturezas de vinculo. Esses perfis, por sua vez, associam-se a diferentes classes de
atitudes, intencdes e comportamentos.

Diante das criticas quanto a adequacdo conceitual e empirica do modelo
tridimensional e quanto a sua énfase na permanéncia do trabalhador (Rodrigues & Bastos,
2010; Solinger et al., 2008), Meyer e Herscovitch (2001) argumentaram que o0
comprometimento deveria ter uma esséncia central. Essa esséncia foi definida como a forca
que liga o individuo a um curso de acdo de relevancia para um objeto. Essa forca seria
acompanhada por diferentes estados mentais (mind-sets), que assumem um importante papel
no comportamento dos trabalhadores. Os autores propdem que esses estados mentais possam
ser medidos e, combinados em diferentes niveis, possam gerar os perfis de comprometimento.

Nos estudos conduzidos com esse objetivo, € comum a verificacdo de que os perfis
com forte comprometimento afetivo tendem a associar-se a bons niveis de produtividade e a
outros comportamentos desejaveis, como percepcdo de justica e maior centralidade do
trabalho. Por outro lado, perfis em que se sobressai a natureza instrumental relacionam-se a
escores mais baixos de desempenho, a maiores intencdes de saida e a menor centralidade do
trabalho (Bandeira et al., 2000; Rego & Souto, 2004; Wasti, 2005).

Em geral, os perfis com altos niveis de comprometimento afetivo e normativo,
combinados com baixo nivel da base instrumental, sdo 0s que mais se associam a
comportamentos desejaveis. Wasti (2005) e Bandeira et al. (2000) notaram também que os
grupos com dominéncia da base de continuacdo ndo apresentaram diferencas significativas
daqueles neutros ou descomprometidos, que possuem baixos niveis em todas as bases.
Adicionalmente, esses estudos verificaram que perfis com altos niveis da base afetiva e baixos
niveis da base de continuacdo sao preferiveis aqueles com niveis moderados em ambas.

Sinclair et al. (2005) investigaram perfis que combinavam niveis baixos, médios ou
altos do comprometimento afetivo e de continuacdo. Dos nove grupos previstos teoricamente,
quatro foram encontrados na amostra estudada: aliado (niveis moderados das duas bases);
agentes livres (nivel moderado da base de continuacdo e baixo da base afetiva); devotado

(niveis altos das duas bases) e complacente (nivel moderado da base afetiva e baixo da base
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de continuagéo). Os autores encontraram para 0 grupo de agentes livres, em comparacdo aos
demais, menor frequéncia de comportamentos de cidadania organizacional, maior frequéncia
de comportamentos anti-sociais e desempenho mais pobre.

Esses resultados ja haviam sido especulados por Meyer e Herscovitch (2001), que
previram comportamentos indesejaveis em decorréncia de um perfil com exclusivo
comprometimento de continuagdo. Por isso, recomendaram que as organizagOes buscassem
inibir o desenvolvimento dessa base. Ainda assim, ndo questionaram nem explicaram por que
esses dois vinculos — afetivo e de continuacdo — deveriam ser considerados igualmente partes
do comprometimento.

Na presente tese, discussdes ja foram travadas e evidéncias ja foram reunidas para
defender que a base de continuacdo ndo seja considerada parte do conceito de
comprometimento, mas sim um outro tipo de vinculo denominado entrincheiramento
organizacional. O Artigo 1 apresentou o refinamento da medida validada anteriormente por
Rodrigues e Bastos (no prelo) e verificou que o entrincheiramento e a base de continuagéo se
relacionam de modo semelhante com a base afetiva. O Artigo 2 aprofundou a anélise da rede
nomoldgica dos vinculos e fundamentou a defesa de que ha validade convergente entre o
entrincheiramento organizacional e o comprometimento de continuacdo, que podem ser
considerados 0 mesmo construto.

Neste estudo, pretende-se investigar padrdes de vinculos com a organizacdo que
combinem diferentes niveis de entrincheiramento e de comprometimento. Este Gltimo é
tratado somente sob o enfoque afetivo, em concordancia com o debate tedrico apresentado e
com os resultados empiricos encontrados no Artigo 1 e no Artigo 2. O modelo tetrico do
entrincheiramento (Figura 1.1) prevé que o individuo entrincheirado pode apresentar maior ou
menor vinculo afetivo, o que por sua vez, impacta nos comportamentos esperados.

O entrincheiramento ja foi objeto de estudo de padrdes com foco na carreira e na
organizacdo. Carson et al. (1996) identificaram quatro grupos com diferentes niveis de
entrincheiramento e satisfacdo com a carreira: aprisionados (alto entrincheiramento e baixa
satisfacdo), redirecionadores de carreira (baixo entrincheiramento e baixa satisfacdo), imoveis
contentes (alto entrincheiramento e alta satisfagdo) e carreiristas voluntarios (baixo
entrincheiramento e alta satisfacdo). Identificaram que os trabalhadores satisfeitos com suas
carreiras, independente do nivel de entrincheiramento, apresentaram maiores niveis de
satisfacdo com o trabalho, comprometimento organizacional afetivo e comprometimento com
a carreira. Os trabalhadores mais entrincheirados, independente do nivel de satisfag&o,

apresentaram menor intengdo de mudanca e maior estabilidade na carreira.
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Ao investigar os construtos de comprometimento e entrincheiramento organizacional
no estudo de caso de uma empresa de servicos, Scheible (2011) encontrou quatro dos nove
grupos hipotetizados: trés grupos com baixo entrincheiramento, variando entre baixo, médio e
alto comprometimento, e um grupo com médio entrincheiramento e alto comprometimento. A
autora comparou varidveis socio-demograficas dos grupos, mas ndo investigou outros
preditores que poderiam contribuir para sua discriminacao.

E importante advertir que, ao investigar padres ou perfis de vinculos, a unidade de
analise é mais complexa e possibilita maior aproximacdo da realidade, ja que na pratica, 0s
vinculos ndo se estabelecem isoladamente e sem interrelagdes. Por outro lado, a compreenséo
dessa unidade mais complexa ndo é vidvel se baseada em um modelo aditivo, que admite a
possibilidade de se somarem e se dividirem os vinculos, como propriedades de uma mesma
substancia. O que se defende neste estudo € a existéncia de modelos configurativos, que
incluem vinculos que se combinam, mas ndo se misturam. Dito de outra forma, sdo padrdes
que qualitativamente envolvem mais de uma natureza de vinculo. Essa combinacéo resulta em
uma nova configuracdo de vinculo que, por sua vez, leva a respostas diferentes daquelas
observadas quando avaliados os vinculos isoladamente.

Nessa linha, o presente estudo objetiva identificar os padrdes de comprometimento e
entrincheiramento com a organizacdo e caracterizad-los quanto a varidveis pessoais,
ocupacionais e organizacionais. Busca, ainda, discrimina-los em termos das variaveis que 0s
predizem. Quatro grupos sdo previstos teoricamente, combinando niveis altos e baixos de

comprometimento e entrincheiramento, conforme representado na Figura 3.1.
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Figura 3.1 — Modelo tedrico de varidveis discriminantes e padrdes hipotéticos de comprometimento e
entrincheiramento
Nota: Siglas — EO (Entrincheiramento Organizacional); CO (Comprometimento Organizacional)
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E esperado que os grupos apresentem diferencas significativas entre si. Congruente
com a literatura revisada, espera-se que 0S grupos com maior nivel de comprometimento
associem-se mais positivamente a variaveis desejaveis do que 0S grupos com maior

entrincheiramento.

3.2. Método

3.2.1. Procedimentos de coleta dos dados

Foi realizado um estudo extensivo de corte transversal, que abrangeu um total de 1664
trabalhadores. Apds a eliminacdo de outliers, o banco de dados passou a ser composto por
1648 casos. Para viabilizar a coleta de grupos distintos de trabalhadores em diferentes
contextos, foram utilizadas trés estratégias: (a) foram distribuidos questionarios impressos,
auto-aplicaveis, a trabalhadores de alta escolaridade de organizacdes de diferentes segmentos
e portes, contemplando 70,2% da amostra; (b) foi distribuida por e-mail uma verséo digital do
questionario, também disponivel via link gerado pelo Survey Monkey, ferramenta de
construcdo de questionarios na internet, sendo responsavel por 8,3% dos respondentes; (c) por
fim, foram realizadas entrevistas com trabalhadores de baixa escolaridade, apoiadas em
recursos visuais para viabilizar uma melhor compreensédo das questdes, totalizando 21,6% dos
participantes. Todos os participantes tiveram acesso aos objetivos gerais e ao consentimento
informado da pesquisa, tendo sido garantidos o sigilo das respostas e a possibilidade de

interromper a participacdo a qualquer momento.

3.2.2. Amostra

Do total de respondentes, 61,1% vivem no Nordeste e 30,5% vivem no Sudeste do
Brasil. A maioria (76,7%) trabalha em empresas privadas, atuando principalmente em
prestacdo de servicos (46,6%) e industrias (11,6%). Mais da metade dos participantes sdo do
sexo feminino (57,2%), solteiros (50,8%), sem filhos (55,7%) e com até trinta e cinco anos
(67,3%). Uma pequena proporgdo dos participantes assume sozinha a responsabilidade pela
manutencdo financeira da familia (21%). Com relacdo & escolaridade, 65,2% ao menos
iniciaram o curso de nivel superior e, desses, 12,2% cursaram pés-graduacdo. A maioria tem
até cinco anos de emprego na organizacgéo atual (66,7%) e ndo possui nenhum outro trabalho
além desse (82,1%). No que se refere a renda mensal, 29,3% dos respondentes recebem um
salario minimo e, 51,4%, até cinco salarios minimos. Com relagdo & ocupacdo, somente

23,4% dos trabalhadores assumem algum cargo de chefia.



107

3.2.3. Variaveis e Medidas

A seqguir, sdo apresentadas as medidas utilizadas no presente estudo e seus indicadores
de consisténcia interna. Todas utilizaram escala likert de seis pontos, variando de discordo
totalmente a concordo totalmente, com excecdo das medidas de importancia e satisfacdo com
o trabalho, avaliadas em escala de sete pontos.
¢ Entrincheiramento organizacional (EO): versao reduzida da escala validada por Rodrigues e
Bastos (no prelo), com dezoito itens distribuidos nas dimensdes ajustamentos a posicao social,
arranjos burocraticos impessoais e limitacdo de alternativas (0=0,86, média de correlagdes
inter-item de 0,25; e correlacfes item-total acima de 0,34). Exemplos de itens: “Se eu fosse
trabalhar em outra empresa, eu jogaria fora todos os esforcos que fiz para chegar aonde
cheguei dentro dessa empresa”; “Sair dessa organizagdo agora resultaria em perdas
financeiras”; “Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa
organizagao”;
e Comprometimento afetivo (CA): verséo reduzida da escala validada por Bastos et al. (2011),
composta por sete itens (0=0,86, média de correlag¢des inter-item de 0,46; e correlacGes item-
total acima de 0,58). Exemplo de item: “Eu acho que os meus valores sao muito similares aos
valores defendidos pela organizagido onde trabalho”;
ePercepcdo de empregabilidade: nove itens construidos para mensurar as dimensdes
valorizacdo do perfil profissional e seguranga no emprego (0=0,80; média de correlacdes
inter-item de 0,31; e correlagBes item-total superiores a 0,40). Exemplos de itens: “Sinto que
possuo conhecimentos e habilidades importantes para o mercado de trabalho”; “Nao me sinto
ameagado de perder esse emprego”’;
e Praticas de gestdo de pessoas, constituidas por dois fatores:

Praticas de desenvolvimento e carreira, 4 itens (a=0,78; média de correlagdes inter-item
de 0,47; e correlagbes item-total superiores a 0,55). Exemplo de item: “Existem
oportunidades de crescimento na carreira e progresso profissional nesta organizacao”;

*Praticas de remuneragdo, 3 itens (0=0,79; média de correlac¢des inter-item de 0,55; e
correlagdes item-total superiores a 0,61). Exemplo de item: “Considerando as minhas
qualificagdes profissionais, recebo uma remuneragdo adequada”.

e Inten¢bes comportamentais, divididas em dois grupos de intencdes:

Intengdes de deixar a organizagao, 4 itens (0=0,78; média de correlagdes inter-item=0,47;

correlagOes item-total superiores a 0,58). Exemplo de item: “Eu aceitaria a proposta de

outro emprego, se ele oferecesse oportunidade de crescimento dentro da empresa”;
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eIntencdes de contribuir, 9 itens. Subdividida em:

o Intengdes de defesa, 5 itens (0=0,85; média de correlagdes inter-item de 0,53; e
correlagdes item-total superiores a 0,63). Exemplo de item: “Eu defenderia a
organizacao diante de criticas de pessoas que nao fazem parte dela”;

o IntengOes de empenho, 4 itens (0=0,77; média de correlagdes inter-item de
0,45; e correlagdes item-total superiores a 0,50) - “Eu ampliaria a minha carga
de trabalho se isto fosse importante para melhorar o desempenho dessa
organizagao”.

e Satisfacdo com o trabalho: um Unico item medindo a satisfacdo geral do individuo com o
seu trabalho, variando de insatisfeito a satisfeito;
¢ Importancia do trabalho: um Unico item medindo a importancia atribuida pelo individuo ao

trabalho, variando de nada importante a extremamente importante;

3.2.4. Procedimentos de andlise dos dados

Inicialmente, foi realizada uma inspecdo visual do grafico de dispersdo das variaveis
entrincheiramento e comprometimento afetivo, a fim de investigar sua distribuicdo e estimar o
ndmero de grupos, com base também nas hipéteses tedricas. Em seguida, foram conduzidas
analises de cluster, cuja finalidade é agrupar casos com base em caracteristicas especificas e
indicadas pelo pesquisador (Hair et al., 2009). Foi conduzida uma analise hierarquica de
agrupamentos com base no método ward, que identifica os grupos pela similaridade e pela soma
dos quadrados das variaveis, produzindo agregados de tamanhos aproximados. A medida de
distancia utilizada foi a euclidiana quadrada. Os pontos semente verificados foram utilizados para
a conducdo de andlise ndo hierarquica (quick cluster), a fim de reduzir o impacto de observacdes
atipicas e identificar a distancia dos casos em relacdo aos centros dos clusters.

Segundo Hair et al. (2009), a combinacdo de métodos hierarquicos e ndo-hierarquicos
€ uma estratégia para ampliar as vantagens e compensar as desvantagens relacionadas a
ambos. Os autores sugerem que seja aplicada, inicialmente, a analise hierarquica, a fim de
caracterizar os centréides dos grupos e identificar possiveis casos atipicos. Apos a eliminagéo
desses casos, 0s centros dos grupos identificados anteriormente puderam ser indicados como
pontos sementes iniciais para a analise ndo-hierarquica.

Para a caracterizacdo dos grupos identificados, foram empregadas analises uni e
bivariadas, tais como frequéncias, correlacdes e ANOVAS entre variaveis pessoais, ocupacionais

e organizacionais.
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Apds essa primeira etapa, foram selecionadas as variaveis relevantes para a conducéo da
analise discriminante, que é apropriada quando a variavel dependente é categorica (no caso, 0S
padrdes identificados) e as varidveis independentes sdo métricas. Essa analise permite investigar
quais variaveis maximizam ou minimizam as diferencas entre os grupos (Tabachnick e Fidell,
2007). Além disso, buscou-se encontrar funcdes de classificacdo para possibilitar prever em qual
dos grupos se inserem os trabalhadores.

Previamente, foram testadas as suposi¢cdes da analise multivariada. Os dados, em geral,
apresentaram desvios de normalidade para as variaveis investigadas. Tambem foi verificada
igualdade de varidncia para uma parte das varidveis utilizadas na analise. Tabachnick e Fidell
(2007) explicam que, quando o principal objetivo € a predigdo, a maior parte das suposi¢cdes pode
ser flexibilizada, especialmente quando a amostra tiver um tamanho consideravel. Hair et al.
(2009) consideram que uma amostra satisfatéria € composta por uma proporcao de vinte casos
para cada variavel prescrita. A andlise discriminante ndo sera robusta somente se as viola¢des de
normalidade forem causadas por outliers, e ndo por skewness. Por esse motivo, foram
inspecionados também os outliers por grupos identificados na etapa anterior. Apds as
transformacoes e a eliminagcdo de um caso, 0 banco de dados total utilizado nessa fase passou a
ser composto por 1646 casos.

Para a analise discriminante, foi utilizado o método stepwise e o critério da distancia de
Mahalanobis (D) para inclusdo das funcdes a cada passo, com o objetivo de selecionar as
variaveis que maximizam a distancia entre os grupos mais préximos (Hair et al., 2009). A escolha
de um método de analise passo-a-passo, em lugar de considerar todas as variaveis
simultaneamente, € um indicador da caracteristica exploratdria deste estudo, tendo em vista a
limitacdo de conhecimento acerca de padrdes de comprometimento e entrincheiramento na
organizacao.

Para avaliar a significancia de cada fungdo, foi inspecionado o coeficiente wilk’s lambda.
Para cada funcao discriminante, foi encontrada uma correlacdo canénica que, quando elevada ao
quadrado, indica a proporcao de variancia compartilhada entre os grupos e os preditores para cada
fungdo (Tabachnick e Fidell, 2007). Para a interpretacdo das fungdes, foram avaliadas as cargas
discriminantes. Hair et al. (2009) explicam que as cargas medem a correlacéo linear simples entre
as variaveis independentes e cada funcéo extraida, refletindo sua variancia compartilhada. Como
critério de significancia, os autores recomendam que a carga seja superior a + 0,40.

A extracéo das fungdes discriminantes foi realizada em uma subamostra de 70% dos casos
e testada em uma subamostra independente, com 30% dos casos coletados. Esse procedimento

seguiu a recomendacao de Hair et al. (2009) e teve como objetivo prover a validacao cruzada das
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funcbes discriminantes desenvolvidas. Uma vez que a ordem de entrada das varidveis pelo
método stepwise pode ser dependente das relacdes entre as variaveis, ndo refletindo as diferengas
da populacéo, a validacdo cruzada tem a finalidade de reduzir possiveis vieses (Tabachnick &
Fidell, 2007).

Como os grupos identificados possuem tamanhos diferentes, para a classificacdo dos
casos foi considerada a probabilidade de filiagdo com base no nimero de casos por grupo em
relacdo ao total da amostra. As funcdes de classificacdo obtidas na anélise discriminante foram
utilizadas para checar a adequacéo da classificacdo dos casos incluidos na extracdo das funcdes e
para predizer a filiagdo dos novos casos a partir da validagdo cruzada. Hair et al. (2009)
recomendam que as proporcdes de sucesso de classificacdo sejam comparadas aos critérios de
chance proporcional de classificacéo, no caso de grupos com tamanhos diferentes. Sugerem que a
precisao de classificacdo seja ao menos um quarto superior a obtida por chances.

Tabachnick e Fidell (2007) elencam uma série de questdes que podem ser respondidas
com a andlise discriminante, a partir das quais foram selecionadas aquelas que guiaram o0s
resultados do presente estudo:

*O agrupamento realizado por procedimentos estatisticos produz diferencas nos
preditores, de modo que 0s grupos sejam separados significativamente com base
nessas variaveis?

*Onde estdo localizados os grupos ao longo das funcgdes discriminantes e como 0s
preditores se correlacionam com as fungbes?

*Qual o grau de relacionamento entre a filiacdo ao grupo e o conjunto de preditores?

*Quais preditores sdo mais importantes para predizer a filiacdo dos individuos aos
grupos?

*Com base nas equacdes de classificacdo, em que propor¢do 0s casos estdo
corretamente classificados? Quando ocorrem erros, como 0s casos sao classificados

erroneamente?

3.3. Resultados e Discussao

Os resultados estdo divididos em trés partes. A primeira apresenta 0 processo de
definicio dos padrGes de comprometimento e entrincheiramento. A segunda busca
caracterizar 0S grupos quanto a variaveis pessoais, ocupacionais e organizacionais, a partir de
analises de frequéncia e Anovas. A terceira considera o conjunto de variadveis identificadas

como mais relevantes na etapa anterior para a conducdo da anélise discriminante, com dois



111

objetivos: apresentar que varidveis mais discriminam os grupos analisados e predizer a que
grupos pertencem os participantes do estudo.

3.3.1. Identificacdo e descri¢do dos grupos

Inicialmente, foi realizado o exame visual do grafico de dispersdo dos casos entre as
variaveis comprometimento afetivo e entrincheiramento (Figura 3.2), a fim de avaliar quantos
e quais possiveis grupos poderiam ser observados. O exame revelou ndo haver casos
suficientes no primeiro quadrante para justificar a formacdo de um grupo com alto
entrincheiramento e baixo comprometimento, conforme previsto nas hipdteses do estudo. Por
outro lado, verificou-se a possivel existéncia de um grupo que ndo havia sido previsto, com

niveis intermediarios de comprometimento e entrincheiramento.
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Figura 3.2 — Distribui¢do dos casos em niveis distintos de entrincheiramento e comprometimento
Notas: Dados da pesquisa. Exame visual da distribui¢do dos casos e dos clusters

Em vermelho, 0s pontos semente extraidos das médias da primeira analise (método Wards)

Em verde, os centros dos grupos extraidos da segunda analise (Quick Cluster)

Esse resultado corrobora os dados apresentados nos Artigos 1 e 2 desta tese, que
evidenciaram a existéncia de uma relacdo positiva significativa entre 0 comprometimento
afetivo e o entrincheiramento.

Foi realizada uma primeira analise de cluster com o método Ward e a medida de

distancia euclidiana quadrada, com indicacdo de quatro grupos (Tabela 3.1). Essa etapa teve
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como objetivo identificar os grupos e médias dos vinculos que serviram de pontos-semente
para a anélise ndo hierarquica (Tabela 3.2). A exigéncia de utilizacdo de numeros absolutos
no procedimento de Quick Cluster levou a necessidade de aproximar os valores dos pontos
semente encontrados na analise anterior.

Para fins de interpretacdo dos niveis dos vinculos, partindo da escala likert de seis
pontos utilizada para mensura-los, foram considerados baixos os valores entre 1 e 2,5, médios
os valores superiores a 2,5 e inferiores a 4,5, e altos aqueles a partir de 4,5. Em algumas
situacOes, os valores médios foram diferenciados entre médio inferior (maior que 2,5 e menor

que 3,5) e médio superior (maior ou igual a 3,5 e menor que 4,5).

Tabela 3.1 — Caracteristicas dos clusters identificados pelo método hierarquico

Grupos N % Entrincheiramento Comprometimento Afetivo
Método Ward
1 682 41,41 3,04 3,75
2 197 11,96 2,05 2,23
3 467 28,35 2,43 4,98
4 301 18,28 4,07 4,93
Geral 1647 100 2,94 4,13
F=748,90 F=1213,85

Medida de associacéo p<.001 p<.001

Fonte: Dados da pesquisa

A principal diferenca entre as duas solucBes encontradas esta nos tamanhos dos
grupos, que sd@o mais aproximados na segunda solucdo (Tabela 3.2). Apesar da menor
amplitude do nimero de casos por grupo, a solucdo provida pelo método ndo hierarquico
manteve as mesmas faixas de classificacdo dos niveis de vinculos. Tal resultado indica
consisténcia na extragao dos grupos.

O primeiro grupo é o mais expressivo da amostra investigada (35,9%) e combina
niveis medianos de comprometimento e entrincheiramento. A amplitude dos escores e
analises de frequéncia revelam que, dos 591 casos, trés possuem baixo comprometimento e
129 possuem baixo entrincheiramento. E possivel que esse grupo represente individuos em
momento de transi¢do dos padrdes de vinculos, podendo vir a aumenta-los ou diminui-los em
virtude dos acontecimentos e do contexto organizacional. Por esse motivo, o grupo foi
denominado sentinela de oportunidades.

O grupo de transeuntes organizacionais representa 0 menor percentual da amostra

(13,4%) e reune trabalhadores com baixos niveis de entrincheiramento e comprometimento.
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Alguns casos com médio comprometimento (35,3%) e médio entrincheiramento (35,4%)
podem ser observados. No geral, estdo reunidos individuos que ndo precisam permanecer na
organizacdo, nem apresentam forte identificacdo com os valores organizacionais. Sé&o,
certamente, profissionais que estdo de passagem pela organizacdo, enquanto essa supre

algumas das suas necessidades momentaneas.

Tabela 3.2 — Caracteristicas dos clusters identificados pelo método ndo hierarquico

Grupos N % Entrincheiramento Comprometimento Afetivo
Quick X Amp. DP X Amp. DP
1 S0 3588 201 g22 0579 360 i 0418
2 21 1342 28 G0 084 219 gy 059
3 a1z 202 23 00 056 4% ggp 0502
4 a0 2568 39 20 054 4% oo 0556
Geral 1647 100 2,94 - - 4,13 - -
Medida de associacdo F;S%Sdsl)z F:pz<0§g;183

Fonte: Dados da pesquisa

O terceiro e quarto grupos apresentam percentuais aproximados da amostra (25,0% e
25,7%, respectivamente). Tém em comum o alto comprometimento organizacional, ainda que
abarquem também trabalhadores com niveis medianos de comprometimento (20,6% e 23,2%
do nimero de casos por grupo, respectivamente).

Pouco mais da metade (53,6%) dos trabalhadores classificados no terceiro grupo
apresentam baixo entrincheiramento. Os demais possuem escores de nivel médio inferior
(abaixo de 3,11). E possivel supor, com base nos fundamentos teéricos dos vinculos, que os
trabalhadores desse grupo estdo dispostos a alcancar os objetivos organizacionais, sem que
haja necessariamente uma motivacgdo instrumental. Sdo trabalhadores que contribuem para a
organizacdo, mas que podem sair quando quiserem, ja que em geral ndo se sentem presos.
Devido ao carater voluntario da contribuicdo, sdo considerados cidadaos livres.

O quarto grupo combina o alto comprometimento com niveis medianos de
entrincheiramento, incluindo também alguns trabalhadores altamente entrincheirados.
(13,9%). Sédo trabalhadores que sentem obrigagdo de permanecer na organizagdo por nao

perceberem alternativas melhores no mercado ou por acreditarem que seu perfil profissional é
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restrito. Podem ser considerados prisioneiros colaborativos, pois, apesar de permanecerem
contra sua vontade, buscam contribuir para os objetivos organizacionais.

A analise discriminante com as medidas de comprometimento e entrincheiramento foi
aplicada a fim de agregar evidéncias adicionais das diferencas entre 0s grupos. Nessa etapa,
ndo foi objetivo tratar as varidveis como preditores dos grupos, mas investigar em que medida
0s padrdes se distinguem.

Duas funcdes discriminantes foram calculadas, com y°=3704,42 (p<.000, gl=6) em sua
combinacdo. Ainda que seja removida a primeira funcdo, a segunda permanece com poder
discriminativo (x*=1028,52 (p<.000, gl=2). A primeira funcéo explica 82,5% da variancia
entre 0s grupos, enquanto a segunda explica 17,5%.

Conforme observado na Tabela 3.3, a primeira funcdo ¢é saturada pelo
comprometimento, e a segunda, pelo entrincheiramento. Ambas as medidas apresentam

relacfes moderadas com as fungdes das quais nao sao a variavel principal.

Tabela 3.3 — Resultados da anélise discriminante para as medidas dos vinculos investigados
Correlacdo com as funges discriminantes

Variaveis discriminativas

Funcdo 1 Fungéo 2
Comprometimento Afetivo 935" -,355
Entrincheiramento 343 939"
R candnico ,90 ,68
Eigenvalue 4,102 0,871

Fonte: Dados da pesquisa

Os centroides calculados a partir das funcbes discriminantes estdo representados na
Figura 3.3. Observa-se que a primeira funcdo (Funcdo 1.1) separa claramente 0S grupos
cidadao livre e prisioneiro colaborativo dos grupos transeunte organizacional e sentinela de
oportunidades. Os dois primeiros possuem escores mais altos de comprometimento em
comparacdo aos demais. A segunda funcdo (Funcdo 1.2), por sua vez, destaca dentre 0s
grupos aquele dos cidaddos livres, certamente por ser o que mais distancia o nivel de

comprometimento (alto) do nivel de entrincheiramento (baixo).



115

61

Fungdo 1.2

6

Sentinela de oportun

Transeunte organizac

Prisioneiro colabora

Cidadao livre

(O Sentinela de oportun

' Transeunte organizac
Cidadao livre

(O Prisioneiro colabora

O Group Centroid

.
o -
o~

() =
) -

0

Funcao 1.1

Figura 3.3 — Distribuicdo dos centrdides dos grupos por funcdes discriminativas extraidas das medidas dos

vinculos

As funcdes extraidas classificaram 96,1% dos casos corretamente (Tabela 3.4). E

visivel a tendéncia a incluir casos no grupo sentinela de oportunidades, que é também o que

combina niveis mais medianos dos vinculos. Os resultados indicam que esse grupo € o que

apresenta maior sobreposicdo com 0s demais.

Tabela 3.4 — Classificagdo dos casos com base nas fung@es discriminantes

Grupo inicial Grupo predito pela funcéo
(N) o?)?nr::g:]ei:jaaggs or;;iri];:g ir](;{r?al Cidadao livre clcg)rI::tl)grr]aetIir\(/)o

1- Sentinela de oportunidades 591 591 0 0 0

2- Transeunte organizacional 220 19 201 2 3

3- Cidadéo livre 412 22 0 388 2

4- Prisioneiro colaborativo 423 21 0 0 402
Total 1646

% de classificacdo correta 96,1%

Fonte: Dados da pesquisa
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3.3.2. Caracterizagdo dos grupos

Ap0s a identificacdo e descri¢do dos grupos, foram investigadas variaveis adicionais,
confrontando meédias e frequéncias com o0 objetivo de compreender suas principais
caracteristicas.

A Tabela 3.5 apresenta os resultados da comparacdo de médias de variaveis pessoais,
ocupacionais e organizacionais por cluster. Observa-se que 0s grupos com maior
comprometimento sdo os que avaliam mais positivamente as praticas de gestdo de pessoas
para o desenvolvimento profissional e a remuneracdo. Os mais comprometidos também
percebem maior empregabilidade, ddo mais importancia ao trabalho e estdo mais satisfeitos
com o que fazem. Quando se considera a amostra investigada, sdo 0s grupos que relinem
trabalhadores com maior média de idade. As andlises post hoc indicam que esses dois grupos
ndo apresentam meédias significantemente diferentes para as variaveis organizacionais e
ocupacionais investigadas. Ainda assim, a andlise das principais variaveis demograficas

revela que, de fato, sdo diferentes.

Tabela 3.5 — Comparacéo de médias de varidveis por grupo

1 2 3 4
Sentinela de Transeunte Cidadao Prisioneiro F
oportunidade  organizacional livre colaborativo
Desenvolvimento M 3,61 2,60 431 4,37 153,79*
profissional DP 1,09 1,18 1,12 1,13 '
Remuneracio M 3.27 2,62 387 4,08 79,72*
¢ DP 1,24 1,32 1,30 1,33 !
Percepcéo de M 4,37 4,29 4,84 4,66 41 81%
empregabilidade DP 0,77 0,84 0,70 0,77 '
Importancia do M 6,48 6,29 6,71 6,56
11,63*
trabalho DP 0,89 1,19 0,59 0,82
Satisfagdo com o M 4,87 3,18 5,79 5,95
223,78*
trabalho DP 1,43 1,69 1,17 1,23
Intencéo de M 3,88 2,97 4,52 4,67
195,20*
empenho DP 0,92 1,18 0,89 0,88
M 4,37 3,29 5,23 512
3 ' ' ! ' 349,51*
Intencdo de defesa DP 0.84 112 0,66 0,69
) : M 4,44 4,65 3,99 4,13 .
Intencéo de deixar DP 1.00 103 126 130 22,27
. M 64,61 41,30 71,25 79,28
*
Tempo deservico g 86,32 45,95 91,52 99,44 95
M 33,28 29,74 34,46 34,23
Idad ' ; ’ ’ 11,06
ace DP 10,29 8,78 10,47 1075

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: *p<.01
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O exame dos resultados de frequéncia (Tabela 3.6) indica que o grupo de prisioneiros
colaborativos é composto por uma maior proporcdo de trabalhadores do sexo masculino
(50,1%) em comparacdo aos demais. E 0 grupo que reine também o maior percentual de
trabalhadores casados (50,48%), com filhos (57,2%) e Unicos responsaveis pela renda familiar
(43,49%). Além disso, dentre os clusters identificados, é o que proporcionalmente possui mais
trabalhadores de baixa escolaridade (48,9%) e com mais de quinze anos de empresa (16,08%).

Tabela 3.6 — Composigao dos grupos segundo caracteristicas de seus membros

L 1 2 3 4

Variaveis Sentlne_la de Trapseupte Cidadio livre Pr|5|one|_ro
oportunidade  organizacional colaborativo

Idade (%)
Até 30 anos 47,8 66,1 45,1 46,6
acima de 40 anos 21,7 10,7 26,8 26,2
Renda (%)
Até R$545,00 28,03 19,02 23,51 41,36
de R$546,00 a R$2725,00 51,36 70,24 51,68 41,85
Acima de R$2725,00 20,62 10,74 24,81 16,79
Tempo de empresa (%)
Até 5 anos 69,03 79,19 62,86 61,00
de 5a 15 anos 19,12 17,19 24,76 22,93
Acima de 15 anos 11,84 3,61 12,38 16,08
Segmento (%)
Servigos 49,74 63,5 42,70 37,00
Agricultura 12,26 6,50 21,60 35,00
Setor (%)
Empresa privada 73,88 77,57 76,62 80,24
Empresa/Orgéo da administracio plblica 20,63 16,35 16,42 16,86
Cargo de chefia (%)
Sim 21,31 14,29 28,82 25,90
Outro emprego além deste (%)
N&o, nenhum outro trabalho 82,41 85,71 78,57 83,25
Sexo (%)
Feminino 55,34 68,40 61,10 49,90
Estado Civil (%)
Solteiro 54,25 68,06 45,95 41,87
Casado/consensual 39,69 26,39 47,42 50,48
Filhos (%)
Sim 40,45 25,12 46,70 57,20
Manutengdo da familia (%)
Unico ou principal responsavel 31,99 24,41 34,58 43,49
Escolaridade (%)
Até ensino médio completo 32,33 21,25 30,77 48,9
Ingressou em curso superior 55,12 68,27 52,6 42,78
Pés-graduado 12,54 10,58 16,63 8,31

Fonte: Dados da pesquisa
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Por outro lado, o grupo de cidaddos livres é formado por um percentual maior de
mulheres (61,1%), em contraposi¢o ao cluster de prisioneiros colaborativos. E 0 grupo que,
comparativamente, apresenta uma maior proporcdo de trabalhadores com pos-graduagédo
(16,63%), funcdo de chefia (28,8%) e melhores salarios (24,8%).

Parece plausivel afirmar que os grupos diferem quanto a origem dos padrdes de
vinculos: enquanto o cluster de prisioneiros colaborativos integra trabalhadores em situagdo
de dependéncia do emprego, o de cidaddos livres € composto por um maior numero de
profissionais em situacGes favoraveis de trabalho e formacéo académica.

O grupo de transeuntes organizacionais é o que apresenta as avaliagBes mais criticas
das préaticas de gestdo de pessoas investigadas. E também o conjunto de trabalhadores mais
jovens, com menos tempo de empresa e com menor satisfacdo com o trabalho. Os membros
do grupo tem, em média, 29,74 anos, e 66,1% tem até 30 anos. Consequentemente, tendem a
um menor tempo de empresa (79,19% tém até cinco anos de trabalho na organizacio). E
formado principalmente por mulheres (68,4%) solteiras (68,06%) e sem filhos (74,88%), com
pouca responsabilidade pela manutencdo da familia (75,59%). Poucos trabalhadores desse
grupo ndo concluiram o ensino médio (21,25%), e a maioria cursou ou esta cursando o ensino
superior (68,27%). Em contrapartida, poucos atingiram cargo de chefia (14,29%) e salarios
superiores (10,74%), quando comparados aos demais grupos. Essas constatacfes fazem crer
que os transeuntes sdo profissionais em processo de desenvolvimento e investimento na
carreira, com estrutura e suporte familiar necessarios para que ndo se sintam presos aos seus
empregos.

O grupo de sentinelas de oportunidades apresenta escores intermediarios entre 0s
clusters de trabalhadores mais comprometidos e 0s transeuntes organizacionais. S&o
trabalhadores ndo tdo comprometidos nem tao presos as organizac@es em que trabalham. Mais
da metade é solteira (54,25%) e ndo possui filhos (59,55%). Em seguida ao grupo de
prisioneiros colaborativos, € 0 que possui um maior percentual de homens (44,66%) quando
comparado aos demais. Parece, por essas caracteristicas, ser um grupo de profissionais em
transicdo, que ainda ndo sedimentou o padrdo de vinculo estabelecido com sua organizagéo.

Os resultados apresentados nesta se¢do evidenciam que 0s grupos, de fato, apresentam
caracteristicas distintas. As diferencas existentes quanto a variaveis pessoais, ocupacionais e
organizacionais sao, também, indicadores de que o contexto e as caracteristicas individuais
impactam no padrdo de vinculo estabelecido com a organizacao.

Com base nos resultados obtidos, foram selecionadas as variaveis de praticas de gestao

de pessoas, percepc¢do de empregabilidade, idade e satisfacdo com o trabalho para a conducao
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de uma andlise discriminante dos grupos. Foram acrescidas, ainda, varidveis de intencGes
comportamentais, ndo tratadas como preditores da formacdo dos grupos, mas como aspectos

que podem diferenciar os membros dos clusters. Os resultados estdo apresentados a seguir.

3.3.3. Preditores dos grupos identificados

Antes de iniciar a apresentacdo e discussdo dos resultados encontrados com a anélise
discriminante, ¢ importante explicar que, neste estudo, o termo “predi¢cdo” refere-se a todas as
variaveis que contribuem para prever em gque grupo cada caso se inclui. Portanto, ndo se trata
de causalidade, ou de ordem temporal. No segundo artigo desta tese, por exemplo, as
intengBes comportamentais foram analisadas como consequentes dos vinculos. Neste artigo,
contudo, sdo consideradas preditores por virem a compor a equacgdo capaz de classificar a
filiacdo dos membros a cada grupo.

Trés funcbes foram extraidas para discriminar os quatro grupos identificados, com
¥’=822,304 (p<.000, gl=21). Embora o conjunto apresente alto poder discriminativo, somente
a primeira funcdo, de fato, discrimina bem os grupos, com 96,3% da variancia explicada

(Tabela 3.7) e correlagdo canonica de ,71.

Tabela 3.7 — Correlacdes entre os preditores e as fun¢Bes canbnicas que discriminam os padrfes de vinculos
identificados

e Correlacdo com as funcGes discriminantes
Varidveis discriminativas

Funcédo 1 Fungdo 2 Fungdo 3

Intengdes de defesa 808" -0,084 -0,389
Intencdes de empenho 583" 0,150 0,365
Satisfagdo com o trabalho 571" 0,288 0,169
Desenvolvimento profissional 547" 0,097 0,156
Percepcao de empregabilidade 0,258 -,814" 0,281
Intengdes de deixar -0,160 274" 0,020
Remuneragéo 0,438 0,077 575
R canénico 0,71 0,15 0,14
Eigenvalue 1,042 0,022 0,018
Variancia explicada (%) 96,3 2,0 1,7

Fonte: Dados da pesquisa

O método stepwise de inclusdo das variaveis deixou de incluir somente a variavel
idade, certamente por ndo contribuir para a discriminacdo dos grupos. A intencdo de defender

a organizacdo é o fator mais importante da principal funcdo discriminativa, seguido das
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intencBes de empenho, satisfacdo com o trabalho e avaliacdo das praticas de desenvolvimento
profissional.

Conforme observado na Figura 3.4, a primeira funcdo (Funcdo 2.1) separa 0S grupos
cidadao livre (centréide=,89) e prisioneiro colaborativo (centroide=,83) dos grupos sentinela
de oportunidades (centroide=-,43) e transeunte organizacional (centrdide=-2,14). Nota-se que
as intencOes de defender a organizacdo e empenhar-se no trabalho estéo fortemente associadas
aos trabalhadores mais comprometidos com a organizacdo, independente do nivel de

entrincheiramento existente.

S Sentinela de oportun OSentinela de oportun
'Transeunte organizac
Cidadgo livre

(OpPrisioneiro colabora
Ungrouped Cases

M Group Centroid

Prisioneiro colabora

0,0

Fungdo 2.2

Cidad&o livre

Transeunte organizac

-5,01

-5.0 -25 0,0 25 50
Funcdo 2.1
Figura 3.4 — Distribuicdo dos centrdides dos grupos por funcdes discriminativas

Menor satisfacdo com o trabalho e avaliagbes mais criticas das praticas de
desenvolvimento profissional estdo associadas aos individuos menos comprometidos, com
baixo ou médio entrincheiramento. Individuos pouco satisfeitos com o trabalho e com o
desenvolvimento profissional proporcionado pela organizacdo tendem, portanto, a buscar
alternativas de emprego. Por outro lado, as praticas de gestdo voltadas para o
desenvolvimento profissional e para maior satisfagio com o trabalho geram
comprometimento, mas nao impactam isoladamente no nivel de entrincheiramento do
trabalhador. Certamente, h& outras variaveis moderadoras ou intervenientes dessa relacdo que

nédo foram contempladas neste estudo.
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A segunda e a terceira fun¢do agregam discretamente para a discriminagdo dos grupos.
A segunda (Funcdo 2.2) ople os grupos sentinela de oportunidades (centride=,14) e
prisioneiro colaborativo (centrdide=,08) aos grupos transeunte organizacional (centroide=-
,17) e cidad&o livre (centroide=-,19). O preditor percepcdo de empregabilidade foi o mais
relevante para essa funcdo (Tabela 7). Tanto os transeuntes organizacionais quanto 0s
cidaddos livres associam-se positivamente a percep¢do de empregabilidade, ao contrario dos
prisioneiros colaborativos e sentinelas de oportunidades, que sdo os grupos de maior
entrincheiramento (Tabela 2).

A variavel intengbes de deixar a organizacdo ndo foi considerada na interpretacdo
dessa funcédo por apresentar carga inferior a 0,40, critério estabelecido por Hair et al. (2009).
Diante desse dado, é importante ressaltar que sdo as intencBes de contribuir (defesa e
empenho), e ndo as intencdes de permanéncia, que diferenciam os grupos com diferentes tipos
de vinculo. Esse resultado oferece um contraponto adicional a tradi¢do de estudos que usava o
comportamento de permanecer na organizagdo como critério para a classificacdo do
comprometimento dos individuos (Meyer & Allen, 1991, Mowday et al., 1982).

A terceira funcdo (Funcdo 2.3) incluiu apenas o preditor remuneracédo, diferenciando
sutilmente os grupos transeunte organizacional (centréide=,13) e prisioneiro colaborativo
(,19) dos grupos sentinela de oportunidades (-,12) e cidadao livre (-,09). A associagéo positiva
da remuneracdo com os grupos de transeuntes e prisioneiros colaborativos revela ndo ser esse
um fator que discrimina profissionais dispostos a sair daqueles presos a organizacdo. Por
outro lado, é possivel afirmar que menores remuneracdes podem predizer padrdes de vinculo
de maior desprendimento em relacdo a organizagdo (baixo entrincheiramento), combinado a
algum nivel de envolvimento (médio ou alto comprometimento). Pode-se conjecturar que, ao
permanecer na organizacdo, mesmo com salario baixo, o individuo o faz ou por gostar da
organizacdo, ou por nao ter ainda encontrado melhor alternativa.

Por fim, foram examinadas as classificacOes realizadas com base nas equacdes
discriminantes. Seguindo a recomendacédo de Hair et al. (2009), foi calculada inicialmente a
precisdo de classificacdo esperada. O percentual de chance proporcional para a classificacdo
dos casos nos grupos da amostra é de 28%. Ao acrescentar um quarto de chance a esse valor,
conforme sugerido pelos autores, verificou-se que o percentual de classificagdo deve ser
superior a 35%.

Na Tabela 3.8, estdo apresentados os resultados de classificagdo para 0s casos
incluidos na andlise discriminante e, na Tabela 3.9, estdo os resultados de classificacdo para

0s casos novos, adicionados no processo de validagdo cruzada. O percentual geral de
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classificacdo correta foi satisfatério nas duas situacdes e manteve-se estavel ao comparar-se 0
percentual dos casos iniciais (57,5%) com a proporcao de classificagdo correta dos novos
casos (55,42%). Esses sdo fortes indicios de ajuste das funcBes discriminantes extraidas. A
estabilidade da classificacdo para os casos iniciais e novos adiciona, ainda, evidéncias de

validade das interpretacdes derivadas das fungdes discriminantes.

Tabela 3.8 — Classificacdo dos casos selecionados para a analise discriminante por grupos

Grupo inicial Grupo predito pela funcéo
N) Sentingla de Trapseupte Cidadio livre Prisionei_ro
oportunidades  organizacional colaborativo
Sentinela de oportunidades 417 315 (75,5%) 26 39 37
Transeunte organizacional 154 61 88 (57,1%) 2 3
Cidadao livre 289 70 2 136 (47,1%) 81
Prisioneiro colaborativo 297 88 2 81 126 (42,4%)
Total 1157
% de classificagéo correta 57,50%

Fonte: Dados da pesquisa

O grupo com maior percentual de classificacdo correta foi o sentinela de
oportunidades. Esse foi, também, o grupo que apresentou alguma sobreposicdao com todos os
demais, e 0 Unico que se sobrepds significativamente com os transeuntes organizacionais.
Como observado na Figura 3.4, esses ultimos sdo os que mais se distanciam dos cidaddos
livres e prisioneiros colaborativos, conforme corroborado pela baixa taxa de sobreposigédo
entre esses grupos.

Na classificacdo dos novos casos, houve um decréscimo nos acertos de classificacao
para 0 grupo prisioneiro colaborativo. Os resultados reforcam a observacdo de que ha
sobreposicao entre esse grupo e o cidadao livre (Tabela 3.9).

Tabela 3.9 — Classificacdo dos novos casos por grupos

Grupo inicial Grupo predito pela fungdo
(N) Sentingla de Trar_lseu_nte Cidadzo livre Prisionei_ro
oportunidades organizacional colaborativo
Sentinela de oportunidades 174 131 (75,3%) 16 15 12
Transeunte organizacional 66 25 41 (62,1%) 0 0
Cidaddo livre 123 33 2 60 (48,8%) 28
Prisioneiro colaborativo 126 48 2 37 39 (30,9%)
Total 489
% de classificacdo correta 55,42%

Fonte: Dados da pesquisa
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A sintese geral dos resultados esta apresentada na Figura 3.5. As cores representam as
funcdes extraidas, sendo positivas as associacfes demarcadas pelas tonalidades escuras, e
negativas aquelas de tonalidades claras. Entre parentesis, estdo as referéncias as medias
encontradas para as variaveis por cluster.

Conforme j& discutido, hd uma clara aproximagcao entre o sentinela de oportunidades e
0 transeunte organizacional, uma vez que ambos possuem associagdo negativa com o
comprometimento e positiva com o entrincheiramento. Da mesma forma, ambos estdo
associados negativamente com intencdes de empenho e defesa, satisfacdo com o trabalho e
préaticas de desenvolvimento. Diferenciam-se pelos escores das variaveis, pois o transeunte
organizacional tende a apresentar valores mais baixos, enquanto o sentinela de oportunidades
apresenta valores medianos ou altos. Os grupos também se diferenciam pelas associa¢cdes com
a percepcdo de empregabilidade e as praticas de remuneracdo, que Sdo positivas para o
transeunte e negativas para o sentinela.

Assim, embora ambos tenham associagfes semelhantes com a maior parte das
variaveis investigadas, os grupos se diferenciam pela intensidade dessas relacdes. O sentinela
representa trabalhadores que medianamente envolvem-se e aprisionam-se na organizacéao.
Certamente, estdo a espera de oportunidades, que poderdao amplificar um ou outro vinculo. O
transeunte é formado, principalmente, por trabalhadores com vinculos mais frageis com a
organizacdo, certamente por vincularem-se mais fortemente a outras instancias da vida ou do
trabalho.

O par cidadao livre e prisioneiro colaborativo também apresenta relagdes em comum
com as variaveis intencdes de empenho e defesa, satisfacdo com o trabalho e percepcao de
empregabilidade, com as quais apresentam associacdes positivas. Certamente essa
aproximacdo € consequéncia do alto nivel de comprometimento apresentado pelos dois
grupos. A diferenca dos niveis de entrincheiramento reflete nas associagdes dos grupos com a
percepcdo de empregabilidade e com as praticas de remuneracdo, fornecendo maiores
indicativos das especificidades de cada perfil.

O cidadao livre representa trabalhadores mais maduros, mais empregaveis e que,
quando permanecem na organizacdo, fazem-no por escolha, em geral pautada em outros
fatores que nédo instrumentais. O prisioneiro colaborativo compde-se de trabalhadores que, ao
contrario, ndo percebem outras opcdes e necessitam permanecer também pelos arranjos
burocraticos da organizacdo. Essa necessidade instrumental, quando avaliada em conjunto
com outras caracteristicas socio-demograficas ja apresentadas para esse grupo, suscita uma

questdo: em que medida o prisioneiro colaborativo, de fato, apresenta comprometimento com
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a organizacdo? N&o seria, talvez, um vinculo de consentimento? Embora essa questdo néo
possa ser respondida neste estudo, ela fornece uma perspectiva para a compreensao das

diferencas e semelhancas entre esses dois grupos.

Sentinela de Transeunte Cidadao Prisioneiro
Oportunidades Organizacional Livre Colaborativo
Comprometimento (o spern o
(Médio Superior)

(Médio Inferior) “

Intengdes de

Meédio S i
empenho e defesa (Médio Superior)
Satisfagdo com o - :
tra%alho (AItO) (Medlo Infenor) “ (AItO)
Praticas de
desenVOIVimento (Médio superior’ (Médio Inferior) “ “

Praticas de (Médio Inferior) (Médio Inferior) (Médio Superior) (Médio Superior)

remuneragao

Conjunto de trabalhadores Formado em sua maioria por
mais jovens e com menos trabalhadores do sexo
tempo de empresa. Maioria feminino, com pés- trabalhadores do sexo
de mulheres sem filhos,  graduacao, fungdo de chefia ~ masculino, casados, com
solteiras e com pouca € melhores saldrios. Retine o filhos, tinicos responsaveis
responsabilidade pela maior percentual de pela manutengéo da familia,

Integra o maior percentual de R0 e E el

homens, sendo a maioria
solteira e sem filhos. Retine

Variaveis socio- o maior percentual de

demograficas "aba'had(’;f);:::mpresas manutengio da familia. individuos com outros com menor escolaridade e
P . Minoria com cargos de chefia trabalhos além do realizado mais tempo de empresa
e com baixa escolaridade na organizagao atual
Nem o comprametido, , J1VEe e ESRe, e geral i iuasio POl DS et
nem téo preso a organizagao : : favoravel de trabalho e Por na Ii il
em que trabalha. Em geral, 0 € 48 0arTeira, o que impacta ¢, 1o can oo qamica, o que  FOF Nao avaliar bem seu perfi
sentinela tipico tente a avaliar e impacta positivameﬁte na profissional, associa-se a
criticamente as praticas de L satisfagao e na percepcéo de LB e ety el
e e ey se positivamente a avaliagéo empregabilidade. Tende a empregabilidade. Isso o faz
~ I CTRGE ) N e AR Rl das praticas de remuneragao, T e B AT A perceber menos alternativas
T embora esse néo seja um oz : e emprego. Somado as
IS EEE= alta satlsfaggaé com optrabalho - e organlzagao sem que haja do emy Somado 3
sintética * fator decisivo para sua o J obrigagdes familiares e a boa
mas permanece enquanto necessariamente uma

permanéncia na organizagao.
Por estarem interessados no
desenvolvimento profissional
a avaliacdo das politicas de
RH voltadas para esse fim
certamente influenciam a

aguarda melhores alternativas,
ja que nao avalia bem sua
empregabilidade. Devido ao
seu tamanho, é possivel
encontrar uma grande
amplitude de valores para as

' as praticas de remuneragao.

avaliagao do salario, faz
sentir-se preso a organizagao
em que trabalha. Adapta-se e
satisfaz-se com o trabalho.
Apesar de permanecer sem
que seja necessariamente

motivacao instrumental, jé
que nem sempre avalia bem

Contribui para a organizagao,
mas pode sair quando quiser,
ja que nao tende a sentir-se

por vontade, contribui para os

satisfagdo e o envolvimento
objetivos da organizagao

variaveis investigadas com a organizagdo

preso

- Fungao 1.1 - As cores mais escuras representam associagées positivas das varidveis independentes com o grupo, e as cores claraszf
- Fungio 1.2 : | representam associacdes negativas; i

5 i i - 0 padréo de cores representa a discriminagao dos grupos pelas respectivas fungées;
[ Fungao 2.1 . . . 5 -

] - Entre paréntesis, estao apresentados os resultados descritivos da comparagao de médias por grupos.
B Fungio22 : - Escala de classificagio: baixo (até 2,5); médio inferior (maior que 2,5 até 3,5);

: G
Fungdo 2.3 médio superior (maior do que 3,5 e menor que 4,5); alto (a partir de 4,5)

Figura 3.5 — Sintese dos principais caracteristicas dos grupos identificados
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3.4. Consideracdes finais

Os estudos de perfis e padrdes, embora presentes em menor nimero na agenda de
pesquisa sobre vinculos, sd@o geralmente capazes de proporcionar maior compreensdo da
complexidade e multiplicidade de relagdes estabelecidas pelo individuo no contexto de
trabalho. Dessa forma, promovem maior aproximagdo das configuragdes existentes na
realidade e reduzem, por consequéncia, as limitacbes que acompanham as pesquisas que
isolam as atitudes, cogni¢des e comportamentos, em nome da possibilidade de entender a
relacdo direta entre essas variaveis.

A presente pesquisa, além de contribuir para a identificacdo e a descrigdo de padrdes
de comprometimento e entrincheiramento, tem como principal destaque o fato de reunir novas
evidéncias de discriminacdo desses vinculos. As fungdes extraidas das analises discriminantes
possuem potencial relevante de distin¢cdo dos grupos, que apresentam diferencas qualitativas
resultantes dos niveis de comprometimento e entrincheiramento.

A validade dessas funcdes é respaldada pelas taxas de classificacdo corretas dos
individuos nos agrupamentos identificados, que ultrapassam os valores de referéncia gerados
pelos célculos de probabilidade. Portanto, o fato de haver areas de interseccdo entre os
clusters ndo afeta a significancia estatistica das diferencas verificadas. Ao contrério, as
interseccOes sdo resultado da complexidade originada pelos multiplos vinculos no trabalho,
gue ndo se combinam em configuracdes estaticas e predeterminadas, mas estdo continuamente
se alterando em funcdo dos variados fatores do contexto de trabalho e de vida. Portanto, tais
cruzamentos nédo invalidam a concluséo de que os padrdes encontrados sdo qualitativamente
distintos.

Por outro lado, a natureza dindmica dessas configuracdes, que ndo pode ser apreendida
no presente estudo, traz como limitacdo a impossibilidade de generalizar os padrdes para toda
a populacdo. Os clusters identificados séo tentativas exploratorias de descrever disposicdes
mais complexas dos vinculos do trabalhador com sua organizacdo. E possivel que haja,
todavia, outros padrBes possiveis ndo identificados, em razdo das caracteristicas da amostra
investigada.

Por esse motivo, recomenda-se que esse tipo de estudo seja replicado com outras
amostras, que preferencialmente abranjam trabalhadores mais velhos e com maior tempo de
empresa, bem como um maior nimero de trabalhadores do setor publico. Outros estudos de
padrdes podem considerar, além do foco organizacional, vinculos com outras instancias do

contexto de trabalho, ampliando o alcance da complexidade do fendbmeno.
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Em vista disso, recomenda-se, também, que estudos qualitativos sejam conduzidos a
fim de complementar os achados ja encontrados. Investigagdes com individuos que
apresentem esses diferentes perfis permitirdo explorar suas expectativas, intencdes e
comportamentos relacionados a organizacdo, favorecendo maior entendimento dos seus
vinculos. O Artigo 4, apresentado a seguir, foi concebido buscando atender a essa
recomendagéo.



ARTIGO 4 -
COMO SE CONSTROEM E SE DESENVOLVEM O ENTRINCHEIRAMENTO E O
COMPROMETIMENTO COM A ORGANIZACAO: ANALISE QUALITATIVA DE DIFERENTES
TRAJETORIAS PROFISSIONAIS

4.1. Introducao

Os vinculos com a organizagdo tem sido objeto de interesse de pesquisadores e
gestores ha pelo menos cinquenta anos, quando 0s primeiros estudos mais sistematizados
sobre comprometimento foram publicados. Desde entdo, pesquisas ocuparam-se em definir os
vinculos, em sua maioria atribuidos ao conceito de comprometimento, e em estudar seus
antecedentes e consequentes. A compreensdo dos consequentes do comprometimento tinha
como finalidade legitimar o construto e convencer estudiosos e organizacdes da relevancia do
tema. Ja o estudo de antecedentes teve, desde o inicio, o objetivo de identificar os principais
fatores que geram os vinculos, tanto para o entendimento de seu quadro teérico, como para 0
desenvolvimento de praticas de gestao.

Apesar dessa preocupacdo, a agenda de pesquisa da area vem sendo afetada pela
mesma limitacdo presente na maior parte dos estudos sobre comportamento organizacional: a
auséncia de compreensdo do contexto. Embora tenham o importante papel de investigar a
relacdo entre varidveis, especialmente quando amostras representativas da populacdo sdo
alcancadas, os estudos quantitativos e de corte transversal ndo sdo suficientes para o
entendimento completo de um fenbmeno. Em se tratando da forma como os individuos se
relacionam com as organizacfes, os estudos fortemente indicam que o tempo de empresa
impacta no vinculo existente, o que permite inferir haver uma dindmica de transformacdo dos
vinculos do trabalhador em sua histéria com a organizacdo. Ainda assim, os delineamentos
metodoldgicos observados na area, especialmente nas producdes internacionais, continuam
apresentando dificuldades em capturar essa dinamica.

No estagio atual da pesquisa sobre comprometimento e, mais especificamente, neste
ponto da tese, evidéncias foram reunidas para embasar um conjunto de argumentos
reestruturadores da agenda de pesquisa na area: 1) o comprometimento possui uma esséncia
central que deve ser o foco das pesquisas (Klein et al., 2009; Meyer & Herscovicht, 2001) e
que, certamente, reside na base afetiva (Rodrigues & Bastos, 2010, Solinger et al., 2008); 2) a
base de continuacdo ndo deve ser considerada parte do construto de comprometimento, mas

sim do entrincheiramento (Artigo 2, Rodrigues & Bastos, 2011); 3) embora sejam
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positivamente relacionados, o0 comprometimento afetivo e o entrincheiramento organizacional
sdo vinculos distintos, que geram perfis de vinculo também diferenciados (Artigo 3, Scheible,
2011).

Diante desse quadro, o interesse deste estudo é avancar na compreensao do
comprometimento e do entrincheiramento com a organizacdo por meio da analise da dindmica
de formagdo desses vinculos: primeiramente, dissecar casos representativos que revelem o
percurso de construcdo e desenvolvimento de vinculo para, em seguida, confronta-los,
destacando as especificidades de cada trajetdria que levaram ao padrdo atual de
comprometimento e entrincheiramento.

O comprometimento com a organizagédo, que por muito tempo foi estudado a partir de
uma perspectiva tridimensional, é aqui abordado em sua esséncia unidimensional: um elo
entre o individuo e a organizacdo baseado no compartilhamento de valores, identificacdo e
afeto. O entrincheiramento organizacional engloba o tipo de vinculo instrumental que, até
entdo, era atribuido ao comprometimento por meio da base de continuacio. E definido por
Rodrigues e Bastos (2011) como a tendéncia do individuo a permanecer na organizacao
devido a: possiveis perdas de investimentos no processo de adaptacdo (ajustamentos
individuais a posi¢des sociais), custos associados a sua saida, como perda de beneficios,
recompensas financeiras e estabilidade (arranjos burocraticos impessoais) e devido a
percepcédo de poucas alternativas fora daquela organizacao (limitacdo de alternativas).

Depois de concluir que comprometimento e entrincheiramento possuem validade
discriminante (Artigo 2), o presente artigo avanca ao revelar como cada um desses vinculos se
desenvolve diante de diferentes eventos na histéria do individuo com sua organizacdo de
trabalho (narrativas profissionais). Portanto, este estudo apresenta relevancia tedrica, em vista
do restrito numero de pesquisas com delineamentos que permitam a investigacao da dinamica
dos vinculos. Apresenta também relevancia pratica, por contribuir para estudos voltados para

a gestdo dos vinculos nas organizagdes.

4.2. Construcéo e desenvolvimento dos vinculos com a organizacao

Meyer e Allen (1997) elaboraram um modelo de antecedentes e consequentes do
comprometimento que diferencia determinantes distais (caracteristicas pessoais,
organizacionais, praticas de gestdo e condi¢cdes ambientais) dos determinantes proximais
(experiéncias relacionadas ao trabalho, estados dos papéis desempenhados e contratos

psicologicos). Apds observarem a magnitude das relagdes investigadas em estudos anteriores,
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0S mesmos autores passaram a defender que os distais exercem influéncia no
comprometimento, sofrendo efeito mediador das variaveis proximais.

O modelo proposto integra antecedentes e consequentes das trés bases previstas no
modelo tridimensional (afetiva, de continuacdo e normativa). Apesar disso, Meyer e Allen
(1997) admitem que esses tipos sejam desenvolvidos por trajetérias distintas. Revisam
estudos anteriores e sumarizam o0s processos de desenvolvimento de cada base. Interessa para
este estudo discutir os modelos das bases afetiva, por ser considerada a principal esséncia do
comprometimento (Solinger et al., 2008) e de continuagdo, por sua sobreposicdo com o
entrincheiramento organizacional (Artigo 1, Artigo 2).

Para o comprometimento afetivo, Meyer e Allen (1997) afirmam que sdo decisivas as
experiéncias de trabalho consideradas realizadoras ou recompensadoras. Sugerem que o tipo
de contexto mais apropriado para o seu desenvolvimento é aquele em que os trabalhadores
percebem suporte, sdo tratados dignamente e sentem-se capazes de contribuir. Para a base de
continuacdo, os resultados disponiveis ddo consisténcia ao modelo de desenvolvimento
pautado nos investimentos feitos pelo individuo e nas alternativas de emprego por ele
percebidas. Afirmam, ainda, que o estabelecimento desse vinculo pelo trabalhador é
condicionado a sua consciéncia das implicacGes geradas pelos investimentos feitos ou pela
disponibilidade de alternativas.

Estudos posteriores deram suporte a esse modelo de desenvolvimento das bases, a
medida que investigaram suas relagdes com diversas variaveis antecedentes e consequentes
previstas por Meyer e Allen (1997). Essas pesquisas (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005;
Meyer et al., 2002; Riggle et al., 2009) forneceram importantes contribui¢des para a area, por
permitirem compreender que fatores (pessoais, ocupacionais e organizacionais) e
comportamentos (cidadania, desempenho, negligéncia, conflitos) estdo associados
positivamente ou negativamente aos vinculos. Apesar disso, ha limitacdes nesses modelos
desenvolvidos ao longo do tempo que ndo devem ser ignoradas e que, por esse motivo, séo
discutidas adiante.

Os estudos sobre entrincheiramento, embora mais recentes € em menor ndmero,
seguem a mesma tradicdo metodoldgica da agenda de pesquisa do comprometimento. Por
isso, 0s modelos tedricos do entrincheiramento, com foco na carreira ou na organizacao,
apresentam as mesmas limita¢6es encontradas nos modelos de comprometimento.

Morrow (2011) alerta para o fato de que, embora muitas meta-analises retnam
conjuntos de consequentes desejaveis para 0 comprometimento, ainda é pouco compreendida

a sua relacdo causal. O mesmo pode ser dito dos antecedentes, pois sdo medidos
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simultaneamente com os vinculos, 0 que impede uma analise temporal. O fato de serem
analisados com base em procedimentos estatisticos faz com que os dados sejam desviados da
temporalidade, ja que as médias ndo permitem a apreensdo do tempo nas organizacdes (Beck
& Wilson, 2001).

A principal restricdo imposta por essa caracteristica atemporal dos estudos é que as
organizagoes, especialmente na configuragéo atual do mercado e da economia mundial, estdo
em constante mudanca, o que torna dificil encontrar um contexto organizacional em que as
variaveis ndo se alterem em um curto periodo. Sdo frequentes as mudancas nos processos,
sistemas e estruturas, sempre com a expectativa de aumentar a efetividade dos resultados ou o
moral dos empregados. Acompanhando essas mudangas, as relacdes entre diferentes variaveis
também sdo afetadas e, consequentemente, seu impacto nos vinculos dos trabalhadores (Beck
& Wilson, 2001).

Meyer e Allen (1997) reconhecem essas limitagdes e acrescentam que esses modelos
sd0 pautados na percepcdo do individuo e, por isso, ndo capturam necessariamente as
caracteristicas reais da organizacdo. Uma alternativa para estudos que dependem da percepcao
do individuo é empregar métodos observacionais. Contudo, esse delineamento ndo é o mais
indicado para estudo dos vinculos, ja que comportamentos e atitudes sdo facilmente
enviesados pela observacdo. Outra possibilidade seria 0 exame a partir de estudos multiniveis
(Wright & Kehoe, 2009), mas ha também a dificuldade de acesso as organizacGes e
trabalhadores utilizando essa metodologia de pesquisa.

Se por um lado, séo restritas as alternativas aos estudos de percepcao, por outro, ndo
foram localizadas pesquisas preocupadas em entender como sdo formadas as cognicGes dos
individuos acerca das variaveis ocupacionais e organizacionais que impactam em seu vinculo.

Morrow (2011) observa que, devido a essas limitacdes, nem sempre as praticas de
gestdo de pessoas alcancam o0s resultados esperados. ApOs a revisdo de 58 estudos
longitudinais, a autora concluiu que as praticas de gestdo de pessoas possuem papel limitado
sobre o comprometimento afetivo. Mais uma vez, ainda em estudos longitudinais, é dificil
entender em que medida essas préaticas, consideradas determinantes distais, impactam nos
determinantes proximais e afetam os vinculos estabelecidos pelo trabalhador sem que ele
esteja ciente desse processo.

Diante dessas limitacbes, Beck e Wilson (2001) recomendam estudos
desenvolvimentais do comprometimento, que permitam entender como o construto muda ao
longo do tempo e o0 que causa essas mudancas. S&o enfatizadas, especialmente, as

experiéncias no contexto de trabalho, em que se encontram os principais determinantes das
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bases afetiva e de continuacdo. Os estudos desenvolvimentais interessam-se pela trajetdria do
individuo na organizagdo, que consiste em uma série de estados interligados. As mudancas
nesses estados marcam transi¢Oes na trajetoria e, no contexto de trabalho, alteram os niveis de
comprometimento.

Os autores defendem que a trajetoria do trabalhador é guiada pelo tempo, que tem sido
considerado um antecedente do comprometimento. Contudo, o tempo traz consigo fatores
que, de fato, impactam diretamente na construcdo e desenvolvimento dos vinculos. Assim
como a idade de um individuo representa fases da vida relacionadas a eventos especificos, 0
tempo de empresa € acompanhado de acontecimentos que afetam a forma como o trabalhador
se relaciona com a sua organizagdo. Embora haja repetidos estudos sobre a relagdo entre
tempo de empresa e comprometimento, o que de certo influencia a dinamica dos vinculos sdo
os fatores condicionados ao tempo.

Por isso, Beck e Wilson (2011) recomendam que sejam monitoradas as diferencas
individuais nas experiéncias de trabalho e as caracteristicas pessoais dos trabalhadores para
que, assim, sejam identificadas as varidveis que afetam as relagdes encontradas entre tempo
de empresa e comprometimento. Sugerem o uso de desenhos de pesquisa denominados trans-
sequenciais, que consistem na combinacdo e comparacdo de cortes transversais e
longitudinais. Esse delineamento envolve a selecdo de uma amostra a partir de estudo
transversal e, a partir disso, coletas longitudinais para utilizacdo dos dados em conjunto.

O presente estudo apresenta uma alternativa para a compreensdo da trajetoria de
trabalhadores e da dinamica dos vinculos com a organizacdo. Para tanto, adotou uma
perspectiva temporal de investigagdo do comprometimento e do entrincheiramento,
analisando a narrativa das trajetdrias profissionais de quatro trabalhadores de distintos padrdes
de vinculos com a organizacdo. A analise focalizou eventos significativos nas historias de
trabalhadores com diferentes padrdes de vinculos, a fim de identificar e interpretar fatos e
situacbes que impactam na construcdo e no desenvolvimento dos vinculos de

comprometimento e entrincheiramento com a organizagao.
4.3. Método
4.3.1. Participantes e critérios de selegdo

Inicialmente, foi conduzida uma pesquisa extensiva e de corte transversal, com o

objetivo de investigar diferentes padrdes de vinculos com a organizagdo, considerando como
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os trabalhadores articulam seus niveis de comprometimento e entrincheiramento. Esses
resultados foram apresentados no Artigo 3 desta tese.

A selecdo dos participantes do presente estudo foi conduzida apds a realizacdo das
analises de clusters em um banco preliminar com 1386 casos. Conforme descrito no Artigo 3,
foram identificados quatro grupos de trabalhadores com perfis distintos de combinacdo dos
seus niveis de comprometimento e entrincheiramento. As médias identificadas pelo método
hierarquico foram utilizadas como pontos semente para a realizacdo do Quick Cluster, método
ndo hierarquico que permite a designacdo dos centrdides dos clusters pelo pesquisador. Esse
procedimento fornece a distancia de cada caso em relagdo ao centro do cluster
correspondente. Sendo assim, o primeiro critério para a selecdo dos participantes foi a
proximidade do centro de cada um dos grupos identificados. Os clusters foram assim
definidos: 1) Sentinela de oportunidades, apresentando niveis medianos de Entrincheiramento
organizacional (média de EO= 2,8) e Comprometimento Organizacional (média de CO=
3,5); 2) Transeunte Organizacional, com niveis baixos de Entrincheiramento Organizacional
(média de EO= 2,1) e Comprometimento Organizacional (meédia de CO= 2,3); 3) Cidadao
Livre, com nivel baixo de Entrincheiramento Organizacional (média de EO= 2,5) e nivel alto
de Comprometimento Organizacional (média de CO= 4,7); e 4) Prisioneiro Colaborativo,
com nivel médio de Entrincheiramento Organizacional (média de EO= 3,9) e nivel alto de
Comprometimento Organizacional (média de CO= 4,8).

Da listagem de casos mais representativos, foram selecionados aqueles que, no
questionario de coleta da etapa quantitativa, indicaram disponibilidade para participar de uma
segunda etapa da pesquisa.

Na Figura 4.1, séo apresentados os perfis dos quatro participantes que representam 0s
clusters identificados. S&o trabalhadores jovens, com até cinco anos de empresa, 0 que revela um

estagio de carreira ainda em desenvolvimento.
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I Casos
Variaveis - -
Edvaldo Renata Eliana Regina
Sentinela de Transeunte Cidadéo Prisioneiro
Padrio de vinculo oportunidades —  organizacional — livre — colaborativo —
niveis medianos de baixo EO e baixo EO e médio EO e
EOeCO baixo CO alto CO alto CO
Idade 34 21 24 28
Renda (R$) 2.290,00 1.150,00 R$1.400,00 R$2.000,00
Tempo de empresa (anos) 4 1 5 4
Segmento Indistria Prestagao de Prestat_;ao de Indistria
Servigos Servigos
Setor Privado Privado Privado Privado
Inspetor de Auxiliar Auxiliar
Funcdo he Assistente de RH  administrativo ~ administrativo de
qualidade S
junior eventos
Estado Civil Casado Solteira Casada Solteira
Filhos Sim Né&o N&o Né&o
Responsalgllldade pgl_a 100% 50% 50% <2504
manutencdo da familia
. Cursando Cursando Cursando Pds- Cursando
Escolaridade ~ N x ~
graduacéo graduacao graduacdo graduacao
Localizacéo Séo Paulo Sé&o Paulo Sédo Paulo Séo Paulo

Figura 4.1 — Caracterizag&o dos participantes da entrevista narrativa

Fonte: Dados da pesquisa

4.3.2. Procedimentos de coleta dos dados e instrumento

Apos a selecdo dos casos mais representativos de cada cluster e verificagdo, no

questionario, de sua disponibilidade em participar da segunda etapa, foram realizados os
convites. Os trabalhadores selecionados inicialmente receberam um e-mail que apresentava 0s
objetivos do estudo e os convidava para a entrevista. Em seguida, foram realizados contatos
por telefone, para agendamento do local, data e horario da entrevista, conforme
disponibilidade do participante. Ao iniciar a entrevista, ap6s nova apresentacdo dos objetivos
do estudo e do termo de consentimento informado, solicitou-se ao participante a autorizacédo
para gravacao.

Um roteiro com tdpicos-guia serviu de orientagdo para a conducdo da entrevista
narrativa (Anexo 2). A entrevista narrativa pode ser definida como um relato de uma histdria
marcada por eventos que ocorrem ao longo de um dado periodo de tempo, envolvendo atores,
cenarios, temas, cognicles, emocles e comportamentos. No caso especifico deste estudo, a
entrevista narrativa teve como objetivo permitir 0 acesso a histdria pessoal do participante de
cada cluster sobre sua trajetdria profissional, principalmente, na sua organizacao de trabalho.

No inicio da entrevista era formulada uma proposic¢éo geral para orientar a narrativa

do participante. “Nos sempre temos historias na nossa vida, e temos também histdrias no
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trabalho. A sua histdria de trabalho pode ter comecado antes de vocé entrar na organizagao
em que trabalha hoje, mas gostaria que contasse sua histéria considerando os fatos ap6s sua
entrada na sua organizagdo atual.” Em seguida, antes do inicio da fala do participante, eram
dispostos a sua frente alguns cartbes com dizeres (frases e palavras) relacionados aos
conceitos do estudo, para estimular sua narrativa. Os cartdes foram elaborados com base em
cinco tipos de elementos importantes para a narrativa:

e temporalidade, para estimular a narrativa de fatos em diferentes espagos

bh 13 bh 13

cronologicos (ex.: “aconteceu recentemente”, “sempre acontece”, “no inicio nao
era assim”);

e comportamentos ou intencbes comportamentais, elaborados com base nas
dimensdes de vinculo ativo e passivo mapeadas por Rodrigues e Bastos (2010) e
em escalas de intengbes comportamentais (Barros, 2007; Menezes, 2006) (ex.:
“querer continuar na organizagdo”, “querer procurar outro emprego”, “defender a
organizagdo em que trabalho”, “dar o melhor de mim para a organizagao” etc);

e personagens das narrativas (ex.: “minha equipe de trabalho”, “meu superior
imediato”, “meu subordinado” etc);

e sentimentos e emocdes positivas e negativas a serem relacionadas a fatos, atores
etc (ex.: “tristonho(a)”, “angustiado(a), “alegre”, “entusiasmado(a)” etc);

e eclementos pautados nas dimensBes dos vinculos investigados (ex: “sentir-se
adaptado a organizagdo”, “avaliar os beneficios e salarios”, “receber
reconhecimento” etc).

Todas as acOes incluidas nos cartbes foram descritas no infinitivo para que o tempo
verbal fosse indicado pelo participante de acordo com a temporalidade do fato. Ao final da
entrevista, foram apresentadas fichas que descreviam os vinculos de comprometimento e
entrincheiramento em trés niveis (ausente, mediano e forte), para que o participante indicasse,
para cada tipo de vinculo, qual sentenca mais bem representava sua situacdo corrente.

As entrevistas tiveram duracdo média de uma hora e dez minutos. Foram realizadas
em uma instituicdo particular de ensino superior por ser um ambiente neutro, j& que ndo é
local de trabalho de nenhum dos participantes. Para garantir a confidencialidade das
informacdes e anonimato dos participantes e das organizacdes em que trabalham, foram

utilizados nomes ficticios nos trechos que poderiam identificar as pessoas ou as organizagoes.



135

4.3.4. Procedimentos de andlise dos dados

Conforme assinala Riessman (2008), a entrevista narrativa pode ser analisada de
modos diversos, de acordo com a perspectiva de entendimento do pesquisador e 0s objetivos
do estudo. No caso, procedeu-se inicialmente a andlise da literalidade das entrevistas, com
base em suas transcri¢des, visando encontrar os temas emergentes que pudessem auxiliar na
compreensdo dos fatos (eventos) relevantes, atores, sentimentos e emogdes, cognicdes,
comportamentos, intencdes de saida e permanéncia na organizacao (Riessman, 2008).

A leitura das entrevistas foi feita tratando a narrativa como a histdria integral contada
pelo participante, sendo caracterizada por uma complexa cadeia de eventos. A técnica de
mapas permitiu fazer a associacao de eventos, sistematizando as informacdes para facilitar os
procedimentos de analise (Spink, 1998).

Buscou-se preservar a sequéncia dos eventos a fim de evitar a descontextualizacdo das
informagdes. Para tanto, foi utilizado um editor de textos, em que foram redistribuidos trechos
das entrevistas de acordo com o evento ao qual se referiam. Cada evento relevante foi
considerado uma nova unidade de anélise, tendo sido destacados elementos centrais como
atores, cognicBes, sentimentos, temporalidade e comportamentos ou consequéncias
comportamentais.

Em seguida, foi elaborado um mapa para cada caso, procurando dar uma ordem
cronoldgica aos eventos. Nas situacdes em que o participante ndo informou a ordem dos
episadios, foi considerada a sucessao ldgica. O objetivo dessa etapa foi caracterizar o contexto
em que ocorreram os fatos e compreender a dindmica dos vinculos.

Complementarmente, procurou-se avaliar quais e como os elementos contribuiram
para a construcdo e transformacdo dos vinculos. Nessa etapa, foi utilizada uma abordagem
mais restrita de narrativa, como sendo a referéncia a eventos mais especificos que
contribuiram para o status atual do padrdo de vinculo do individuo com sua organizacéo.
Apos a analise de cada caso, foi realizado o primeiro salto interpretativo, ao tentar simplificar
a histéria pessoal do participante de cada cluster, traduzindo-a sob a forma de um esquema,
definido por Flick (2008) como uma linha narrativa de sequéncia de elementos da historia.
Apbs uma andlise comparativa dos quatro casos, foi dado o segundo salto interpretativo, ao
ser esbocado um modelo teodrico explicativo dos tipos de vinculos, a ser amadurecido em

pesquisas futuras.
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4.4, Resultados e Discussao

Os resultados estdo apresentados em trés partes. Inicialmente, sdo relatadas e
discutidas as historias resumidas de cada caso, buscando caracterizar 0s contextos e
compreender as trajetérias dos participantes. Para tanto, sdo apresentados os mapas de
associacdo de eventos, a partir dos quais sdo destacadas especificidades que permitem
entender o desenvolvimento dos vinculos dos participantes. Em seguida, sdo apresentados e
confrontados esquematicamente os eventos mais relevantes, em cada histéria, para a linha de
construcdo dos padrdes de vinculo estabelecidos com a organizacdo. Na Ultima parte, é
descrita uma sintese interpretativa dos casos, que serve de base para o modelo tedrico

proposto.

4.4.1. Mapas de associa¢ao dos eventos narrativos

Caso 1 - Edvaldo (sentinela de oportunidades)

Edvaldo € um profissional jovem, casado e com filhos, que iniciou sua carreira na area
de inspecdo de qualidade e atualmente cursa ensino superior em administragdo. Trabalha no
Grupo Epsilon (metaltrgica) como inspetor de qualidade ha quatro anos e meio. Sua trajetoria
esta representada na Figura 4.2.

Ele tinha outro emprego antes de ingressar em sua organizacdo atual, e 0 que o atraiu
foram as perspectivas de crescimento anunciadas durante o processo seletivo, que elevaram
suas expectativas e levaram-no a elaborar planos desde a sua entrada. O seu planejamento
pessoal de carreira previa que, na Ultima avaliacdo de desempenho, chegaria ao cargo de
Inspetor de Qualidade A.

Embora a promocdo tenha, de fato, ocorrido, mudancas no plano de cargos e salarios
da organizacdo frustraram as suas expectativas em relacdo ao salario que alcancaria com a
promoc¢do. Edvaldo j& havia comparado a sua remuneracdo aquela recebida pelos antigos
inspetores de qualidade do seu nivel atual. Por julgar-se merecedor dessa recompensa, sentiu-
se injusticado ao saber que, com o novo plano de cargos e salérios, ja havia atingido o teto
salarial de sua fungéo. A falta de acesso ou de compreensédo das informacdes a respeito dessa

mudanga ocasionaram frustracao e insatisfacéo.
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Ha quatro anos e meio Ha cinco meses
Fato: Entrada na Fato: Mudanga dos Fato: Promogdo do | {Diretor) B | Fato recorrente: Fato: contratagdo
anizagio cargos e salarios c Pensou em demiti-lo Coalizées (conflitos nor indicacia
Trabalhava em uma [Organizagao) (Organizagao) + de interesses)
aulra empresa e foi Criagaa do cargo Oportunidade ao Comissao Fabrica - ,
chamado pela atual Auditor da Qualidade colega como analista :Diwlgau para mag {Dll-?;?;qchlzl::r':' —— do tem os requisitos
wal, para promogio dos (lugar de alguém que empresa cokoCa qUEm quer para a funcio
cam mel'rr salario inspetores mais estava de férias) ] fquem4q
velhas [A) . Empolgado (Diretar da Planta)
—F e Gerent i {Colega)
{Organizagao) _ {r ! "s@ ele conseguiu, E?Euniu Ieo}dnﬁ e fakou Ja ﬁg&gm:ﬂz' o La passou do perioda
Falaram que seria (Organizagdo) ¥ _também vou conseguir da fate. Disse para jdlade pe de experiéncia, mas Enci
! pa oportunidade para - ~ Permanéncia na
melhar & teria plang Justificaram o salério (Colega) ndo fazerem aquila, oulras dreas ainda nao faz o que P
de cameirs mais alto dos Foi & Comissdo de pois poderiam ser : tem que ser feito Organizagdo
inspetores que Fabrica cobrar o mandados embara Empolgada }
[passaram a auditores salario, devido & Y : +
Coniratagda como Ha guatro meses dﬂemnﬁhdus s ‘ol anfiético (. "J;* iﬁrganm“n:::l mas %a"adm & d :
) velhos ter exposto o ra ‘45504 por proble isse que ele deve :
Tper da qualdade Fato: Avallagao de & ﬂ'ﬁx.pa & o dirstor foi assumir mals "0 que me mantém I3 &
. I'IJI'II'lE ETAM que desempenho — — e UlLo g recontratado. rggpnng.abﬂidada [} a familia®
am até 4 anos ele _ E:DII'IISHD FEhﬂCaJ Cole H] nao sgbmcgnggar oS "Mao .ﬁ o moemento certo
atingiria o panto Sampre consequil os evou f{;,’a?,f"te da e i i Panela’) demais e sesoryel .
QDjelvos 03 empresa PR H
. aci]ma de 1000 pE:ntns- + que estdo la embaixo Volotu toda, inclusive "0 glima ndo ficou melhor que pudesse
Com o passar do Comegou como C, foi nao vao subir mais o Gerente da suprir o que eu td
tempo vocé vai vendo paraC#, B, B+, | |(Organizagio) r causa desse fafo Cualidade precisando agora®
ue a realidade & <} Quands chegou a A, Repreendeu-o, disse . - R
g diferente” ndo veio que a papelada j4 mﬁﬂmﬁmﬂgs Seniimento de
a remuneragio estava na matriz. que bem I derlro gles Superior imediato |, Fato: Transferéncia cbe@ﬁmﬁg)
Transferido de volta 5 i T . -
rao saet'ér‘;n:ir‘irgr e Ei‘:::';?sgl‘:g:ﬁ:] o lider da comissiq .IIE:iliJ nao saio de onde
(Organizagdo) | | e = Lider da comissao Por BXErcer uma
NéT_a_uT:;nmmm o ‘Desconfortavel fez’:':ds E‘E;a ‘bfs tia de frente” ;:nara']I ﬂ“'qplﬁ@ bem (...)
alario dos nowvos o Desejo de sair da _=iega. | consequir os L=t
inspetores A {Desmotivado. Ul;:l“!ﬂiﬂ' Vezes nao precisa. beneficios respansabilidade ta
tchegﬂu aon patamar} NHO informa os toda nas minhas
pemais do que ocome + tzm; [ond :al: al_eidria
= Organizagao m responsabi ]
Legenda > : atn; : ﬂii . an‘?mu e%?at::ilidadel nenhuma"
= _ P de doi
—® Linha - sequéncia 5 (A organizagao) tmnsfm?l'f;aﬁsoi[m 10 kaizen estava sendo
----- D Caval-contoquincis | | G 50 © o Feitoamcs | | Lomescomon | aboomoortae
(Atores) Ju— E - 7)) EE - desempenho e o | =xpandiu, mas
Eventos que levam - Carreira L EC Ti informou da gravidez | ninguem soube qua
& contribuigBoindo Limitada E 5 {'U g cU =05 da esposa foi dele.
contribuigao Desvalorizacéo mm| ) = fo# quand eu sair dessa Duas semanas depois
' — i i BMOesa, el QUEe sair pela Gerente Qualidade
Eventos que levam C _0 a I I .Z e S E £ Eﬂ"&;ﬁﬁ’;ﬁéﬂ;' . porta da frente. 3&?090 l:Dix‘se que nao daria '
& permanéncial Salao Jogos o ﬁ : O fazendo o esperado mmd'er'mmh:?; mr;,E Lelo.
intengao de saida RESSCac Py O | eoras = a5 porias abertas onds su
B = £ areza o= ) =n :
~Senfimentos e ik e E QL ﬁ”&%ﬁ&%ﬁ” g‘e"""’."‘“' .
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Pensamentos, o de material. Explicau
apinices, i como fazer.
e Contexto Percebdde | » Contribuigso para  IIEEERLEEEES N
Falos & parlir do momento que encantrar algo melhor que coresponda Organizagdo para a organizagio o

&s minhas expectativas, eu sairei numa boa”

Figura 4.2 — Mapa de eventos (Sentinela de oportunidades)



138

Edvaldo descreve uma sucesséo de eventos avaliados como sinais de desvalorizagéo
dos empregados pela empresa. Atualmente, quer sair porque ndo tem perspectiva de
crescimento, mas permanece devido as obrigacdes familiares e por ndo ter ainda encontrado
uma alternativa que supra as perdas relacionadas a sua saida. Acredita, contudo, que nao
demorara a surgir uma oportunidade que esteja de acordo com o seu perfil.

Em sua narrativa, descreve comportamentos de contribuigdo para a organiza¢do, como
iniciativa, ideias de melhoria para o trabalho e responsabilidade. Busca contribuir, a despeito
da percepcéo de que a organizacdo ndo o retribui, a ndo ser com elogios do superior imediato.
Nem percebe recompensas financeiras por seu bom desempenho, nem acredita que haja
reconhecimento por niveis hierarquicos mais altos na organizagdo, ja que, em sua opinido, o
superior imediato ndo lhes comunica as atividades em que se destaca. Sente-se, por isso,
desmotivado e desvalorizado. Ao comparar seu desempenho com o de colegas e ao confrontar
os salarios recebidos, percebe desequilibrio. Em contrapartida, ao considerar o mercado de
trabalho, sua avaliacdo € a de que a organizacao oferece bons salérios e bons beneficios.

pelo gue eu ganho, eu ganho até bem, s6 que em vista daquele que faz 0 mesmo papel
que eu ganhar praticamente o dobro, entdo eu me sinto desvalorizado por isso; em
relacdo a empresa, ndo no mercado ai fora, que no mercado eu sei que talvez o que
eu faco e o que eu ganho, pode ser que eu ndo ganhe la fora. E o que me prende € isso
dai, entendeu? De repente, sair da organizacdo para ganhar menos nao é o meu foco
agora. Essa desmotivacdo através de cargos e salarios € o que faz eu querer sair da
empresa, e 0 que me mantém la é a familia, entendeu?

Edvaldo ndo percebe suporte da organizacdo aos problemas existentes para a
realizacdo do trabalho. Atribui a falta de suporte e reconhecimento, em parte, ao superior
imediato. N&do demonstra confianga em seu superior, que, em sua opinido, nao transmite toda
a informacdo aos niveis hierarquicos mais elevados. Acredita também que ndo sera
promovido nem mudarad de setor porque sua permanéncia é conveniente para seu superior
imediato. Conclui-se que, em sua auto-avaliagdo, seu desempenho supera expectativas, mas
n&o se reverte em consequéncias positivas para si.

Sua sintese avaliativa da empresa onde trabalha é de que é uma boa organizacéo, que
seria melhor se o superior imediato transmitisse para 0s niveis hierarquicos superiores as
informagdes do seu bom desempenho.

E interessante notar que o evento mais marcante, que gerou desmotivacio e que mais
impactou em seu padrdo atual de vinculo é considerado pelo trabalhador a justificativa para
um desempenho ainda melhor - ndo por vontade, mas por avaliar como sendo necessario. Sua

intencdo ao desempenhar-se bem é mostrar que, apesar de sua insatisfacdo, ndo deixou de
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executar devidamente sua atividade. Explica que, ainda que venha a deixar a organizagéo,

quer sair pela “porta da frente”, para que tenha as “portas abertas” caso precise retornar.

eu t6 fazendo um pouco mais, ndo pela minha prépria vontade, mas sim por mostrar

para eles que eu ndo deixei o barco afundar, entendeu? Porque a minha esposa agora

ta gravida do terceiro filho.

Alguns fatos recentes podem ter impactado em suas cognigdes, sentimentos e em seu
padrdo de vinculo. E o caso da mudanca no plano de cargos e salérios, da saida do lider da
comissdo de fabrica, e da promocdo desfeita do colega. Todos constam na Figura 4.1.

Observa-se em Edvaldo avaliacdo cognitiva constante, que contrapde interesses
pessoais e organizacionais. Busca sempre equacionar suas expectativas e necessidades com o
que lhe é fornecido, analisando instrumentalmente ndo apenas sua permanéncia, como
também o0s comportamentos esperados pela organizacdo. Ainda que ndo se sinta
recompensado atualmente por sua contribuicdo, mantém o comportamento por acreditar que
poderd ser retribuido posteriormente. Sua contribuicdo é, portanto, uma moeda de troca,
garantia para sua estabilidade e para o sustento de sua familia.

De fato, sua permanéncia na organizacdo é consequéncia da percepcdo de falta de
alternativas no mercado, gerada por uma avaliacdo extrinseca das oportunidades de trabalho.
Ele afirma ja ter encontrado outras possibilidades de emprego, mas essas ndo se adequaram ao
seu perfil. Sendo assim, avalia que as alternativas ndo séo apropriadas para o seu perfil, e ndo
0 contrario. Em seu processo decisério para a saida da organizacao, avalia o tempo de retorno
para 0 investimento em um novo emprego. Em outras palavras, observa que ha restricdes

externas, mas nao percebe limitacGes geradas intrinsecamente.

E para que eu pecga a conta, eu tenho que conseguir algo melhor, para que a curto
prazo eu consiga reverter tudo aquilo que eu perdi, eu pedindo a conta, entendeu? E ¢é
por isso que eu até hoje ndo sai, porque as oportunidades, elas aparecem, s6 que ndo
como eu gostaria. Porque eu acho que nao é viavel ainda, que eu vou ganhar isso dai,
mas é a longo prazo, e a longo prazo para mim que tenho familia ndo € o ideal,
entendeu? Entéo é por isso que eu tenho esse vinculo com a empresa ainda...

Edvaldo revela, em trechos da narrativa, considerar-se responsavel, espontaneo, de
facil amizade, timido, mas comunicativo. Acredita que essas caracteristicas contribuiram para
a formacéo de bons relacionamentos interpessoais. Certamente, seu autoconceito tem relacao
com a avaliacdo positiva que faz do seu perfil profissional.

A andlise de sua trajetoria permite concluir que Edvaldo é, realmente, um

representante do grupo de sentinela de oportunidades. Embora admita que teria perdas ao sair,
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considera que sejam recuperaveis a longo prazo e passiveis de serem recompensadas por
outras oportunidades. Por isso, a dimensdo arranjos burocraticos impessoais tem um peso
médio em seu vinculo. Também nédo considera que seu perfil profissional restrinja suas
possibilidades de emprego. Ao contrario, acredita que poderia ingressar em boas
oportunidades, mas nao o faz devido ao investimento de tempo necessario para o alcance de
melhores posi¢Oes. No caso, tanto a avaliacdo do perfil quando o status profissional alcan¢ado
sdo indicadores dos ajustamentos a posi¢do social. Enquanto a avaliacao positiva do seu perfil
reduz a forca dessa dimensdo, o status alcancado eleva-a. Tal equilibrio faz crer que também
essa dimensdo tenha um nivel mediano. Com relagdo as limitagBes de alternativas, apesar de
ndo ter encontrado nenhuma que se adeque perfeitamente ao seu perfil, afirma ter
oportunidades disponiveis. Por esse motivo, essa dimensdo certamente ndo contribui para um
maior entrincheiramento.

Essa analise é corroborada por sua resposta as fichas apresentadas ao final da
entrevista. Declara sentir-se medianamente preso a organizacao e considera-se também muito

comprometido, possivelmente pela avaliacdo positiva do seu empenho na organizacéo.

Caso 2 - Renata (transeunte organizacional)

Renata é jovem, solteira, sem filhos, e esta cursando o ensino superior. Ingressou na
sua organizacdo atual através de uma terceirizada e, trés meses depois, foi registrada para
atuar no setor financeiro. Sua trajetoria esta representada na Figura 4.3.

Em sua narrativa, sdo marcantes as mudancas pelas quais passou a empresa Nnos
ultimos meses. Quando entrou, era uma transportadora que estava se unindo a uma empresa
de prestacdo de servicos de limpeza. A unido ndo deu certo e, ap6s a separagdo, uniu-se a uma
nova empresa de transporte. Depois disso, mais uma mudanca fez com que se dividisse: a
parte de servicos para malote permaneceu no centro da cidade e a parte de transportes foi para
um municipio da regido metropolitana. As duas empresas sdo de pessoas da mesma familia,

pais e filho, respectivamente.
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Figura 4.3 — Mapa de eventos (transeunte organizacional)
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Renata atribui a essa relagcdo familiar o fato de os motoristas da empresa de transporte
terem a empresa de malotes como ponto de apoio, ja que muitas entregas localizam-se ali.
Apesar da lotagdo nesse espaco, a gestdo desses funcionarios ¢ feita pela empresa de origem,
0 que por vezes causa problemas de comunicacdo. Atualmente, os donos planejam uma
reestruturacgdo fisica para acomodar os motoristas.

O periodo de transicéo entre as mudancas foi, para Renata, o mais dificil. Ela descreve
pressdo no trabalho, excesso de atividades, falta de clareza dos prazos e informacdes
incompletas sobre o que deveria fazer. Os feedbacks ndo eram bem recebidos por ela, pois 0s
avaliava como criticas - diziam que ndo estava fazendo da forma correta, ou que néo
precisava fazer com tanta pressa. Nos dias mais tensos, pensou em sair. Contudo, a
perspectiva de mudar de setor (do financeiro para o setor de recursos humanos) era
considerada uma oportunidade de crescimento e, por isso, escolheu aguardar.

Ha trés meses, passou a trabalhar no departamento de recursos humanos e de pessoal.
Foi necessario realizar ajustes na relacdo com a nova supervisora, a partir de feedbacks
constantes, e hoje acredita ter conquistado sua confianca.

Atualmente, avalia a empresa como um lugar tranquilo para trabalhar. Apesar de ainda
perceber desorganizagdo, afirma que melhorou muito. Ainda assim, identifica mais colegas
desanimados do que animados na organizacdo. Enfatiza a presenca de pessoas centralizadoras
e que assumem os créditos do seu trabalho. A avaliacdo constante que faz da organizacao

funciona como uma balanca para a decisdo pela permanéncia ou nao.

Hoje ta tranquilo, ela tA bem melhor do que antes, antes ela era bem mais baguncada,
agora ela ta mais... apesar de ter acontecer coisas assim de “ai ndo aguento mais”,
vem querer desanimar... mas eu td achando que da pra crescer, t6 achando que
terminando a faculdade eu consigo crescer ali dentro. Eu consigo ser reconhecida eu
tenho certeza, a esperanca € a Ultima que morre (Risos). Entdo... eu acredito em
mudancas, eu acredito em coisas novas, eu td vendo ali que ta mudando algumas
coisas.

Seu autoconceito é de uma pessoa comunicativa, que gosta de conversar e brincar.
Contudo, ndo hesita em ser rispida com quem a trata com rispidez. A avaliagdo que faz de si é
positiva e ndo menciona dificuldades em visualizar alternativas de emprego. Além do fato de
considerar baixo o salario, 0 pouco tempo de empresa e as mudancas recentes sdo indicativos
de que ainda ndo esta fortemente adaptada a organizacdo. Esses fatores certamente impactam
negativamente no vinculo de entrincheiramento.

Renata descreve comportamentos de contribuigdo, como disponibilidade para ajudar e

defesa do processo de recursos humanos quando os funcionérios o criticam. Considera
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também que ajuda as pessoas quando alerta os empregados a ndo faltarem no periodo de
experiéncia. Esse comportamento, contudo, pode ser considerado desinteressante para a
organizacdo. Descreve outros comportamentos de menor contribuicdo, especialmente em
relacdo a uma gestora de outra area, que tende a centralizar o trabalho. Com o aval de sua
supervisora, ignora as recomendacdes dessa gestora.

Renata ndo descreve situacOes que indiquem, nem declara identificar-se com a
organizacdo. Também é econdmica na manifestacdo de seus sentimentos. Nao expressa
comprometimento organizacional em sua fala, ainda que julgue como positivo 0 seu
desempenho. Tem a expectativa de crescer, ja que estd terminando a faculdade. Como
anteriormente, aguarda a finalizacdo do curso para avaliar as condicGes de trabalho e decidir
se permanecera ou ndo. Afirma que, se continuar realizando a mesma atividade atual, com o

mesmo salério, saira.

Se for pra eu continuar fazendo o que eu fago, do jeito que ta, com o salario que eu to,

eu acho que pararia. Eu vou terminar a faculdade e vou continuar mais um

pouquinho pra ver como € gue vai ser, se vai ter mudanca, se nao vai... se tiver eu
posso até pensar em sair, mas eu ndo queria sair, porque eu acho que eu tenho muito

a oferecer ainda pra empresa e muita coisa pra aprender.

Em sintese, alguns elementos de sua fala evidenciam baixo entrincheiramento: avalia
bem o seu perfil profissional, considera baixo o seu salario e condiciona sua permanéncia as
oportunidades que a organizacdo fornecerd ao término do seu curso de graduacdo. A
percepcdo de que poderd encontrar outras alternativas caso a organizacao ndo supra as suas
expectativas complementa o quadro de baixo entrincheiramento. Ao final da entrevista,

declarou sentir-se pouco presa a organizagao e muito comprometida.

Caso 3 - Eliana (cidad&o livre)

Eliana é jovem, casada, sem filhos, e divide com o marido as despesas familiares. Sua
familia de origem tem baixa renda, o0 que, por muito tempo, restringiu suas perspectivas de
cursar o0 ensino superior. Em sua trajetéria, foi atendida por uma ONG em um projeto voltado
para o publico juvenil e, apds isso, comecou a trabalhar na mesma ONG como recepcionista.
Quando surgiu a vaga na Universidade Sigma, encontrou nessa oportunidade a perspectiva de
estudar. Foi contratada como escrituraria e, em seguida, com a extingdo do cargo, passou a

auxiliar administrativo. Sua trajetéria esta representada na Figura 4.4.
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Tao logo ingressou na Sigma, ainda durante o periodo de férias letivo, Eliana prestou o
vestibular, vislumbrando a possibilidade de utilizar uma das duas bolsas de estudo que a
organizacdo oferece como beneficio. Apos a frustracdo de perder o primeiro vestibular, foi
aprovada no semestre seguinte para o curso de Administracdo. O periodo entre vestibulares
foi também um momento de adaptacdo a organizagao.

Seu ingresso no curso superior e, No ano seguinte, o ingresso também do seu esposo,
levaram a uma rotina intensa de trabalho e estudo na organizacdo. Somando o tempo das suas
aulas, do seu trabalho e da espera pelo marido no curso noturno, passava na Sigma dezesseis
horas diérias. Essa rotina foi avaliada positivamente, jA& que gosta da organizacdo e a
considera um bom lugar para trabalhar, com um clima agradavel.

Ao falar do contexto de trabalho, descreve situacfes que revelam a existéncia de
cooperacdo, clareza de papel, trabalho desafiante, flexibilidade e suporte organizacional. Sua
sintese avaliativa da organizacdo ¢ de que ¢ um “lugar legal”, com um ‘“ambiente
maravilhoso”, que lhe desperta o sentimento de paixao pela Sigma. O Unico problema, em sua
opinido, é a auséncia de plano de carreira, que € também o que culminou em sua decisdo por
deixar a organizacdo. Outro defeito mencionado, mas com menor peso, é o condicionamento
do poder organizacional a igreja, que por vezes resulta em um menor profissionalismo. Por
outro lado, a religido impacta também na cultura organizacional, e nesse ponto converge com
a religido de Eliana. Embora ndo tenha comentado em sua narrativa, essa informagéo consta
em seu questionario, respondido na etapa anterior a esta pesquisa.

Presume-se que a compatibilidade entre sua religido e aquela que impregna a Sigma
seja um indicio de sua identificacdo com os valores organizacionais. Seu envolvimento com a
organizacdo e o orgulho que sente sdo tamanhos que ndo entende porque nem todos sé&o
assim. Afirma que, na verdade, poucas pessoas gostam tanto da organizacdo quanto ela. Esse
fato é um indicio de que ndo ha praticas e caracteristicas organizacionais que garantam um
unico perfil de vinculo de seus empregados, ja que esse depende também de caracteristicas e
percepc¢oes individuais.

Eliana descreve inimeras situagdes em que contribuiu ativamente para a Sigma. Em
sua historia de trabalho, buscou constantemente apresentar sugestdes de melhoria e solucdes
para o aperfeicoamento do processo de trabalho. Cita exemplos de vezes em que quis
promover melhorias ainda que sua equipe ndo houvesse identificado a necessidade e a
possibilidade de aprimoramento. Mesmo nos casos em que ndo havia demanda da equipe para

a modificagdo e melhoria do trabalho, era patente a abertura para mudancas e inovagdes. Em
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algumas situacGes, conforme relatou, seu envolvimento era tamanho que pensava na resolugéo
dos desafios, mesmo fora do trabalho.

Além de ideias para melhoria das atividades, sua contribui¢do foi expressa em outros
comportamentos, a exemplo de negociacdo, quando precisava ajustar metodologias e estilos
de trabalho com novos coordenadores, e resolucdo de conflitos, quando a demanda dos
professores era maior do que poderia atender. Esse tipo de contribuicdo favorecia, além de
uma maior adaptacdo ao contexto, o estabelecimento de uma condicdo para melhorar a
eficiéncia do trabalho.

Outros comportamentos relatados expressam também contribuicdo para a organizacgao,
como a preocupacdo de preparar substitutos e explicar as atividades antes de deixar a
organizacdo, e o desejo e disponibilidade para continuar envolvida nos projetos mesmo apds a
sua saida. Além disso, defende a organizacdo analogamente a quem defende um irmdo:
conhece 0s pontos negativos, mas ndo deixa ninguém falar mal.

Apesar de serem consequéncia de seu vinculo com a organizacdo, 0s comportamentos
contributivos funcionam também, no momento da saida, como um alivio e fonte de
tranquilidade, para que ndo se sinta em divida ou em obrigacdo de permanecer. Percebe,
assim, um equilibrio na relacdo de troca com a organizacao: aprendeu muito, mas também fez

muito por ela.

Eu ndo me sinto em divida com a organizacdo. Eu saio tranquila, com a consciéncia
feliz, assim, porque eu ndo tenho uma divida com ela. Ela fez muito por mim, e eu fiz
muito por ela, dentro das minhas condicdes, dentro de tudo o que eu pude fazer.
Entédo ndo fico presa, sabe? (...) A0 mesmo tempo que eu ndo me sinto presa, que eu
saio tranquilamente, eu me sinto comprometida, porque eu to fazendo por onde deixar
todo o meu conhecimento 14, ndo levar comigo, sabe?

Parte do seu impeto em contribuir € justificado por seu autoconceito: € curiosa e gosta
de aprender coisas novas. Além disso, afirma que sempre pensa antes de agir e que ndo é facil
tird-la do sério. Também avalia como positivo o seu interesse em buscar conhecimento, em
aproveitar os cursos fornecidos pela organizacao.

Considera-se qualificada e preparada para realizar outras atividades e, portanto, nao
percebe dificuldades em encontrar alternativas de emprego. Embora considere que o salario
estd um pouco acima da média de mercado para 0 cargo que ocupa, esse nao é um aspecto
limitador, ja que pretende alcangar status profissional mais elevado e, assim, maiores

remuneracoes.
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SO6 que entre ta satisfeita e querer continuar na organizagdo € uma coisa

contraditoria. E estranho ser contraditorio, né? Porque eu t6 satisfeita, mas eu ndo

quero continuar la. Porque o que acontece: ah, eu terminei a faculdade e vou
continuar auxiliar administrativo? Sabe, ndo é isso o que eu sonhei na minha vida. Eu
quis estudar pra crescer.

Seu processo de saida foi motivado pela falta de perspectiva de crescimento.
Inicialmente, avaliou a possibilidade de continuar, na condicdo de obter uma bolsa de
mestrado e, posteriormente, poder ensinar nessa mesma instituicdo. Contudo, a bolsa para
mestrado é beneficio restrito a professores. Por isso, prestou selecdo em outra universidade,
que fornece bolsas aos estudantes.

A decisdo de sair foi tomada apds reflexdo e cuidado em analisar fatores diversos.
Avaliou especialmente a perda dos beneficios fornecidos. Seu principal receio, ainda que a
decisdo pela saida tivesse o apoio do marido, era o fato de ele estar ainda cursando o ensino
superior e depender da bolsa de estudos que poderia ser perdida. Ao ser informada de que os
ex-funcionarios tém o direito a bolsa que esta sendo usada, sentiu-se liberada.

No momento da entrevista, Eliana aguardava somente procedimentos burocréaticos
para a saida da organizacdo, visto que ja havia pedido demissdo. Descreve sentimentos
simultaneos de alegria e tristeza, pelas oportunidades que espera alcancar, e pela saudade que

sentir4 da organizagéo.

E muito facil vocé sair de uma organiza¢do porque “odeio meu chefe” ou “odeio os

»»

professores que eu atendo”, “eu odeio meus colegas”, “é um saco trabalhar la”.

Agora voceé sair de um lugar que vocé gosta de trabalhar, que vocé gosta das pessoas,

é muito dificil. Vocé tem que t& mesmo decidido, com planos, mesmo. Porque sair por

sair ndo da... Entdo é um momento dificil, mas acho que a gente t& levando bem, tanto

eu quanto eles.

Observa-se que a trajetdria de Eliana é marcada pela conciliagdo de interesses pessoais
e organizacionais. Até mesmo o comportamento de negociar situacdes que ameagavam sua
produtividade é um exemplo de sua constante preocupacdo com a conciliacdo. Sua entrada na
organizacdo cumpriu um papel em seu planejamento de vida, que era cursar o nivel superior.
Apesar de ter fornecido a oportunidade de desenvolvimento, a organizacdo ndo concretiza o
crescimento profissional devido a auséncia das préaticas de promogao.

A avaliacdo positiva do seu perfil profissional, a percep¢do de que ha alternativas e o
fato de ndo perder o principal arranjo burocratico que poderia prendé-la fazem com que
Eliana realmente tenha um baixo nivel de entrincheiramento. Por outro lado, a identificacédo, o

afeto positivo, os comportamentos de contribuicdo e defesa da organizacéo sdo indicadores do
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alto comprometimento. A narradora, portanto, representa bem o cluster do qual faz parte, e

confirma sentir-se muito comprometida e pouco presa a organizagao.

Eu gosto de comparar o Sigma com uma familia porque o que acontece: a familia da

gente a gente ama muito, a gente se da bem... mas a gente casa e vai embora (risos).

E uma escolha que a gente tem que fazer, entdo... Sou muito feliz 14, foram cinco anos

assim, maravilhosos, mas td pronta para me langar a novos desafios.

Seu caso € uma evidéncia de que o comprometimento ndo € uma garantia de
permanéncia na organizacdo, mas de esforco por contribuir da melhor forma. O que
certamente muda no caso do trabalhador comprometido é a qualidade do processo de saida — 0
cuidado em preparar um sucessor, em explicar as atividades, em se colocar disponivel para o

caso de a empresa precisar, mesmo ap0s a sua saida.

Caso 4 - Regina (prisioneiro colaborativo)

Regina é uma profissional jovem, solteira e sem filhos. Vive com os pais, ajuda nas
despesas e precisa trabalhar para pagar sua faculdade. Trabalha na Gamma (industria de
tintas) ha quase cinco anos e, atualmente, é auxiliar administrativo. A Gamma € uma empresa
familiar, cujas donas sdo duas irmas que, ainda jovens, decidiram dar continuidade ao negécio
iniciado pelo falecido pai. Além delas, uma prima e uma amiga assumem posi¢des de direcdo
na empresa.

Regina saiu de um trabalho em um ambiente familiar (clinica da tia) para trabalhar na
Gamma. Criou elevadas expectativas durante o processo seletivo, devido as oportunidades
anunciadas, e por ter considerado o lugar bonito e sofisticado. Sua trajetdria esta representada
na Figura 4.5.

Nos primeiros dois anos, trabalhou na recepcdo. Tinha pouco contato com o restante
da empresa, e aos poucos cansou do trabalho operacional e rigido, passando a desejar novos
desafios. Resolveu iniciar o curso de Pedagogia, area em que sempre quis trabalhar. Com o
objetivo de atuar em sua area e buscar maior satisfacdo no trabalho, pediu demissao. Contudo,
seu pedido ndo foi aceito pelas proprietarias da organizagdo, e um novo contrato psicologico
foi firmado: trocou o curso de Pedagogia pelo de Administracdo com Marketing em prol de

uma maior perspectiva de crescimento internamente.
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Figura 4.5 — Mapa de eventos (prisioneiro colaborativo)
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A sequéncia de eventos ap0s esse fato teve papel fundamental para que desenvolvesse
0 padrdo de vinculo que hoje estabelece com a organizacdo: foi promovida a auxiliar
administrativo e uma nova recepcionista foi contratada. Contudo, o novo trabalho nédo era o
que imaginava. A nova recepcionista, além de receber um salério equivalente ao seu, gozava
de maiores regalias devido ao comportamento de denunciar os colegas que se atrasavam,
ainda que n&do apresentasse um bom desempenho. Regina sentiu-se injusticada e passou a
perceber conflito de valores, reduzindo sua identificagdo com a Gamma.

Descreve situacdes em que pediu para participar de trabalhos ligados a sua area, mas
ndo foi atendida. Repetidas vezes, quis dar novas ideias para o trabalho, mas também néo foi
ouvida. Recentemente, um técnico em designer foi contratado em substituicdo ao que havia
saido. Esse novo evento representou, para Regina, a certeza de que nédo seria valorizada. A
percepcdo de que a mudanca de curso exigida pela organizacdo ndo foi aproveitada fez com
que sentisse arrependimento e culpa por sua decisdo, além de raiva e desanimo pela falta de
perspectiva de carreira. Avalia 0 comportamento da organizacdo como desleal, por ndo ter
cumprido o acordo realizado.

Em sua narrativa, menciona repetidamente a insatisfacdo e perplexidade com o
contexto organizacional. Na dimensdo interpessoal, apresenta varios relatos de situacGes
interpretadas como falta de respeito, descaso com os empregados, conflito trabalho-familia e
incitacdo de conflitos entre colegas. Na dimenséo técnica, avalia como inadequadas e arcaicas
as condicOes de trabalho, devido a falta de recursos como internet e computadores atuais. Na
dimensdo de gestdo, relata ainda falta de organizacdo e, especialmente, auséncia de
informacdes necessarias para a execucdo das atividades. Os problemas de comunicagdo sdo
generalizados para a empresa, uma vez que nao consegue participar, ndo recebe informacoes
béasicas sobre o seu trabalho, desconhece o funcionamento da empresa e acredita que as donas
ndo sejam noticiadas dos acontecimentos do dia a dia. Ndo avalia bem a politica salarial e de
beneficios, e percebe pouco suporte do setor de recursos humanos.

Sua sintese avaliativa da organizacdo generaliza como sendo negativa toda empresa
familiar. Considera-a desorganizada, ruim, mas admite que “alguma coisa deve ter de bom”
para ter alcangado a visibilidade atual.

Os fatores contextuais extrapolam o espaco organizacional e interferem em sua vida
pessoal: brigas com o namorado, falta de apetite, nervosismo, problemas de satde. Destacam-
se, dentre os relatos sobre o contexto, aqueles aos quais atribui o seu sentimento de

incapacidade: eram frequentes as ocasides em que, ainda como recepcionista, era colocada em
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situacdo de constrangimento, até mesmo diante dos clientes, quando ndo conseguia realizar o
trabalho conforme esperado por suas superioras.

Percebe-se como uma pessoa insegura e pouco capaz, porém de confianca. Avalia
negativamente o seu perfil profissional, considerando-o um forte limitador para a
identificacdo de outras oportunidades. Essa avaliacdo faz com que tenha medo de procurar
outro emprego. Claramente, € intrinseca a origem de sua percepcdo de alternativas limitadas.
Por considerar que a principal dificuldade estd em si, teme arriscar, ainda que o seu desejo
seja deixar a organizacdo. A dissonancia entre querer sair e permanecer tende a ser reduzida a

medida que se considera mais acostumada com a organizag&o.

eu ja sentei pra fazer curriculo, sabe, mas eu ndo sei se eu me acomodei... s6 que hoje
eu ndo me sinto capaz de fazer outra coisa assim, sabe? De entrar num lugar, porque
eu ndo sou formada ainda, eu ndo tive oportunidade de fazer cursos, eu nao tenho
dinheiro pra fazer, e eu ndo sei mexer direito... ndo que eu nédo saiba mexer, mas eu
nao domino computador e la eu parei de mexer mais ainda, entdo eu travo assim, eu
fico meio receosa de tentar, sabe? Entdo eu acabei me acostumando... A gente se
acostuma até com coisa ruim, né? Agora elas gritam, sabe, ofendem... E ai hoje ja
nao me afeta tanto quanto no comeco.

A percepcdo de limitacdo intrinseca, combinada com a necessidade do retorno

financeiro, gera 0 medo de perder a estabilidade e ndo recupera-la.

Ai eu fico pensando... eu fui deixando, deixando, e se eu peco as contas, eu preciso do
dinheiro, minha familia ndo tem condicéo de... eu, pelo contrario, eu que ajudo. Se eu
pedir as contas, como que eu vou fazer, né? Vou perder tudo, e se eu ndo arrumar
outro emprego?

Regina, em sua narrativa, cria um cenario de imobilidade. Ainda que deseje sair da
organizacao, sente-se tdo ajustada as atividades requeridas, tdo dependente dos arranjos
burocraticos e percebe tdo escassas as alternativas, que todo obstaculo a sua saida faz com que
fique sem reacdo. Em suas palavras, fica “travada”. A andlise dessas dimensdes indica que, de
fato, Regina esta entrincheirada na organizacao.

Certamente é consequéncia desse vinculo o seu estado emocional atual: sentimento de
culpa por ter deixado chegar a esse ponto, cansaco, desmotivacdo, arrependimento, raiva.

Embora represente o grupo de prisioneiros colaborativos, Regina declara sentir-se
muito presa a organizagdo, mas pouco comprometida. Observa que, no inicio, apresentava
comportamentos de contribuicdo, como sacrificio para chegar mais cedo e desejo de dedicar-
se. Atualmente, ndo se esforca para chegar no horario, ndo tem vontade de contribuir e ndo se

preocupa gquando ndo estd disponivel o produto solicitado pelo cliente. Em contrapartida,
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descreve comportamentos de retaliacdo sempre que colocada em situacdes diante das quais,

anteriormente, ficava inibida e constrangida.

As vezes eu até tenho dé dos clientes que n&o tem culpa, mas também n&o movo uma
palha pra resolver... antes eu fazia, ligava... eu ndo tenho vontade, desanimei total.
T6 1& mesmo por comodismo, inseguranga, sabe? Eu travei. Sabe quando vocé ta
ruim, mas voce fica... eu também ndo sei 0 que que aconteceu, eu me sinto insegura
pra sair, porque 14 é como se eu conhecesse tudo. Mesmo ruim desse jeito, eu me
sinto em casa. Muito tempo ja né? E eu ndo criei expectativa, eu ja sei mais ou menos
como funciona. Mas se elas me mandassem embora, eu ndo ia ficar...eu tenho um
sério problema pra tomar decisfes, em todos aspectos, em todos os campos da minha
vida, entdo eu ndo quero ser a pessoa a fazer isso entendeu? Porque se eu fizer isso,
se eu pedir as contas e der alguma coisa de errado, eu vou me culpar muito.
Nota-se que o padrdo de vinculo descrito ndo condiz com o grupo que representa. Em
sua fala, Regina explicita 0 desdnimo e desinteresse em empenhar-se na organizacgdo. E
possivel que o seu padrdo de vinculo tenha se alterado ap6s a contratacdo recente do designer
que, em sua concepcao, realizard um trabalho para o qual poderia ser preparada. Entre o
momento de resposta ao questionério inicial e 0 momento da entrevista, esse e outros eventos
podem té-la levado a uma reavaliacdo do seu padrdo de vinculo, que manteve o nivel elevado
de entrincheiramento, mas reduziu o seu comprometimento organizacional. Ainda assim,
afirma continuar cumprindo o seu papel. Justifica esse comportamento com 0 seu
autoconceito (pessoa de confianca). Ainda que ndo apresente esforco extra pela organizacéo,
seu trabalho € realizado conforme previsto. Relata que, em alguns momentos, sente vontade
de fazer algo, mas desanima-se com facilidade. Esse volume e esse desequilibrio de emocdes

acompanha toda a sua narrativa.

4.4.2. Esquemas sintetizadores dos casos

Apds a andlise aprofundada de cada caso, buscou-se tracar a sequéncia de eventos que,
para cada participante, levou ao status atual de vinculo com a organizacdo. Para tanto, foram
consideradas categorias presentes nas narrativas, como atores, eventos, acdes, cognigdes e

comportamentos. Por fim, foi possivel sintetizar a trajetdria de cada participante:

1- Edvaldo (sentinela de oportunidades): sua forma de ingresso na organizacdo
decorre da atratividade das promessas e vantagens divulgadas. Sua permanéncia,
engajamento e satisfacdo dependem da avaliacdo continua que faz do atendimento ou

ndo de suas expectativas. E constante o processo de avaliagdo dos eventos que podem
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gerar frustracdo de expectativas ou sentimentos positivos. Procura ponderar as
vantagens e desvantagens de permanecer, engajar-se no trabalho, ou ingressar em
oportunidades fora da organizacdo. Analisa estrategicamente 0 momento certo de sair,
procurando nao gerar conflitos, nem romper relacionamentos que o prejudiqguem em
possibilidades futuras de retorno a organizacao;

2- Renata (transeunte organizacional): ingressa na organizacdo sem planejamento ou
expectativas prévias. Sua permanéncia e engajamento dependem da avaliacdo que faz
de suas condicgdes atuais de trabalho. Se a avaliacdo € positiva, sentimentos positivos
se encontram associados e decide permanecer na organizagdo. Condiciona sua
permanéncia futura ao atendimento das expectativas de crescimento, permitindo a si
mesma aguardar um momento de reavaliacdo antes da decisdo final,

3- Eliana (cidad&o livre): a trajetdria de vida antes do ingresso leva ao planejamento
prévio que repercute no seu interesse pela organizacdo. Sua relagdo com a organizacao
é marcada pelo afeto e pela avaliacdo constante da conciliacdo dos interesses pessoais
e organizacionais. E flexivel para se adaptar as mudancas, desde que essas tenham
sentido. Aproveita as oportunidades dadas para reafirmar o compromisso de
permanecer na organizacdo. Enquanto ha conciliacdo de interesses, permanece sem
conflito. A auséncia de conciliacdo leva a saida, desprovida de conflito, mantendo o
vinculo de envolvimento afetivo com a organizagéo;

4- Regina (prisioneiro colaborativo): ingressa na organizacdo com elevadas
expectativas, ampliadas pelas oportunidades anunciadas pela organizacdo. O nao
atendimento as suas expectativas pessoais faz surgir sentimentos negativos, desejo de
desinvestimento e saida da organizacdo. No entanto, qualquer obstaculo a sua saida
livre a convence a permanecer na organizacdo, ainda que insatisfeita, ja que sua
vinculacdo é fortemente pautada no afeto. Mesmo frustrada, ndo abandona a
organizacdo, mas seu vinculo se fragiliza e torna-se mais susceptivel a

comportamentos contra produtivos.

A Figura 4.6 apresenta esquematicamente as sinteses das dindmicas de eventos que
levaram ao desenvolvimento dos vinculos de cada participante. A analise dessas sequéncias
permitiu identificar elementos presentes em todas as narrativas, que serviram de base para a
construcdo do modelo tedrico de desenvolvimento dos padrées de vinculos.

Todos os participantes contextualizam os acontecimentos em sua organizacéo, e em

alguns momentos contextualizam a organizacdo em sua vida pessoal: Edvaldo explica que é



154

arrimo de familia e revela preocupagdo com a estabilidade, ainda maior com a chegada do
terceiro filho; Renata comenta sobre a aproximacao do término do curso de administracéo e
seu desejo de crescimento; Eliana discorre sobre o sonho de estudar que foi realizado apos sua
entrada na organizacao universitaria, e sobre as novas perspectivas com o inicio do mestrado;
Regina fala de sua inseguranca, dos conflitos com o namorado ocasionados por sua relagcéo

com a organizacéo, da necessidade de ajudar em casa e de trabalhar para pagar a faculdade.
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Os participantes, entdo, expressam em suas narrativas a interconexdo entre o nivel
organizacional (caracteristicas do contexto, praticas de gestdo, clima organizacional,
estratégias de mudancas) e o nivel individual (caracteristicas pessoais, necessidades
particulares, relacdes familiares, estagio de carreira). A compatibilidade entre esses dois
niveis é decisiva no desenvolvimento dos vinculos, sendo mediada pelas expectativas criadas
desde a entrada do trabalhador em sua organizacdo. As expectativas sdo, também, o objeto do
contrato psicoldgico firmado entre o individuo e a organizacao.

Em todos os casos, a criacdo de expectativas nos trabalhadores esteve ligada a
sentimentos positivos e levou ao envolvimento imediato. Em contrapartida, a frustracdo
dessas expectativas gerou também, para todos os participantes, uma reavaliagdo dos vinculos
estabelecidos com a organizacéo.

Dentre os atores envolvidos nos eventos, claramente a organizacdo € o mais influente,
sendo tratada pelos participantes como uma entidade. Mais do que a lideranca, a equipe ou 0
trabalho, a organizacdo é o agente julgado pelo trabalhador durante os eventos. As decisdes,
mudancas, comunicacdo e flexibilidade da organizacdo sdo os principais fatores que
impactam na dindmica dos vinculos dos trabalhadores. Por exemplo, independente da
avaliagdo que os trabalhadores fizeram dos comportamentos ou das decis6es de sua lideranga,
foi a posicdo da organizagdo frente a essas situacbes que norteou a qualidade e o
desenvolvimento do seu vinculo.

Ao confrontar os motivos de permanéncia ou saida, é possivel notar que o sentinela e a
transeunte compartilham a decis@o de aguardar e avaliar melhores oportunidades antes de sair,
ainda que ndo descartem essa possibilidade. A prisioneira, por outro lado, sequer investiga a
real necessidade de permanecer, visto que sua autoavaliagcdo e as perdas percebidas em caso
de saida estdo associadas a crenca de que ndo possui outra op¢do. A cidada livre, por sua vez,
ndo percebe fortes barreiras para sua saida, ainda que vivencie dificuldades para sair devido
ao afeto positivo que possui com sua organizacao.

E nitido que o sentinela e a transeunte possuem a questio permanéncia x saida mais
bem resolvida, visto que avaliam e tem claras as situagdes diante das quais permanecerdo ou
deixardo a organizagdo. A prisioneira e a cidadad livre, por outro lado, consideram
contraditérios os seus vinculos e revelam-se em dissonancia cognitiva: Regina, por
permanecer apesar do desejo de sair, e Eliana, por sair apesar do desejo de permanecer.

A andlise das cognigdes e das emogdes em cada caso permite entender como suas
interpretacdes interferem no impacto que os eventos geram em seus vinculos. Em geral,

eventos que ameacam a efetivacdo do contrato psicologico ou contrariam seus autoconceitos
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tendem a gerar nos trabalhadores sentimentos e avaliagdes negativas, que guiam-nos a uma
reavaliacdo do vinculo se a situa¢do nédo é revertida.

Ap0s a analise dos esquemas sintetizadores das narrativas, e dos elementos presentes
das dindmicas descritas, foi possivel dar um segundo salto interpretativo na analise, visando
elaborar um modelo tedrico de construcdo e desenvolvimento dos vinculos, que serd descrito

na proxima secao.

4.4.3. Modelo tedrico de construcéo e desenvolvimento dos vinculos

Depois da andlise em profundidade de cada caso e da construcdo de esquemas
sintetizadores de suas trajetorias, cabe retomar o objetivo principal deste estudo, que é
compreender a dinamica de construcdo e desenvolvimento dos vinculos com a organizacéo.
As analises realizadas até aqui possibilitaram a concepcdo de um modelo teodrico,
representado na Figura 4.7, para a compreensao dessa dinamica.

A construgéo do vinculo comeca no momento em que o individuo inicia seu trabalho
na organizacdo. Seu ingresso pode ocorrer de duas formas: planejada, quando o profissional
identifica a organizacdo como agente que potencializa um plano pessoal e também de carreira;
situacional, quando a entrada na organizacgdo ocorre em virtude da busca de um emprego, sem
um papel especifico em seu plano pessoal, se esse existir.

Ao ingressar, ou no decorrer do processo seletivo, entra em jogo o contrato psicoldgico,
gue é um acordo implicito de trocas entre o individuo e a organizacdo. O contrato psicoldgico
envolve a crenca do individuo de que uma promessa foi feita pela organizacdo em troca do que
ele entregard no papel de empregado, constituindo, assim, uma relagdo de reciprocidade
(Rousseau & Tijoriwala, 1998). Quanto mais o trabalhador planejar sua entrada, mais altas
serdo suas expectativas em relacdo ao contrato psicoldgico que estabelecera com a organizacao.

O processo seletivo representa o primeiro contato do profissional com o seu futuro
empregador. E quando estabelece relages temporarias com recrutadores e selecionadores e
tem acesso as primeiras informacdes sobre a organizacdo e o trabalho, sendo por isso um
momento critico para a formacdo futura dos seus vinculos. Essa afirmacao recebe respaldo da
analise de Meyer e Allen (1997), que discorrem sobre o cuidado com as expectativas criadas
durante o processo seletivo. Os autores alertam que, ao criar expectativas mais altas,
certamente o decréscimo subsequente do vinculo sera maior. Em outras palavras, quando o
trabalhador espera mais do que provavelmente encontrard ao entrar na organizagdo, a
probabilidade de ter frustracdes sera maior e, em consequéncia, maior serd a repercussao no

vinculo que estabelecera.
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A qualidade e frequéncia dos eventos é, portanto, decisiva para o atendimento ou
frustracdo das expectativas. Essa andlise é condizente com os argumentos de que o0
comprometimento se desenvolve em resposta as experiéncias do trabalhador na organizacao
(Beck & Wilson, 2001; Meyer & Allen, 1997). As analises realizadas no presente estudo
indicam que o mesmo vale para a formagdo do entrincheiramento organizacional, ainda que
esse vinculo seja influenciado também por condicGes externas a organizagdo (no caso, oferta
de empregos no mercado de trabalho).

O impacto dos eventos nas expectativas, contudo, ndo pode ser generalizado, ja que
depende de caracteristicas individuais, expressas na forma como cada trabalhador maneja as
suas expectativas. Ap0s a analise dos casos, trés possibilidades de manejo foram identificadas,
podendo ocorrer de forma combinada ou isolada: cognitivo, comportamental e emocional. A
primeira envolve reavaliacdo cognitiva dos eventos, confrontando-0s com as expectativas e,
em algumas situacOes, reformulando expectativas para que se ajustem ao contexto. Nesse
caso, ha certa flexibilidade provida pela avaliacdo dos acontecimentos e das alternativas
disponiveis. O manejo comportamental, por sua vez, diz respeito principalmente a adaptacao
do trabalhador as suas experiéncias no contexto organizacional. A terceira forma de manejo é
a emocional, quando o trabalhador experimenta diversos sentimentos gerados pelos fatos que
atenderam ou frustraram as suas expectativas. O manejo emocional pode variar desde uma
situacdo de busca de estabilidade das emogdes a instabilidade emocional. Nesse ultimo caso, o
individuo deixa de tomar decisdes e de agir devido a inconstancia de suas emocOes e
sentimentos.

De fato, todos os eventos vivenciados pelo individuo na organizacdo poderdo gerar
sentimentos positivos ou negativos, ainda que ndo sejam a base para 0 manejo de suas
expectativas. O tipo de sentimento gerado pelo evento é um sinalizador de sua qualidade e
frequéncia, que por sua vez levam a uma reavaliacdo do contrato psicoldgico. Essa
reavaliacdo, por sua vez, fard com que o trabalhador repense a relacdo com a organizacao,
reverberando no padrdo de vinculo estabelecido, fortalecendo o comprometimento ou
entrincheiramento. Uma vez estabelecido o padrdo de vinculo, comportamentos associados
aos polos contribuicdo-negligéncia ou permanéncia-saida serdo ativados. Esses
comportamentos tém também interferéncia no contexto, e poderdo iniciar novas expectativas
e novos contratos psicologicos, reiniciando o ciclo de reavaliagdo continua.

O modelo tedrico, portanto, prevé um continuum de desenvolvimento dos vinculos que
é alterado a medida que se alteram 0s eventos, as expectativas e 0s contratos psicoldgicos

firmados, sendo esses influenciados pelas caracteristicas pessoais. Essa dimensdo inclui ndo
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apenas tracos de personalidade do individuo, como também caracteristicas relacionadas ao
seu estagio de vida e carreira.

De volta aos casos, o desenvolvimento dos seus vinculos foi reavaliado com base no
modelo tedrico construido (Figura 4.8). Ap6s 0s eventos narrados, todos os trabalhadores
revelaram reformulaces em seu contrato psicologico, guiadas pelo manejo de suas
expectativas. Todas as reformulacdes, também, levaram-nos a um novo padrdo de
relacionamento com a organizacao.

Dentre os novos contratos firmados, somente a prisioneira colaborativa ndo disp6s-se a
retribuir com contribuicdo. Até mesmo sua permanéncia representa mais uma necessidade do
que uma oferta em prol de algum beneficio. E, na verdade, a alternativa encontrada para a
reducdo de danos. E o que viabiliza a continuidade do manejo das suas expectativas, ja que
submerge-se em instabilidade emocional e imobiliza-se por dificuldade de agir e de tomar
decisbes. A organizacdo, no caso, permite que se acomode e recebe em troca a sua
permanéncia desacompanhada de contribuicéo.

De todos, também, somente a cidada livre retribui, de fato, com contribuicéo ativa. O
vinculo construido no atendimento ao contrato psicoldgico firmado em sua entrada estimula-a
a buscar melhorias em seu desempenho e no processo de trabalho. A maior parte dos eventos
atendeu as suas expectativas. Mesmo aqueles que representaram uma ameagca inicial, foram
manejados com adaptacdo e reverteram-se em ganhos para a profissional e para a
organizacdo. A trabalhadora, desde o inicio, conhecia o limite da organizacdo na possibilidade
de atender as suas expectativas. Portanto, ndo se trata de frustracdo de expectativas, mas de
um atendimento limitado e explicito desde o seu ingresso. Ao alcancar esse limite, avalia suas
alternativas e toma sua decisdo. Ao contrario da prisioneira, sua saida é acompanhada de
contribuicdo, comportamento que, segundo descreve, perdurard mesmo apos a saida.

A transeunte ingressou na organizacdo com baixas expectativas e comecou a elabora-
las depois de conhecer o contexto. Portanto, seu contrato psicoldgico é mais fragil e tardio.
Seu principal interesse é ter oportunidades de crescimento em vista do término do seu curso
universitario. Os eventos relatados, embora tenham gerado conflitos e sentimentos negativos,
atenderam as suas expectativas e, por isso, a trabalhadora mostrou-se disposta a contribuir. A
contribuicdo, contudo, foi parcial, em virtude de suas caracteristicas pessoais e da dificuldade
de entender as necessidades da organizacdo. Considerando o0 pouco tempo de empresa,
mantém o seu contrato psicoldgico inicial e permanece na organizagdo enquanto aguarda o

atendimento de suas expectativas.
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Figura 4.8 — Modelo teérico aplicado por caso

O sentinela de oportunidades, por fim, ingressou com claros objetivos, que guiaram
seu envolvimento desde o processo seletivo, quando obteve indicios de que poderia alcancar



161

metas pessoais prévias se entrasse na organizacdo. Por ter um planejamento de longo prazo,
mantém seu vinculo e o comportamento de contribuicdo em coeréncia com o contrato
psicolégico firmado no inicio, esperando alcancar uma posicdo de status profissional e
recompensas financeiras apds determinado periodo. A quebra do contrato pela organizacao
ativa 0 manejo de suas expectativas, pautado em reavaliagdo cognitiva: o profissional avalia
suas opcOes e permanece contribuindo em vistas a garantir sua estabilidade, ainda que ndo no
status esperado. Sua contribuicdo, portanto, é instrumental: contribuira enquanto avaliar que €

0 comportamento necessario para a garantia de seus interesses pessoais.

4.5. Consideracdes Finais

O presente estudo buscou trazer uma abordagem metodoldgica diferente da usual na
agenda de pesquisa sobre vinculos com a organizacdo. Seu objetivo foi tratar o fenbmeno a
partir de uma légica compreensiva, que fez uso da anélise da narrativa da trajetoria pessoal na
organizacdo de quatro trabalhadores previamente classificados em distintos padrdes de
vinculo. Procurou-se inferir, a partir da narrativa de cada um dos quatro entrevistados,
insumos para formular um modelo compreensivo da dindmica da construcdo e
desenvolvimento do vinculo com a organizacao.

O percurso de anélise seguiu alguns passos. O primeiro deles foi estudar cada uma das
narrativas em profundidade, para entdo construir esquemas representativos das sinteses de
cada uma das trajetorias. O segundo passo foi fazer uma comparagdo dos casos a partir desses
esquemas, 0 que possibilitou dar um salto interpretativo maior a respeito dos fatores
envolvidos na construcdo e desenvolvimento dos vinculos com a organizagdo. O terceiro
passo foi construir um modelo teérico que permitisse compreender o encadeamento entre 0s
conceitos implicados na construcdo e desenvolvimento dos vinculos. Novas perspectivas de
pesquisa de estudo do fendmeno poderdo ser exploradas futuramente.

A anélise dos casos a luz do modelo teérico formulado permitiu entender como as
caracteristicas pessoais e organizacionais, as expectativas, 0s contratos psicoldgicos e a
vivéncia de acontecimentos especificos se ligam em uma teia de relacBes que levam a
construcdo e reavaliagcdo continua dos vinculos com a organizacao. O presente estudo agregou
as pesquisas anteriores sobre antecedentes e consequentes informacg6es acerca do modo como
essas variaveis participam da dindmica dos vinculos.

O destaque a formacdo de cognigdes e sentimentos permitiu compreender como esses

processos psicoldgicos sdo gerados no contexto de trabalho e como repercutem no efeito que
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as préticas de gestdo e 0s eventos organizacionais possuem sobre os vinculos. Esses
resultados constituem um importante avanco também no entendimento de como as mesmas
situacOes, regras e politicas gerenciais refletem no modo como os empregados reavaliam os
seus lacos com a organizacéo.

Os resultados possibilitaram, ainda, entender a amplitude de comportamentos que,
mediados pelos padrdes de vinculo, associam-se as experiéncias de vida e de trabalho do
individuo. Se a diade permanéncia x saida apresenta duas Unicas alternativas apds as
reavaliacdes do contrato psicoldgico e dos vinculos, a diade contribuicdo x negligéncia abre
um leque de possibilidades, que ndo se restringem aos polos de contribuicdo ativa e
negligéncia. Diferentes padrdes de vinculo podem desencadear comportamentos de contribuir
com a organizacgao, ainda que a natureza e 0 objetivo desses comportamentos variem.

Uma das contribuicbes do modelo conceitual elaborado com base na analise das
narrativas dos trabalhadores foi a de incluir variaveis que podem ajudar na compreensao da
construcdo dos padrGes de vinculos. Contratos psicoldgicos e tragos pessoais, nao
inicialmente previstos como varidveis a serem analisadas neste estudo, exercem um papel
importante na explicacdo dos vinculos com a organizagdo. Os cntratos psicolégicos podem
ajudar a compreender as relacdes entre a intensidade das expectativas de trocas com a
organizacdo - 0 que se espera da organizacdo e o que ela pode esperar do trabalhador - e 0
processo de avaliacdo cognitiva e emocional do vinculo com a organizacdo. No caso de
percepcOes de violacdo de contrato o trabalhador pode reagir de quatro maneiras: intencéo de
saida da organizacdo (ndo acredita que a relacdo com a organizacdo trara beneficios matuos),
fazer reclamac0es (para reparar a violagdo), perder a lealdade, e se tornar negligente (Turnley
e Feldman, 1999).

Os tragos pessoais podem ajudar a compreender de que modo as diferencas individuais
interferem no manejo das percepg¢des do estado atual de contrato psicoldgico (por exemplo, de
violagdo ou também excedéncia - fazer além do que se esperava) com repercussdes na
reavaliacdo do vinculo com o organizagéo.

De fato, a extensdo e a implicacdo desses resultados precisam ser mais bem
investigadas em estudos futuros, mas desde ja colocam em questdo a importancia de
compreender quais os padrbes de vinculo mais desejaveis para as organizacOes e para 0S
trabalhadores. Antes disso, é preciso avaliar se, de fato, as inimeras possibilidades de padrdes
de vinculo podem ser graduadas como mais ou menos positivas.

Algumas limitages presentes neste estudo tornam recomendavel cautela na avaliagdo

dos resultados aqui discutidos. No caso das narrativas, s@o inevitaveis as racionalizacOes
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retrospectivas, ou reformulagdes cognitivas de eventos passados com base nas avaliacOes e
emocdes ligadas aos eventos presentes. Dito de outra forma, ndo foi possivel mensurar, neste
estudo, em que medida os relatos dos trabalhadores foram impactados pela avaliacdo
(cognitiva e emocional) atual do estagio de desenvolvimento dos seus vinculos.

Uma segunda limitagdo decorre do fato de os quatro entrevistados terem sido
escolhidos com base em uma andlise de agrupamentos realizada em estudo prévio sobre os
padrdes de comprometimento e entrincheiramento. Destarte, vale a recomendacéo ja proferida
no Artigo 3, de replicar o estudo em outras amostras e, assim, analisar casos representativos
de outros padrfes que porventura venham a ser encontrados.

Para investigacdes futuras de padrGes de vinculos, recomenda-se ainda que sejam
incluidos, além do comprometimento e entrincheiramento organizacionais, medidas desses
vinculos com foco na carreira. Os resultados indicaram que o planejamento de carreira
assume um papel importante na construcdo do vinculo, desde o ingresso do trabalhador na
organizacdo. Sendo assim, a identificacdo dos padrdes de vinculo com a organizacdo e com a
carreira, bem como a compreensdo da dindmica de construcdo e desenvolvimento desses
vinculos em conjunto, permitira uma maior aproximacdo da complexidade originada dos
maltiplos vinculos que os profissionais estabelecem simultaneamente com diversos focos em
seu contexto de trabalho.

Com o intuito de investigar a dindmica dos vinculos com a organizagdo, outros
delineamentos metodoldgicos devem ser aplicados, a exemplo dos estudos longitudinais e
trans-sequenciais. Além disso, recomenda-se a triangulacdo dos dados de origem quantitativa
e qualitativa para uma maior compreensao dos fenémenos.

Ainda que seja necessario um maior amadurecimento dos resultados encontrados, o
estudo sinaliza a importancia da diversidade metodolégica nas pesquisas sobre
comprometimento e entrincheiramento organizacionais. A combinacdo de métodos podera
contribuir tanto para o aperfeicoamento de modelos tedricos explicativos quanto para o
gerenciamento dos vinculos, ao oferecer insumos para que as organizacfes planejem acdes de

desenvolvimento dos vinculos do trabalhador.
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A presente pesquisa buscou percorrer um caminho metodologico que possibilitasse
uma maior delimitacdo entre os vinculos do individuo com a organizacdo. Sua hipotese
central foi que a base de continuacdo €, na verdade, parte do entrincheiramento
organizacional, que é um vinculo de natureza distinta do comprometimento.

Nesta tese, foi dada continuidade aos estudos j& iniciados em prol de uma maior
delimitacdo desses vinculos. Apos a revisdo e refinamento das escalas utilizadas para sua
mensuracdo, foram testadas e comparadas suas redes nomologicas. Em seguida, foram
investigados grupos com niveis distintos desses vinculos e analisados casos representativos de
cada um desses padrdes.

Antes de tecer as ultimas consideracOes, cabe integrar os resultados encontrados
nesses diferentes estudos desenvolvidos. Em seguida, € realizada uma reflexdo sobre as
principais contribuicdes e limitacdes do estudo, que servem como ponto de partida para a

proposicdo de uma agenda de pesquisa que dé continuidade as investigacGes aqui iniciadas.

I- INTEGRACAO DOS RESULTADOS ENCONTRADOS

Ao término deste trabalho, é conveniente refletir sobre os principais resultados
encontrados nos quatro artigos que o compdem, colocando lado a lado as evidéncias
empiricas que confirmam e respaldam as hipéteses que o guiaram. Mais do que confirmar as
hipoteses, as investigacfes conduzidas possibilitaram responder ou suscitar questfes nédo
necessariamente elaboradas desde o inicio. Algumas delas constituem avancos de reflexdo
ndo previstos anteriormente, mas que trazem para a agenda de pesquisa sobre vinculos novas
perspectivas de analise. A seguir, sdo apresentadas as principais questdes e, brevemente, séo
discutidos os resultados que atendem como respostas ou como novas ponderaces para 0O

amadurecimento das pesquisas na area.

1) A validade convergente entre o entrincheiramento organizacional e a base de

continuacao.

Essa foi a hipoOtese basica e essencial para a concep¢do de todo o delineamento
metodoldgico deste estudo, que buscou testar a sobreposicdo entre esses vinculos a partir da
avaliacdo de modelos estruturais. No Artigo 1, o teste das relacbes entre os trés vinculos,
considerados separadamente até entdo, resultou em altas correlagdes significativas entre o
entrincheiramento e a base de continuacdo, indicando sobreposi¢do. No Artigo 2, o teste das

redes nomologicas do entrincheiramento e do comprometimento de continuacdo revelou o
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mesmo padrdo de relacdo entre esses vinculos e variaveis antecedentes e consequentes, o que
representa forte evidéncia de validade convergente. Os resultados do Artigo 1 revelaram,
também, haver uma relagcdo mais forte entre 0 comprometimento de continuacgéo e a dimenséo
arranjos burocréaticos impessoais do entrincheiramento, certamente porque essa é a base que
mais representa os sacrificios pessoais ao deixar a organizacao. Assim, é possivel concluir que
0 entrincheiramento ndo apenas representa 0 mesmo fenémeno até entdo contemplado pela
base de continuacdo, como traz complementarmente elementos que nao eram antes
abrangidos. O conceito de entrincheiramento, portanto, alcanca uma maior sofisticacdo e
complexidade do fendmeno até entdo tratado como base de continuacdo. Consequentemente,
0s resultados encontrados apontam para relacdes discretamente mais fortes com as variaveis

investigadas, em comparagdo ao comprometimento de continuagédo (Artigo 2).

2) A validade discriminante entre o entrincheiramento e o comprometimento

afetivo

As diferencas identificadas nas redes nomologicas do entrincheiramento e do
comprometimento afetivo (Artigo 2) adicionam, as reflexdes teoricas, evidéncias empiricas de
que sdo vinculos distintos. No Artigo 3, foram extraidas fun¢des validas para a discriminacao
dos padrdes identificados, separando 0s grupos entre mais ou menos comprometidos e mais
ou menos entrincheirados. As diferentes trajetorias analisadas no Artigo 4, que levaram
também a padrdes de vinculos diferentes, agregam aos resultados anteriores a constatacdo de
gue ha um tipo de vinculo mais afetivo e outro mais instrumental.

Pontualmente, embora as intengdes de permanéncia nao tenham discriminado bem os
grupos, as histérias dos participantes indicam uma tendéncia a dissonancia: trabalhadores
comprometidos desejam permanecer e trabalhadores entrincheirados desejam sair. Porém, a
maior empregabilidade e a melhor avaliacdo do perfil profissional associadas ao trabalhador
comprometido colocam-no defronte a situacdes de emprego que podem ser mais favoraveis
em termos de carreira e resultados materiais. Por outro lado, a menor empregabilidade do
trabalhador entrincheirado e o perfil percebido como desfavoravel restringem suas
possibilidades de atender ao desejo de sair. Essa andlise contribui também para a
compreensdo das diferencas entre o trabalhador entrincheirado e o trabalhador comprometido,
sendo relevante para essa distin¢do a qualidade da permanéncia e da saida da organizacdo em
cada caso.

A relacdo positiva entre ambos, verificada no Artigo 1 e no Artigo 2, indica também

que, embora sejam vinculos distintos, o entrincheiramento e 0 comprometimento podem
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acontecer simultaneamente. Os resultados confirmam, portanto, 0 modelo tedrico do

entrincheiramento organizacional proposto por Rodrigues & Bastos (2011).

3) O papel da dimensdo limitacdo de alternativas na medida de

entrincheiramento organizacional

O Artigo 1 apresentou resultados que responderam a questdo da pertinéncia da nogéo
de alternativas limitadas no conceito de comprometimento, jA que esse fator vem sendo
considerado parte integrante da base de continuacdo. A relagdo nula encontrada entre a base
afetiva e LA evidenciou que essa dimensdo ndo faz parte do comprometimento. Por outro
lado, assume um papel congruente no conceito de entrincheiramento, pois compde o ciclo que
leva ao aprisionamento e apresenta relagdes positivas com os fatores APS e ABI (Artigo 1).
Ainda assim, o contetdo dessa dimensdo, na escala de entrincheiramento organizacional,
refere-se somente a percepcdo de limitagdes extrinsecas, localizadas no mercado de trabalho.
O modelo tedrico do entrincheiramento prevé que as bases APS e ABI conduzam o
trabalhador a avaliacdo de que ha limitacBes geradas intrinsecamente. As analises dos casos
apresentados no Artigo 4 indicaram que, em suas narrativas, os participantes ora destacaram
limitacOes percebidas no mercado de trabalho (que nem sempre oferece oportunidades que
recompensem imediatamente as perdas ao sair da organizacgdo), ora descreveram limitacdes de
origem intrinseca, devido a caracteristicas pessoais ou especificidades do perfil profissional. E
possivel que a auséncia de itens que representem esse contetdo nas dimensGes APS e ABI
tenha resultado em correlagdes mais fortes entre essas bases, quando comparadas as
correlagfes que estabelecem com a base LA. Assim, esses resultados sugerem a importancia
de reavaliar a presenca da nocdo de alternativas limitadas na escala de entrincheiramento
organizacional e, talvez, a necessidade de formular novos itens que preencham o espaco de

conteddos ainda nao contemplados.

4) A medida do processo versus do estado de entrincheiramento

Apesar da constatagcdo de que a nogédo de alternativas limitadas faz parte do processo
de entrincheiramento, a forte relagdo com a percep¢do de empregabilidade, verificada no
Artigo 2, € uma decorréncia da aproximacdo semantica entre 0s conceitos e entre as
operacionalizacbes do LA e da percepcdo de empregabilidade. LA aproxima-se
semanticamente da subdimensdo valorizagdo do perfil profissional, com itens que comp6em
uma medida negativa desse fator de empregabilidade. Desses resultados, advém a reflexdo de

que a medida de entrincheiramento organizacional, de fato, mensura varidveis que
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processualmente constroem o vinculo. Por isso, € justificavel a pertinéncia da dimensao LA,
mesmo como uma medida negativa da empregabilidade, j& que € um aspecto relevante para o
processo de formacéo do entrincheiramento.

Os casos de trabalhadores com maior entrincheiramento corroboram a adequacao
dessas dimensdes na dindmica de construcdo e desenvolvimento do vinculo. Eles sinalizam,
ao descrever a progressdo do vinculo estabelecido com suas organizacgdes, a importancia dos
arranjos burocraticos, das adaptacoes e das limitacbes percebidas (Artigo 4). Por outro lado,
uma maior compreensdo do estado de entrincheiramento, provida pela analise desses casos,
indica a possibilidade de elaborar uma medida desse estado, aléem da medida do processo que
ja foi validada por Rodrigues e Bastos (no prelo).

5) A natureza nao somente instrumental do entrincheiramento com a organizacéo

A forte relacdo entre a dimensdo APS e o comprometimento afetivo (Artigo 1) coloca
em questdo a natureza puramente instrumental do entrincheiramento. Certamente, ao adaptar-
se a posicdo social, o trabalhador pode avaliar que aquela situacdo é favoravel diante das
alternativas disponiveis e, cognitivamente, ativar o processo de entrincheiramento. Por outro
lado, a adaptagdo pode levar a uma maior identificagdo com as suas atividades, com a sua
equipe e, assim, com a sua organizacgdo. Seus estados emocionais e afetos poderdo ativar o
processo que, em conjunto com outros fatores, levara ao entrincheiramento. Nesse caso, 0
entrincheiramento podera se desenvolver paralelamente ou consequentemente a um vinculo
afetivo, representado pelo comprometimento organizacional. Essas duas possibilidades foram
abordadas no Artigo 4, que concluiu haver trés formatos de manejo das expectativas pelo
trabalhador (cognitivo, emocional ou comportamental).

Ainda que os resultados empiricos e o modelo tedrico apontem para a natureza
instrumental do entrincheiramento, admitir uma Gnica origem para esse vinculo seria
simplificar o fendbmeno. Retoma-se, assim, o0 argumento de Mowday et al. (1982) de que o
entrincheiramento pode ser a etapa final do vinculo de comprometimento. Os resultados
encontrados no Artigo 2 indicam que, embora as praticas de gestdo tenham relagcbes mais
fortes com o comprometimento afetivo, elas também se associam positivamente ao
entrincheiramento. Isso significa que, mesmo distintos, esses vinculos ndo sdo excludentes e
podem desenvolver-se concomitantemente.

Tal constatacdo deve servir de base para novas reflexdes a respeito da dindmica de
construcdo do comprometimento e do entrincheiramento. Existem fatores que impactam

positivamente nos dois vinculos (ex.. praticas de desenvolvimento levam ao



169

comprometimento devido a valorizagdo percebida, mas podem gerar também o
entrincheiramento por levarem a uma maior adaptacdo do individuo as suas condi¢des de
trabalho). No que tange a gestdo dos vinculos, € importante que essas praticas levem também
ao aumento da empregabilidade do trabalhador, para que seja fortalecido o vinculo de
comprometimento.

E importante ressaltar, ainda, que o fato de ter uma origem afetiva nio nega também a
natureza instrumental do entrincheiramento. Ainda que possa ser construido com o
comprometimento, por ser um processo que pode nascer também do estabelecimento de
relagOes sociais e da identificagdo, o ponto de divergéncia ocorre quando a dissolucdo dessas
relacfes é percebida como uma perda, e a permanéncia passa a ser Util por manté-las. Nesse

caso, o vinculo afetivo podera estar acompanhado do vinculo instrumental.

6) O poder explicativo dos vinculos em relacdo a varidveis antecedentes e

consequentes

Ao serem confrontados os modelos de antecedentes e consequentes dos vinculos no
Artigo 2, os resultados indicaram que, em comparacdo ao entrincheiramento, o
comprometimento explica melhor as inten¢cGes comportamentais investigadas. Por outro lado,
foi possivel notar, no Artigo 3, que a combinacdo dos vinculos ampliou o poder de realizar
predi¢cfes mais apropriadas. Se um unico vinculo ndo foi capaz de predizer ou de ser predito
por determinada variavel, ao compor um padréo, seu poder explicativo foi ampliado.

Esses resultados confirmam as discussdes tedricas a respeito das novas configuracdes
de vinculo, que ampliam a complexidade do fen6meno e aproximam-no das relagdes

estabelecidas no contexto organizacional, ja que na realidade ndo ocorrem de forma isolada.

7) Os vinculos mais desejaveis para a organizacao e para os trabalhadores

Os resultados encontrados no Artigo 4 e no Artigo 2 indicam que 0 comprometimento
afetivo esta associado a sentimentos positivos e a comportamentos esperados pela
organizacdo. O entrincheiramento, por sua vez, leva a um maior nimero de sentimentos
negativos e apresenta relagcdes negativas ou ndo significativas com intengées comportamentais
desejaveis pela organizagéo.

Essas constatacGes conduzem, em primeiro plano, a conclusao de que os vinculos ndo
sdo fendbmenos construidos somente a partir das cognigdes do trabalhador, mas também com
base em suas emocdes. Em segundo plano, colocam em questdo que tipo de vinculo deve ser

0 mais desejavel pela organizacdo e pelo trabalhador. Neste ponto da compreensdo dos
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resultados, é possivel dizer que, isoladamente, o vinculo de comprometimento leva a um
maior bem estar do trabalhador e a resultados mais favoraveis para a organizagdo. Por outro
lado, considerando que os vinculos ndo se estabelecem isoladamente, e que seu poder
explicativo € ampliado quando considerados em conjunto (Artigo 3), sdo necessarios avangos

na compreensao dos padrdes para uma analise de quais sejam 0s mais apropriados.

8) A compreensdo da dindmica de construcao e desenvolvimento dos vinculos

Os resultados do Artigo 3 evidenciaram que o0s vinculos ndo se estabelecem
isoladamente e que ampliam seu poder explicativo quando avaliados em conjunto.
Complementarmente, as analises qualitativas do Artigo 4 permitiram concluir que os padroes
identificados ndo sdo estaticos. A partir de uma abordagem de desenvolvimento dos vinculos,
é possivel afirmar que esses padrdes podem mudar em termos de intensidade e de qualidade
dos vinculos, gerando novas configuracbes em consequéncia dos eventos vivenciados pelo
trabalhador. As respostas dos individuos a esses eventos sdo atravessadas por suas
expectativas, pelos contratos psicoldgicos construidos e por suas caracteristicas pessoais.
Desse processo, fazem parte também os acontecimentos da sua vida pessoal, que
inevitavelmente interferem nas suas expectativas e nos contratos psicoldgicos estabelecidos
com a organizagdo. Avangar na compreensdo dessa dindmica € fundamental para o
amadurecimento dos conceitos, para a complexidade do seu quadro teérico e para a sua

aplicabilidade.

I1- LIMITACOES E CONTRIBUICOES DO ESTUDO: REFLEXOES PARA A CONSTRUCAO DE UMA
AGENDA DE PESQUISA

Os artigos desenvolvidos e apresentados nesta tese fornecem contribuicfes relevantes
para 0 campo de estudos sobre vinculos. Em especial, cumprem um importante papel na
agenda de pesquisa do grupo “Individuo, Organizac¢des e Trabalho”, que tem se ocupado da
delimitacdo conceitual e empirica dos vinculos com a organizagdo. A seguir, sao brevemente
discutidos as principais contribuicdes e limitacdes deste trabalho, como pontos de partida para

a sugestao de estudos futuros.
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1) Estratégias metodologicas que possibilitem a investigacdo das dindmicas dos
vinculos

A interligacdo entre as metodologias e 0s objetivos dos estudos propostos possibilitou
um caminho coerente e complementar das analises. A triangulacdo dos dados e a diversidade
de técnicas utilizadas promoveram maiores alcance e validade dos resultados encontrados. A
tese apresentou, também, uma alternativa metodoldgica para as pesquisas sobre vinculos, que
em geral seguem a tradicdo de estudos quantitativos e inferenciais.

O uso da analise de narrativas possibilitou a investigacdo da dindmica de construcédo e
desenvolvimento dos vinculos com a organizagdo. Essa ainda é uma lacuna dos estudos da
area que, em geral, voltam a atencdo para a relagdo entre variaveis e pouco investigam 0s
processos dos vinculos.

O fato de ser este um estudo de corte transversal, contudo, confere uma limitacdo para
0s resultados, por ndo permitir uma maior compreensao da direcdo causal das relagdes. Em
vista desses aspectos:

- E importante que outras pesquisas sejam conduzidas com aplicacio de metodologias
processuais, como estudos longitudinais e trans-sequenciais, aléem da alternativa da pesquisa
narrativa apresentada nesta tese;

- Ao investigar o desenvolvimento dos vinculos, é importante que os pesquisadores
considerem também o estagio de vida do individuo, de modo a aproximarem-se da complexa
teia de relagbes que, dentro ou fora do contexto organizacional, impactam nos vinculos
estabelecidos pelos trabalhadores.

- No caso do entrincheiramento organizacional, estudos devem voltar a atencdo para
entender e comparar as diversas origens de formacdo desse vinculo, que podem incluir
calculos instrumentais ou afetos com o trabalho, com a equipe ou com a organizacdo. Tais
investigacOes devem incluir a preocupacédo de entender também o estagio de vida e carreira do
trabalhador, bem como o contexto social em que se insere.

- Dessa forma, sugere-se ainda confrontar o conceito de entrincheiramento
organizacional com o construto job embeddedness que, embora ndo tenha sido abordado na
presente tese, envolve o processo de imersdo no trabalho devido as redes sociais formadas
pelo individuo dentro e fora da organizacdo (Mitchell, 2001). E possivel que essa seja um
terceiro motivo para a permanéncia do trabalhador na organizacdo, além da permanéncia por
vontade e por necessidade abordadas pelo comprometimento e pelo entrincheiramento,

respectivamente.
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2) Necessidade de aumentar a validade e a precisdo dos construtos de
comprometimento e entrincheiramento organizacionais

Os estudos apresentados nesta tese forneceram novas evidéncias de convergéncia entre
0 entrincheiramento e a base de continuacdo, favorecendo uma maior precisdo do
comprometimento organizacional. Os resultados deram suporte também para a defesa de que
os vinculos com a organizacdo ndo sdo puramente cognitivos, mas envolvem ciclicamente as
emoc0des que se distinguem a depender da sua natureza. Ainda assim, prevalecem os estudos
pautados em uma abordagem cognitivista.

No que se refere a validade do entrincheiramento organizacional, as reflexdes
originadas deste estudo indicam que nem a medida do comprometimento de continuagdo nem
a medida validada para a mensuracdo do entrincheiramento organizacional contemplam hoje
toda a amplitude conceitual desse vinculo. Portanto, sdo sugestdes para estudos futuros:

- Realizar investigagfes que busquem compreender as emocdes envolvidas no
processo de construgédo e desenvolvimento dos vinculos;

- Elaborar e validar para a escala de entrincheiramento alguns itens que avaliem a
percepcao de limitacdo intrinseca gerada pelas dimensbes APS e ABI;

- Construir e validar uma escala que avalie o estado ou o sentimento de estar

entrincheirado, uma vez que a medida atual avalia o processo de entrincheiramento.

3) A relevancia de estudos que avaliem perfis distintos de vinculos com a
organizacao, analisando suas relacGes com diferentes variaveis;

O presente estudo avancou na aproximacdo da complexidade de vinculos existentes
entre o individuo e a organizacdo, mas ndo abarcou outros vinculos e focos que agregariam
maior densidade aos padrdes identificados. A relevancia de investigaces que profiram uma
maior articulacdo entre os diversos vinculos coloca como sugestfes de pesquisa:

- Buscar identificar padrfes que combinem, além do comprometimento e do
entrincheiramento, também o consentimento organizacional (Silva & Bastos, 2010). Essa
agenda é motivada pelas questfes levantadas a respeito do padrdo de vinculos do prisioneiro
colaborativo, uma vez que os resultados encontrados indicam a possibilidade de, nesse grupo,
0 consentimento estar sendo confundido com o comprometimento organizacional;

- Investigar padrées que envolvam, além das diferentes naturezas dos vinculos,
também outros focos, a exemplo de carreira. Essa sugestdo é pautada especialmente na
constatacdo de que as relacfes que o individuo estabelece com outras instancias de sua vida

refletem na construcéo e desenvolvimento dos seus vinculos com a organizacao;
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- Os padrdes aqui identificados precisam ser testados em contextos de trabalho
diferentes. Em especial, a baixa representacao do servico publico na amostra investigada pode

ter afetado no nUmero ou até mesmo nas caracteristicas dos clusters estudados.

4) A amplitude da amostra e das variaveis investigadas para o estudo dos
modelos de antecedentes e consequentes

Os modelos testados no presente estudo fornecem novas informacbes para a
composicdo tedrica e empirica de antecedentes e consequentes dos vinculos com a
organizacdo. Ainda assim, o numero limitado de variaveis investigadas abre espago para
outros estudos que complementem esses modelos.

A amostra alcancada no presente estudo atendeu aos requisitos de tamanho para as
analises realizadas, com pequenos desvios de normalidade que foram resolvidos por meio das
técnicas escolhidas para as andlises. Apesar disso, 0 menor nimero de profissionais com
maior tempo de empresa, ou localizados no setor publico, certamente reduziu a variabilidade
da amostra. Assim, devem ser considerados no planejamento de pesquisas futuras:

- O estudo em profundidade do servico pablico, empregador de uma extensa forca de
trabalho, que possui caracteristicas possivelmente precursoras de maiores arranjos
burocréticos impessoais;

- A expansdo, nas amostras coletadas, dos nimeros de casos com maior tempo de
servico, a fim de ampliar sua variabilidade;

- A necessidade, ainda, de investigar um conjunto de varidveis antecedentes e
consequentes, especialmente em relagdo ao entrincheiramento organizacional, cujos estudos
ainda sdo iniciais. Alguns exemplos sdo varidveis ligadas a experiéncias do trabalho
(autonomia e desafio no trabalho, suporte organizacional, caracteristicas de lideranca,
percepcdo de justica e de reciprocidade), variaveis de custos acumulados (salario,
investimentos realizados, transferibilidade das competéncias), varidveis de bem-estar
(estresse, conflito trabalho-familia), comportamentos de afastamento (rotatividade, auséncia

voluntaria) e comportamentos produtivos (desempenho, cidadania organizacional).

5) A necessidade de tornar o conceito de comprometimento mais acessivel ao
contexto organizacional, possibilitando sua aplicabilidade e associacdo com praticas de
gestdo das organizacoes

O presente estudo favoreceu a discriminacdo e a delimitacdo do entrincheiramento e

do comprometimento, etapa fundamental para viabilizar a aplicacdo dos conceitos nas
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organizagcOes. Em especial, o estudo sobre a construcéo e o desenvolvimento dos padrdes de
vinculos possibilitou um maior entendimento dos papeis dos fatores contextuais e dos
contratos psicoldgicos construidos entre individuo e organizacdo. Diante do fato de que
poucas pesquisas promovem esse tipo de analise, sugere-se:

- Realizar investigagbes centradas no processo de desenvolvimento do vinculo,
buscando compreender como as préaticas de gestdo, caracteristicas organizacionais e pessoais,
bem como variaveis interpessoais, contribuem para a formagdo ou mudanca do padrdo de
vinculo apresentado pelo trabalhador. Essa recomendacdo acompanha os estudos das

dindmicas de comprometimento e entrincheiramento.

A diversidade metodoldgica promovida por este estudo conduziu a um conjunto de
resultados que, reunidos, evidenciam a delimitacdo entre os vinculos de entrincheiramento e
comprometimento e abrem perspectivas de avangos para o seu desenvolvimento tedrico e para

a sua aplicacao no contexto de trabalho.



SOXANY 4 SVIONJdd4dd



176

|- REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Albuquerque, L. G.; Medeiros, C. A. F.; Marques, G. M.; Siqueira, M. (2005). Um estudo
exploratorio dos multiplos componentes do comprometimento organizacional. READ -
Revista Eletronica da Administracao (UFRGS), 11, 1.

Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1996). Affective, continuance, and normative commitment to the
organization: an examination of construct validity. Journal of Vocational Behavior, 49,
252-276.

Amaral, N. (2008). Comprometimento Organizacional e Bem-Estar Subjetivo: um estudo com
professores universitarios. Dissertacdo de Mestrado. Universidade Federal da Bahia,
Bahia.

Andolsek, D. M. & Stebe, J. (2004). Multinational Perspectives on Work Values and
Commitment. International Journal of Cross Cultural Management, 4(2), 181-2009.

Avolio, B. J., Zhu, W.,Koh, W. & Bhatia, P. (2004). Transformational leadership and
organizational commitment: mediating role of psychological empowerment and
moderating role of structural distance. Journal of Organizational Behavior, 25, 951-968

Bandeira, M. L.; Marques, A. L. & Veiga, R. T. (2000). As dimensbes mudltiplas do
comprometimento organizacional: um estudo na ECT/MG. Revista de Administracio
Contemporanea, 4(2), 133-157.

Barros, A. R. O. (2007). Comprometimento organizacional: um estudo de suas relagdes com
praticas de gestdo e intencdo de permanéncia. Dissertacdo de Mestrado. Universidade
Federal da Bahia, Bahia.

Bastos, A. V. B. (2006). Comprometimento , Consentimento ou Entrincheiramento?
Analisando questdes conceituais e a dindmica do vinculo entre trabalhador e organizacéo.
Projeto de pesquisa submetido ao CNPQ. Universidade Federal da Bahia, Bahia.

(1998). Comprometimento no trabalho: Contextos em mudanga e 0S rumos

da pesquisa deste dominio [CD]. In Anais, 22. Encontro da ANPAD, 1998, Foz do

Iguagu, PR. 1 CD.

(1994). Comprometimento no trabalho: a estrutura dos vinculos do

trabalhador com a organizacdo, a carreira e o sindicato. Tese de Doutorado.

Universidade de Brasilia, Brasilia.

(1993). Comprometimento organizacional: um balanco dos resultados e
desafios que cercam essa tradicdo de pesquisa. Revista de Administracdo de Empresas,
33(3), 52-64.

Bastos, A. V. B., & Grangeiro, R. R. (2008). Modelos de gestdo de pessoas agency-
community. In: Siqueira, Mirlene Maria Matias. (Org.). Medidas do Comportamento
Organizacional: ferramentas de diagnostico e de gestdo. Porto Alegre: ARTMED/
BOOKMAN.

Bastos, A. V. B. & Borges-Andrade, J. E. (2002). Comprometimento com o trabalho: padr6es
em diferentes contextos organizacionais. Revista de Administracdo de Empresas, 42(2),
31-41.




177

Bastos, A. V. B. & Costa, F. M. (2000). Mdltiplos comprometimentos no trabalho:
articulando diferentes estratégias de pesquisa [CD]. In Anais, 24. Encontro da ANPAD,
2000, Florianopolis, SC. 1 CD.

Bastos, A. V. B., & Menezes, I. G. (2010). Intengdo de permanéncia na organizagdo: um
constituinte ou consequente do comprometimento organizacional? Estudos de Psicologia,
13(3), 299-307.

Bastos, A. V. B., Pinho, A. P. M., Aguiar, C. V. N., & Menezes, I. G.. (2011).
Comprometimento organizacional: aprimoramento e evidéncias de validade do modelo
tridimensional de Meyer e Allen no contexto brasileiro. In: Zanelli, J. C., Silva, N., &
Tolfo, S. R. (Eds.), Processos psicossociais nas organizagdes e no trabalho (pp.145-
160). S&o Paulo: Casa do Psicologo.

Bastos, A. V. B., Rodrigues, A. C. A., Moscon, D. C. B, Silva, E. E. C., Pinho, A. P. M..
Comprometimento no trabalho: fundamentos para a gestdo de pessoas. No prelo. Capitulo
do Livro “As pessoas, o trabalho e as organizacdes: intervengdes a partir da Psicologia”.
(Livia de Oliveira Borges e Luciana Mourao (orgs)).

Bauer, W. M. (2002). Analise de contetdo classica: uma revisdo. Em M. W. Bauer & G.
Gaskell (Orgs). Pesquisa qualitativa com texto, imagem e som — um manual préatico (pp.
189-217, A. P. Guareschi, Trad). Petropolis: Vozes

Becker, H. S. (1960). Notes on the concept of commitment. The American journal of
Sociology, 66, 32-40.

Beck, K. & Wilson, C. (2001). Have we studied, should we study, and can we study the
development of commitment? Methodological issues and the developmental study of
work-related commitment. Human Resource Management Review, 11, 257-278.

Bedeian, A. G. (2002). Issues in the dimensional structure of career entrenchment. Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 75, 247-250.

Belghiti-Mahut, S. & Briole, A. (2004). L’ implication organisationnelle et les femmes cadres:
une interrogation autour de la validation de 1’échelle de Allen et Meyer (1996).
Psychologie du travail et des organisations, 10, 145-164.

Bentein, K., Vandenberghe, C. & Dulac, T. (2004) Engagement organisationnel de continuité
et indicateurs d'efficacité au travail. Revue de Gestion des Ressources Humaines, 53, 69-
79

Bergman, M. E. (2006). The relationship between affective and normative commitment:
review and research agenda. Journal of Organizational Behavior, 27, 645-663.

Blau, G. & Holladay, E. B. (2006). Testing the discriminant validity of a four-dimensional
occupational commitment measure. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 79, 691-704.

Blau, G. (2003). Testing for a four-dimensional structure of occupational commitment.
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 76, 469-488.

(2009). Can a four-dimensional model of occupational commitment help to
explain intent to leave one’s occupation? Career Development International, 14(2), 116-
132.

(2001a). On assessing the construct validity of two multidimensional constructs:
Occupational commitment and occupational entrenchment. Human Resource
Management Review, 11, 279-298.



178

(2001b). Testing the discriminant validity of occupational entrenchment. Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 74, 85-93

(2000). Job, Organizational, and Professional Context Antecedents as Predictors of
Intent for Interrole Work Transitions. Journal of Vocational Behavior, 56, 330-345.

Borges, L. O., Souza, A. M., Vilela, E. C. & Silva, S. (2004). Comprometimento no trabalho e
sua sustentacdo na cultura e no contexto organizacional. RAE-eletronica, 3(1), 2-24.

Borsboom, D., Mellenbergh, G. J., & Heerden, J. (2004). The concept of validity.
Psychological Review , 111(4), 1061-1071.

Bozeman, D. P. & Perrewe, P. L. (2001). The effect of item content overlap on organizational
commitment questionnaire - Turnover cognitions relationships. Journal of Applied
Psychology, 86(1) 161-173.

Brooks, G. R. & Wallace, J. P. (2006). A discursive examination of the nature, determinants
and impact of organisational commitment. Asia Pacific Journal of Human Resources,
44(2), 222-2309.

Brown, R. B. (1996). Organizational commitment: clarifying the concept and simplifying the
existing construct typology. Journal of Vocational Behavior, 49, 230-151.

Campbell, D. T. & Fiske, D. W. (1959). Convergent and discriminant validation by the
multitrait-multimethod matrix. Psychological Bulletin, 56, 81-105.

Carmeli, A. & Gefen, D. (2005). The relationship between work commitment models and
employee withdrawal intentions. Journal of Managerial Psychology, 20(2), 63-86.

Carmeli, A.& Freund, A. (2004). Work commitment, job satisfaction, and job performance:
an empirical investigation. International Journal of Organization Theory and Behavior,
7(3), 289-309.

Carson, K. D. & Bedeian, A. G. (1994). Career commitment: Construction of a measure and
examination of its psychometric properties. Journal of Vocational Behavior, 44, 237-262.

Carson, K. D. & Carson, P. P. (1998). Career Commitment, Competencies, and Citizenship.
Journal of Career Assessment, 6(2), 195-208.

Carson, K. D. & Carson, P.P (1997). Career entrenchment: a quiet march toward occupational
death? The Academy of Management Executive, 11(1), 62-75.

Carson, K. D. & Carson, P.P. (2002). Differential relationships associated with two distinct
dimensions of continuance commitment. International Journal of Organization Theory
and Behavior, 5(3/4), 359-381.

Carson, K. D.; Carson, P.P & Bedeian, A. G. (1995). Development and Construct Validation
of a Career Entrenchment Measure. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 68, 301-320.

Carson, P. P., Carson, K. D., Birkenmeier, B., Toma, A. G. (2006). Looking for Loyalty in
All the Wrong Places: A Study of Union and Organization Commitments. Public
Personnel Management, 35(2), 137-151.

Castaing, S. (2006). The Effects of Psychological Contract Fulfilment and Public Service
Motivation on Organizational Commitment in the French Civil Service. Public Policy
and Administration, 21, 84-98.

Chang, H. T. Chi, N. W. & Miao, M. C. (2007). Testing the relationship between three-
component organizational/occupational commitment and organizational/occupational



179

turnover intention using a non-recursive model. Journal of Vocational Behavior, 70, 352-
368.

Chen, C. F. (2006). Job satisfaction, organizational commitment, and flight attendants’
turnover intentions: A note. Journal of Air Transport Management, 12, 274-276.

Chen, J. & Wang, L. (2007). Locus of control and the three components of commitment to
change. Personality and Individual Differences, 42, 503-512.

Cheng, Y. & Margaret, S. S. (2003). The validity of the three-component model of
organizational commitment in a Chinese context. Journal of Vocational Behavior, 62,
465-489.

Cheng, Y. & Stockdale, M. S. (2003). The validity of the three-component model of
organizational commitment in a Chinese context. Journal of Vocational Behavior, 62,
465-589.

Cohen, A. & Freund, A. (2005). A longitudinal analysis of the relationship between multiple
commitments and withdrawal cognitions. Scandinavian Journal of Management, 21, 329-
351.

Cooper-Hakim, A. & Viswesvaran, C. (2005). The construct of work commitment: testing an
integrative framework. Psychological Bulletin, 131(2), 241-259.

Costa, F. M. (2005). Multiplos comprometimentos no trabalho: identificando padrdes e
explorando antecedentes entre trabalhadores de organizacGes agricolas. Dissertacdo de
Mestrado. Universidade Federal da Bahia, Bahia.

Cronbach, L. J.,, & Meehl, P. E. (1955). Construct validity in psychological tests.
Psychological Bulletin, 52, 281-302.

Cruz, M. M. (2002). Analise de Trés Estilos de Comprometimento Organizacional em uma
Empresa do Setor de Construcdo Civil [CD]. In Anais, 26. Encontro da ANPAD, 2002,
Salvador, BA. 1 CD.

Culpepper, R. (2000). A Test of Revised Scales for the Meyer and Allen (1991) Three-
Component Commitment Construct. Educational and Psychological Measurement, 60,
604-616.

Cunha, M. P., Rego, A., Cunha, R. C. & Cabral-Cardoso, C. (2004). A ligacdo pessoa-
organizacdo. In: Manual de Comportamento Organizacional, p.147-192. Editora RH:
Lisboa, Portugal.

De Cuyper, N. & De Witte, H. (2011). The management paradox: Self-rated employability
and organizational commitment and performance. Personnel Review, 40(2), 152-172,
Dunham, R. B., Grube, J. A. & Castaneda, M. B. (1994). Organizational commitment: the

utility of an integrated definition. Journal of Applied Psychology, 79, 378.

Eagly, A. H., & Chaiken, S. (1998). Attitude structure and function. In D. T. Gilbert, S. T.
Fiske, & G. Lindzey (Eds.), The handbook of social psychology (4th ed., Vol. 1, pp. 269-
322). New York: McGraw-Hill

Field, A. (2000). Discovering statistics using SPSS for windows. Sage Publications, New
Delhi.

Filenga, D. (2003). O Impacto de Percepcdes de Justica em trés Bases de Comprometimento
Organizacional. [CD]. In Anais, 27. Encontro da ANPAD, 2003, Atibaia, SP. 1 CD.



180

Fiorito, J.; Bozeman, D. P.; Young, A.; Meurs, J. A. Organizational commitment, human
resource practices, and organizational characteristics. Journal of Managerial Issues,
19(2); ABI/INFORM Global. p. 186, 2007.

Fishbein, M., & Ajzen, 1. (1975). Belief, attitude, intention, and behavior: An introduction to
theory and research. Reading, MA: Addison-Wesley.

Flick, U. (2008). Qualidade na pesquisa qualitativa (pp.78-99). Porto Alegre: Artmed.

Florence Stinglhamber, F., Bentein, K. & Vandenberghe, C. (2002). Extension of the Three-
Component Model of Commitment to Five Foci. European Journal of Psychological
Assessment, 18(2), 123-138.

Fonseca, C. A. M. & Bastos, A. V. B. (2002). Criatividade e Comprometimento
Organizacional: suas relagcbes com a percepcdo de desempenho no trabalho [CD]. In
Anais, 26. Encontro da ANPAD, 2002, Salvador, BA. 1 CD.

Freund, A. & Carmeli, A. (2003). An empirical assessment: reconstructed model for five
universal forms of work commitment. Journal of Managerial Psychology, 18(7), 708-
725.

Gellatly, 1. R.; Meyer, J. P. & Luchak, A. A. (2006). Combined effects of the three
commitment components on focal and discretionary behaviors: A test of Meyer and
Herscovitch's propositions. Journal of Vocational Behavior, 69, 331-345.

Goodwin, L. D., & Leech, N. L. (2006). Understanding Correlation: Factors That Affect the
Size of r. The Journal of Experimental Education, 74(3), 251-266.

Goulet, L. R. & Singh, P. (2002). Career Commitment: A Reexamination and an Extension.
Journal of Vocational Behavior, 61, 73-91.

Griffin, M. L. & Hepburn, J. R. (2005). Side-bets and reciprocity as determinants of
organizational commitment among correctional officers. Journal of Criminal Justice, 33,
611-625.

Hackett, R. D.; Lapierre, L. M. & Hausdorf, P. A. (2001). Understanding the links between
work commitment constructs. Journal of Vocational Behavior, 58, 392-413.

Hair Jr., J. F., Anderson, R. E., Tatham, R. L., & Black, W. C. (2005). Analise multivariada
de dados. Bookman: Porto Alegre.

Hemphill, J. F. (2003). Interpreting the magnitudes of correlation coefficients. American

Psychologist, 58(1), 78-80.

Herrbach, O. (2005). Etats affectifs et formes d’engagement. Analyse et conséquences pour le
concept d’engagement organisationnel. Psychologie du travail et des organisations, 11,
135-150.

Herscovitch, L. & Meyer, J. P. (2002). Commitment to Organizational Change: Extension of
a Three-Component Model. Journal of Applied Psychology, 87(3), 474-487.

Jaros, S. J. (1997). An assessment of Meyer and Allen’s (1991) three-component model of
organizational commitment and turnover intentions. Journal of Vocational Behavior, 51,
319-337.

Kanter, R. M. (1968). Commitment and social organization: a study of commitment
mechanisms in utopian communities. American Sociological Review, 33 (4), 499-517

Kelly, E. L. (1954). Theory and techniques of assessment. Annu. Rev. Psychol., (5), 281-310.



181

Kidd, J. M., & Green, F. (2006). The careers of research scientists: predictors of three
dimensions of career commitment and intention to leave science. Personel Review, 35, 3,
229-251.

Klein, H. J., Molloy, J.C., & Cooper, J.C. (2009). Conceptual Foundations: Construct
Definitions and Theoretical Representations of Workplace Commitments. In:
Commitment in Organizations: Accumulated Wisdom and New Directions. New York:
Routledge Academic.

Ko, J. W., Price, J. L. & Mueller, C. W. (1997). Assessment of Meyer and Allen's three-
component model of organizational commitment in South Korea. Journal of Applied
Psychology, 82, 961-973.

Kondratuk, T. B., Hausdorf, P. A., Korabik, K. & Rosin, H. M. (2004). Linking career
mobility with corporate loyalty: How does job change relate to organizational
commitment? Journal of Vocational Behavior, 65, 332-349."

Kopinak, J.K. (1999). The use of triangulation in study of refugee well-being. Quality &
Quantity, 33, 169-183.

Laros, J. A. (2005). O uso da analise fatorial: algumas diretrizes para pesquisadores. In:
Pasquali, L. (org). Analise fatorial para pesquisadores. (PP. 163-184). Brasilia: LabPam.

Lauer-Leite, 1. D. (2006). Uma analise dos tipos de comprometimento organizacional de
trabalhadores de cinco setores de atividades econdmicas. Psicologia para América
Latina, no.5, p.0-0. ISSN 1870-350X.

Lee, J. & Corbett, J. M. (2006). The impact of downsizing on employees’ affective
commitment. Journal of Managerial Psychology, 21, 3, 176-199

Louche, C. & Lanneau, C. (2004). Effects in the long term of commitment in an industrial
organization. Psychologie du travail et des organisations, 10, 189-203.

Magalhdes, M. O. (2008a). Generatividade e vinculos com a carreira € a organizagao:
problematizando as bases do comprometimento organizacional. [CD]. In Anais, 3.
Congresso Brasileiro de Psicologia Organizacional e do Trabalho, 2008, Floriandpolis. 1
CD.

(2008b). Propriedades psicométricas da versdo brasileira da Escala de

Entrincheiramento na Carreira. Psico-USF, 13(1), 13-19.

(2005). Personalidades vocacionais e desenvolvimento na vida adulta:
generatividade e carreira profissional. Tese de Doutorado. Universidade Federal do Rio
Grande do Sul, Rio Grande do Sul.

Magalhdes, M. O., & Gomes, W. B. (2005). Personalidades vocacionais, generatividade e
carreira na vida adulta. Revista Brasileira de Orientacdo Profissional, 6(2), 71-80.

(2007). Personalidades vocacionais e processos de
carreira na vida adulta. Psicologia em Estudo, 12(1), 95-103.

Maier, G. & Brunstein, J. C. (2001). The role of personal work goals in newcomers' job
satisfaction and organizational commitment: a longitudinal analysis. Journal of Applied
Psychology, 5, 1034-1042.

Martins, A. M. S. (2003). Programas de Qualidade de Vida, Satisfacdo no Trabalho e
Comprometimento Organizacional [CD]. In Anais, 27. Encontro da ANPAD, 2003,
Atibaia, SP. 1 CD.




182

Mathieu, J. E., & Zajac, D. M. (1990). A review and meta-analysis of the antecedents,
correlates and consequences of organizational commitment. Psychological Bulletin,
108(2), 171-194.

McConnell, C. J. (2003). A Study of the Relationships Among Person-Organization Fit and
Affective, Normative and Continuance Components of Organizational Commitment.
Journal of Applied Management and Entrepreneurship, 8, 4, 137-156.

McGee, G. W. & Ford, R. C. (1987). Two (or more?) dimensions of organizational
commitment: reexamination of the affective and continuance commitment scales. Journal
of Applied Psychology, 72, 4, 638-642.

McGee, G., & Ford, R. (1987). Two (or more?) dimensions of organizational commitment:
reexamination of the affective and continuance commitment scales. Journal of Applied
Psychology, 72, 638-642.

Medeiros, C. A. F. (1997). Comprometimento organizacional, caracteristicas pessoais e
performance no trabalho: um estudo dos padrbes de comprometimento organizacional.
Dissertacdo de Mestrado. Universidade Federal do Rio Grande do Norte, Rio Grande do
Norte.

Medeiros, C. A. F. ; Albuquerque, L. G. ; Marques, G. M. ; Siqueira, M. (2003).
Comprometimento Organizacional: um estudo exploratério de seus maultiplos
comprometimentos [CD]. In Anais, 27. Encontro da ANPAD, 2003, Atibaia, SP. 1 CD.

Medeiros, C. A. F., Albuquerque, L. G., Marques, G. M., & Siqueira, M. (2003).
Comprometimento organizacional: um estudo exploratério de seus madltiplos
componentes [CD]. In Anais, 27. Encontro da ANPAD, 2003, Atibaia, SP. 1 CD.

Medeiros, C. A. F., Enders, W. T., Sales, I. O., Oliveira, D. L. F. & Monteiro, T. C. C. (1999).
Trés (ou quatro?) componentes do comprometimento organizacional [CD]. In Anais, 23.
Encontro da ANPAD, 1999, Foz do Iguacu, PR. 1 CD.

Medeiros, C. A. F.; Albuquerque, L. G.; Siqueira, M.; Marques, G. M. (2002).
Comprometimento Organizacional: O Estado da Arte da Pesquisa no Brasil [CD]. In
Anais, 26. Encontro da ANPAD, 2002, Salvador, BA. 1 CD.

Menezes, I. G. (2006). Escalas de intengbes comportamentais de comprometimento
organizacional (EICCO): Concepcdo, desenvolvimento, validacdo e padronizacgao.
Dissertacdo de Mestrado. Universidade Federal da Bahia, Bahia.

Menezes, I. G. (2009). Comprometimento organizacional: construindo um conceito que
integre atitudes e intencdes comportamentais. Tese de Doutorado. Universidade Federal
da Bahia, Bahia.

Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1984). Testing the side-bet theory of organizational commitment:
some methodological considerations. Journal of Applied Psychology, 69, 372-378.

. (1991). A three-component conceptualization of organizational

commitment. Human Resource Management Review, 1, 1, 61-89.
. (1997). Managing for Commitment. In: Commitment in the

Workplace: Theory, Research and Application. Advanced Topics in Organizational
Behavior. SAGE Publications.Thousand Oaks, California.

Meyer, J. P., Allen, N. J. & Gellatly, 1. R. (1990). Affective and continuance commitment to
the organization: evaluation of measures and analysis of concurrent and time-lagged
relations. Journal of Applied Psychology, 75, 710-720.



183

Meyer, J.P., Allen, N. J.,, & Smith, C. A. (1993). Commitment to organizations and
occupations: extension and test of a three-component conceptualization. Journal of
Applied Psychology, 78(4) 538-551.

Meyer, J. P. & Herscovitch, L. (2001). Commitment in the workplace: toward a general
model. Human Resource Management Review, 11, 299-326.

Meyer, J. P., Becker, T. E. & Vandenberghe, C. (2004). Employee Commitment and
Motivation: A Conceptual Analysis and Integrative Model. Journal of Applied
Psychology, 89, 6, 991-1007.

Meyer, J. P., Paunonen, S. V., Gellatly, I. R., Goffin, R. D. & Jackson, D. N. (1989).
Organizational commitment and job performance: it's the nature of the commitment that
counts. Journal of Applied Psychology, 74 (1), 152-156.

Meyer, J. P., Stanley, J. D., Herscovitch, L. & Topolnytsky, L. (2002). Affective,
Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A Meta-analysis of
Antecedents, Correlates, and Consequences. Journal of Vocational Behavior, 61, 20-52.

Mitchell, T. R., Holtom, B. C., Lee, T. W., & Erez, M. (2001). Why people stay: using job
embeddedness to predict voluntary turnover. Academy of Management Journal, 44(6),
1102-1121.

Morrell, K., Loan-Clarke, J., Loughborough, J. A. & Wilkinson, A. (2007). Mapping the
Decision to Quit: A Refinement and Test of the Unfolding Model of VVoluntary Turnover.
Applied Psychology: an international review.

Morrow, P. C. (1983). Concept redundancy in organizational research: The case of work
commitment. The Academy of Management Review, 8(3) 486-500.

Morrow, P. C. (2011). Managing organizational commitment: Insights from longitudinal
research. Jounal of VVocational Behavior, 79(1), 18-35.

Moscon, D. C. B. Cognicdo e gestdo: explorando, entre gestores, as relacdes entre teoria
implicita de trabalhador comprometido com a organizacdo e estratégias cotidianas de
gestdo da equipe de trabalho. Dissertacdo de Mestrado em fase de concluséo.
Universidade Federal da Bahia, Bahia.

Mowday, R. T. (1998). Reflections on the study and relevance of organizational commitment.
Human Resource Management Review, 8(4), 387-401.

Mowday, R. T., Porter, L. W. & Steers, R. M. (1982). Employee-organization linkages: the
psychology of commitment, absenteeism, and turnover. New York: Academic Press.

Naves, E. M. R. & Dela, M. F. (2003). Cultura e Comprometimento Organizacional em
Empresas Hoteleiras. RAC, edigao especial, 205-222.

Osigweh, C. A. B. (1989). Concept fallibility in organizational science. Academy of
Management. The Academy of Management Review, 14(4), 579-594.

Ozag, D. (2006). The relationship between the trust, hope, and normative and continuance
commitment of merger survivors. Journal of Management Development, 25, 9, 870-883.

Pasquali, L. (1999). Instrumentos psicoldgicos: manual pratico de elaboragdo. Brasilia:
LabPAM; IBAPP.

Paillé, P. (2004). Engagement organisationnel, intention de retrait et comportements citoyens:
I'influence de la satisfaction au travail. Revue de Gestion des Ressources Humaines, 52.



184

(2004). Examen empirique sur le caractére multidimensionnel de 1’engagement
normatif et sur les liens avec les engagements affectif et continuité. Psychologie du
travail et des organisations, 10, 327-339.

(2006). Engagement organisationnes et comportements de citoyenneté
organisationnelle. Revue de Gestion des Ressources Humaines, 60, 35-71.

Pinho, A.P.M. (2009). Comprometimento, Entrincheiramento e Consentimento
Organizacionais: uma analise desses vinculos, entre gestores e trabalhadores, de
diferentes organizacdes. Tese de doutorado. Universidade Federal da Bahia. Nucleo de
Pds-graduacdo em Administragéo.

Pittinsky, T. L. & Shih, M. J. (2004). Organizational Commitment and Worker Mobility in
Positive Perspective. American Behavioral Scientist, 46, 6, 791-807.

Porto, J. B., & Tamayo, A. (2003). Desenvolvimento e validagdo da escala de civismo nas
organizacgOes. Estudos de Psicologia de Natal, 8(3), 393-402.

Powell, A., Galvin, J. & Piccoli, G. (2006). Antecedents to team member commitment from
near and far: a comparison between collocated and virtual teams. Information Technology
& People, 19, 4, 299-322.

Powell, D. M. & Meyer, J. P. (2004). Side-bet theory and the three-component model of
organizational commitment. Journal of VVocational Behavior, 65, 157-177.

Primi, R., Muniz, M., & Nunes, C. H. S. S. (2009). Defini¢cdes contemporaneas de validade de
testes psicoldgicos. In: Hutz, C. S. (org). Avancos e polémicas em avaliacao psicolégica.
Séo Paulo: Casa do Psicologo.

Ramsey, R. H. (2003). A national study of tenure-track business faculty: job satisfaction,
continuance commitment and intend to stay. Tese de Doutorado. Oklahoma State
University, Oklahoma.

Rego, A. (2003). Comprometimento Organizacional e Auséncia Psicoldgica: afinal, quantas
dimensGes? Revista de Administracdo de Empresas, 45, 4, 25-35.

Rego, A., Souto, S. (2002). Comprometimento organizacional - um estudo luso-brasileiro
sobre a importéancia da justica [CD]. In Anais, 26. Encontro da ANPAD, 2002, Salvador,
BA. 1 CD.

Rego, A., & Souto, S. (2003). Climas organizacionais autentizéticos fomentando o
comprometimento organizacional: um estudo luso-brasileiro. [CD]. In Anais, 27.
Encontro da ANPAD, 2003, Atibaia, SP. 1 CD.

Rego, A. & Souto, S. (2004). A percepcdo de justica como antecedente do comprometimento
organizacional: um estudo luso-brasileiro. Revista de Administragdo Contemporanea, 8,
1,151-177.

Reichers, A. (1985). A review and reconceptualization of organizational commitment.
Academy of Management Review, 10(3) 465-476.

Riessman, C. K. (2008). Narrative methods for the human sciences. California: Sage
Publications, Inc.

Riggle, R. J., Edmondson, D. R., & Hansen, J. D. (2009). A meta-analysis of the relationship
between perceived organizational support and job outcomes: 20 years of research.
Journal of Business Research, 62, 1027-1030.

Rodrigues, A. C. A. (2009). Do comprometimento de continuagdo ao entrincheiramento
organizacional: o percurso de validacéo da escala e analise da sobreposicéo entre os



185

construtos. Dissertacdo de mestrado ndo publicada. Universidade Federal da Bahia,
Salvador, Bahia, Brasil.

Rodrigues, A. C. A., & Bastos, A. V. B. (2010). Problemas conceituais e empiricos na
pesquisa sobre comprometimento organizacional: uma analise critica do modelo
tridimensional de J. Meyer e N. Allen. Revista de Psicologia Organizacional e do
Trabalho, 10(2), 129-144.

(2011a). Entrincheiramento Organizacional:

proposta de um novo vinculo individuo-organizacao. In: Zanelli, J. C., Silva, N., & Tolfo,

S. R. (Eds.), Processos psicossociais nas organizagdes e no trabalho (pp.161-178). Séo

Paulo: Casa do Psicologo.

. (2011b). Do comprometimento de continuagdo
ao entrincheiramento organizacional: evidéncias de sobreposicdo entre 0s construtos.
Aprovado para apresentacdo no XXXV Encontro da Anpad, setembro de 2011, Rio de
Janeiro, RJ.

Rodrigues, A. C. A., & Bastos, A. V. B. (no prelo). Entrincheiramento organizacional:
construcdo e validacdo da medida. Psicologia: Reflexdo e Critica, 25(4).

Rosete, D. (2006). The impact of organisational values and performance management
congruency on satisfaction and commitment. Asia Pacific Journal of Human Resources,
44, 1, 7-24.

Rothwell, A., & Arnold, J. (2007). Self-perceived employability: development and validation
of a scale. Personnel Review, 36(1), 23-41.

Rousseau, D. M., & Fried, Y. (2001). Location, location, location: contextualizing
organizational research. Journal of Organizational Behavior, 22, 1-13,

Rousseau, D. M., & Tijoriwala, S. A. (1998). Assessing psychological contracts: Issues,
alternatives and measures. Journal of Organizational Behavior, 19, 731-44.

Rowe, D. E. O. (2008). O impacto da gestdo de competéncias nos niveis de maultiplos
comprometimentos e desempenho dos trabalhadores. Tese de doutorado. Universidade
Federal da Bahia, Bahia.

Ruiz, M. (2000). Introduccion a los modelos de ecuaciones estructurales. Universidad
Nacional de Educacion a Distancia: Madrid.

Saks, A. M. (2006). Antecedents and consequences of employee engagement. Journal of
Managerial Psychology, 21, 7, 600-619.

Scheible, A. C. F., & Bastos, A. V. B. (2006). Comprometimento com a carreira: Explorando
0 conceito de entrincheiramento [CD]. In Anais, 30. Encontro da ANPAD, 2006,
Salvador, BA. 1 CD.

Scheible, A. C. F., & Bastos, A. V. B. (2006). Comprometimento com a carreira: Explorando
0 conceito de entrincheiramento [CD]. In Anais, 30. Encontro da ANPAD, 2006, Salvador,
BA. 1CD.

Scheible, A. C. F., Bastos, A. V. B., & Rodrigues, A. C.A. (2007). Comprometimento e
Entrincheiramento: Integrar ou Reconstruir? Uma Exploracdo das RelagOes entre estes
Construtos a luz do Desempenho. [CD]. In Anais, 31. Encontro da ANPAD, 2007, Rio de
Janeiro, RJ. 1 CD.




186

Scheible, A. C. F. (2011). Vinculos com a organizagdo e o processo de saida voluntéria: teste
de um modelo explicativo em uma empresa de tecnologia da informacdo (TI). Tese de
doutorado. Universidade Federal da Bahia. Nlcleo de Pés-graduagdo em Administragao.

Scheible, A. C. F., Bastos, A. V. B., Rodrigues, A. C.A. (2007). Comprometimento e
Entrincheiramento: Integrar ou Reconstruir? Uma Exploracdo das Relagdes entre estes
Construtos a luz do Desempenho. [CD]. In Anais, 31. Encontro da ANPAD, 2007, Rio de
Janeiro, RJ. 1 CD.

Shore, L. M.; Tetrick, L. E.; Shore, T. H. & Barksdale, K. (2000). Construct validity of
measures of Becker's Side Bet Theory. Journal of Vocational Behavior, 57, 428-444.
Silva, E. E. C., & Bastos, A. V. B. (2010) A escala de consentimento organizacional:
construcdo e evidéncias de sua validade. Revista de Psicologia Organizacional e do

Trabalho, 10(1), 7-22.

Sinclair, R. R., Tucker, J.S., Cullen, J. C. & Wright, C. (2005). Performance Differences
Among Four Organizational Commitment Profiles. Journal of Applied Psychology, 90, 6,
1280-1287.

Siqueira, M. M. M. (2001). Comprometimento organizacional afetivo, calculativo e
normativo: evidéncias acerca da validade discriminante de trés medidas brasileiras [CD].
In Anais, 25. Encontro da ANPAD, 2001, Campinas, SP. 1 CD.

Solinger, O. N., Olffen, W. & Roe, R. A. (2008). Beyond the three-component model of
organizational commitment. Journal of Applied Psychology, 93(1), 70-83.

Somers, M. J. (1993). A test of the relationship between affective and continuance
commitment using non-recursive models. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 66, 185-192.

Spink, M. J. P. (1998). Praticas discursivas e producdo de sentidos no cotidiano:
aproximacdes tedricas e metodoldgicas. Sao Paulo: Cortez.

Stallworth, L. (2004). Antecedents and consequences of organizational commitment to
accounting organizations. Managerial Auditing Journal, 19, 7, 945-955.

Stern, D. F. (2003). Value congruence, organizational commitment and intention for job
turnover in physical therapists. Tese de Doutorado. Nova Southeastern University.

Suliman, A.& lles, P. (2000). Is continuance commitment beneficial to organizations?
Commitment-performance relationship: a new look. Journal of Managerial Psychology,
15, 5, 407-426.

Suliman, A.M. T. (2002). Is it really a mediating construct? The mediating role of
organizational commitment in work climate-performance relationship. The Journal of

Management Development, 21, 3/4, 170-183

Swailes, S. (2002). Organizational commitment: a critique of the construct and measures.
International Journal of Management Reviews, 4, 2, 155-178.

Tabachick, B. G., & Fidell, L. S. (2007). Using Multivariate Statistics. Pearson: Boston.

Tamayo, A.; Souza, M. G. S,; Vilar, L. S.; Ramos, J. L.; Albernaz, J. V. & Ferreira, N. P.
(2001). Prioridades Axioldgicas e Comprometimento Organizacional. Psicologia: Teoria
e Pesquisa, 17, 1, 27-35.

Thijssen, J. G.L., Van der Heijden, B. I. J. M., & Rocco, T. S. (2008). Toward the
Employability--Link Model: Current Employment Transition to Future Employment
Perspectives. Human Resource Development Review, 7(2), 165-183



187

Toomela, A. (2008). Variables in Pscyhology: a critiqgue of quantitative psychology.
Integrative Psychological and Behavioral Science, 42(3), 245-265. DOI:10.1007/s12124-
008-9059-6.

Turnley, W.H., & Feldman, D.C. (1999). The impact of psychological contracts on exit,
voice, loyalty, and neglect. Human Relations, 52 (7), 895-922.

Ullman, J. B. (2007). Structural equation modeling. In: Tabachnick, B. G., & Fidell, L. S.
(2007). Using Multivariate Statistics. EUA: Pearson Education, 52 ed.

Vandenberghe, C., Stinglhamber, F., Bentein, K. & Delhaise, T. (2001). An Examination of
the Cross-Cultural Validity of a Multidimensional Model of Commitment in Europe.
Journal of Cross-Cultural Psychology, 32, 322-347.

Vandenberghe, C., Bentein, K. & Stinglhamber, F. (2004). Affective commitment to the
organization, supervisor, and work group: Antecedents and outcomes. Journal of
Vocational Behavior, 64, 47-71."

Wahn, J. C. (1998). Sex differences in the continuance component of organizational
commitment. Group & Organization Management, 23, 3, 256-266.

Wasti, S. A. (2005). Commitment profiles: Combinations of organizational commitment
forms and job outcomes. Journal of Vocational Behavior, 67, 290-308."

Wheeler, A. R., Gallagher, V. C., Brouer, R. L. & Sablynski, C. J. (2007). When person-
organization (mis)fit and (dis)satisfaction lead to turnover: The moderating role of
perceived job mobility. Journal of Managerial Psychology, 22, 2, 203-219.

Wiener, Y. (1982). Commitment in organizations: a normative view. The Academy of
Management Review, 7, 418-428.

Whitener, E. M. (2001). Do "high commitment” human resource practices affect employee
commitment? A cross-level analysis using hierarchical linear modeling. Journal of
Management, 27(5), 515-535.

Wong, K. F. E. & Kwong, J. Y. Y. (2007). The Role of Anticipated Regret in Escalation of
Commitment. Journal of Applied Psychology, 92, 2, 545-554.

Wright, P. M. & Kehoe, R. R. (2008). Human resource practices and organizational
commitment: A deeper examination. Asia Pacific Journal of Human Resources, 46 (1), 6-
20

(2009).  Organizational-level  antecedents  and
consequences of commitment. In: Klein, H. J., Becker, T. E., & MEYER, J.P. (eds).
Commitment in organizations: accumulated wisdom and new directions. Florence, KY:
Routledge/Taylor and Francis Group.

Workman, M., & Bommer, W. (2004). Redesigning computer call center work: A
longitudinal field experiment. Journal of Organizational Behavior, 25(3), 317-337. DOI:
10.1002/job.247




188

I11- ANEXOS




Anexo 1 — Instrumento de pesquisa do Estudo 1

O UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA
_\g' Instituto de Psicologia
e Programa de Pds-Graduacéo em Psicologia

Estamos realizando uma pesquisa que busca compreender como os trabalhadores se relacionam com a empresa para
a qual trabalham. Trata-se de uma pesquisa da Universidade Federal da Bahia (UFBA) e ndo da empresa; assim, 0s
resultados serdo analisados fora da empresa. NoOs trabalharemos somente com o conjunto de dados e as informacGes
fornecidas serdo tratadas de forma confidencial.

Por abordar varios aspectos da vida no trabalho, o questionario é extenso. Esperamos contar com a sua
colaboracdo prestando todas as informages solicitadas. Em caso de ddvidas, vocé podera se comunicar com o
responsavel pelo projeto, Prof. Dr. Antonio Virgilio Bittencourt Bastos, no ISP/UFBA, Rua Ademar de Barros, s/n,
Ondina, Salvador-BA, telefone: (0XX71) 3283-6474.

Desde ja agradecemos por sua colaboracao.

A equipe de pesquisa

PARTE | - TRAJETORIA OCUPACIONAL E EMPREGO ATUAL

1- Com que idade vocé comecou a trabalhar? anos. O que vocé fazia?

2- Qual o tipo de empresa para a qual voceé trabalha hoje?
[0 Empresa Privada [ Orgéo de administragdo puablica direta — Municipal [ Cooperativa

O Empresa Publica O Qrgéo de administragdo publica direta — Estadual Outras
O ONG [ Orgéo de administragdo puablica direta — Federal

3- Qual o setor em que sua organizacdo atua?

[ IndUstria [ Prestacdo de servigos

L1 Comércio O Outros

O Agricultura

4- Qual o numero aproximado de funcionérios na empresa em que vocé trabalha?

a) De 1 a9 funcionarios [ e) De 100 a 249 funcionarios [l
b) De 10 a 19 funcionarios [ ) De 250 a 499 funcionéarios [
c) De 20 a 49 funcionérios [ g) Acima de 500 funcionérios 0
d) De 50 a 99 funcionarios []

5- Quando comecou a trabalhar nesta empresa? _ /  (més/ano)

6 - Vocé teve alternativas de emprego para comparar quando aceitou o seu emprego atual?

[ Sim, muitas 1 Sim, apenas uma outra

O Sim, algumas O Na&o, apenas esta alternativa

7 - Em que medida vocé julga ter sido facil ou dificil ingressar nesta organizagao?
O Extremamente fécil O Féacil O Muito Dificil
I Muito facil U Dificil O] Extremamente Dificil

8- Vocé ocupa algum cargo comissionado ou chefia atualmente? SIM [ NAOO
9- Caso sim, qual o seu cargo?  Supervisdo [ Geréncia[d Diretoria [(J

10- Além do seu emprego nesta organizagdo, vocé possui outro emprego ou atividade de trabalho?
[ Sim, outro emprego com atividades similares I Sim, outro trabalho voluntério.
[ Sim, outro trabalho por conta prépria. [0 N&o, nenhum outro trabalho.

11- Qual a sua carga horaria semanal de trabalho? horas

12- Como se caracteriza sua jornada (regime) de trabalho no seu emprego principal ou Gnico?
U Diurna de 8 horas com intervalo O Diurna de 4 horas [ Outro esquema:
U Diurna de 6 horas sem intervalo L Turnos de trabalho alternantes

13- Qual a sua funcédo (ocupacéo, trabalho) atualmente nesta organizacdo?

14- Assinale na lista seguinte, os beneficios que sdo oferecidos pela sua organizacdo
O Assisténcia médico-hospitalar LI Previdéncia complementar O Outros:

1 Assisténcia odontolégica O Lazer, esporte (clube)
O Apoio educacional O Empréstimos




Para responder as questdes 15 a 22, vamos utilizar a seguinte escala:

Discordo Concordo
1 2 3 4 5 6
Discordo Totalmente Discordo Muito Discordo pouco Concordo pouco Concordo Muito Concordo Totalmente

15- Como vocé avalia as politicas de treinamentos, remuneracdo e promogdes na sua organizagéo?

1 | Nesta organizacdo, o treinamento é visto como uma forma de melhorar o desempenho.

Eu tenho tido, nesta organizag&o, oportunidades reais de aprimorar minhas habilidades.

Esta organizac¢do ndo tem me treinado adequadamente para trabalhos futuros.

Nesta organizacao, existe um sistema de promogdes justo.

Existem oportunidades de crescimento na carreira e progresso profissional nesta organizacéo.

Esta organizacéo se esforca ao maximo para nao perder os seus empregados.

Considerando as minhas qualifica¢des profissionais, recebo uma remuneracdo adequada.

A remuneracdo gue recebo é compativel com que trabalhadores como eu recebem no mercado de trabalho.

OO |NO|OTBAWIN

A remuneracdo que recebo € justa considerando o que outros colegas na empresa recebem.

16- Comparando com outras empresas que Vocé conhece, como vocé avalia esta empresa em que esta trabalhando agora?

Oferece mais oportunidades de aprender a fazer o trabalho melhor.

Esforca-se mais do que as outras para ndo perder os seus empregados.

Oferece uma remuneracdo justa considerando o trabalho que os empregados realizam.

Preocupa-se com a vida do trabalhador e da sua familia mais do que as outras empresas

Paga melhor ao trabalhador do que a maioria das empresas do mesmo ramo

Tem chefes e supervisores que procuram melhorar a vida dos trabalhadores

Oferece mais beneficios (alimentagdo, transporte, assisténcia médica) do que as outras

O N |WIN|-

Oferece mais oportunidades de permanecer empregado realizando tarefas diferentes

©

Possui chefes e supervisores que tratam melhor os trabalhadores

10 | Oferece mais oportunidade de aprender a fazer trabalhos diferentes

11 | E reconhecida como uma das melhores empresas do mesmo ramo

17- Como vocé avalia sua posicdo frente ao mercado de trabalho?

1 Sinto-me capaz de vencer os obstaculos necessarios para entrar em uma organizagao.

Caso saisse dessa empresa, eu ndo teria dificuldade de conseguir outro emprego.

Sinto que possuo conhecimentos e habilidades importantes para o mercado de trabalho

Mesmo diante das atuais dificuldades de inclusdo no mercado de trabalho, ndo me sinto ameagado.

A competi¢do do mercado de trabalho ndo me aflige.

Minha experiéncia profissional me garante alguma vantagem na hora de concorrer a uma vaga de emprego.

Considero que sou capaz de aprender novas habilidades para conseguir um trabalho.

N&o me sinto ameagado de perder esse emprego.

OO (N |0 WIN

A minha competéncia faz com que eu ndo precise me preocupar em perder o emprego.

Temo perder esse emprego.

=
[N

Sair dessa organizagao significaria ficar sem emprego.

[E
N

Acredito que outras empresas tém interesse em me contratar.

[EN
(o]
[
m
3

que nivel a sua organizacdo apresenta as caracteristicas listadas abaixo?

[EY

H& grande separagdo entre quem planeja e quem executa

N

H& procedimentos rigidos para desenvolver o trabalho

w

H& uma supervisdo constante de todo o trabalho

N

H& uma grande hierarquia (muitos niveis de chefias)

[EEN
©
[
m
3

que nivel a sua equipe de trabalho (colegas) apresenta as caracteristicas listadas abaixo?

[EY

Competicdo (uns querendo superar 0S outros)

N

Cooperacao (uns ajudando aos outros )

w

Liberdade para falar, criticar, opinar

N

Amizade, coleguismo (até fora do ambiente de trabalho)

N

o
|

m

m que nivel o seu chefe imediato apresenta as seguintes caracteristicas?

Facilitador (ap6ia o desenvolvimento das atividades no trabalho)

Incentivador (reconhece os esforcos e empenho da equipe)

Proximo / acessivel (disponivel e aberto ao dialogo com os subordinados)

Aberto a criticas (aceita bem as criticas que buscam melhorar o trabalho)

Capacitado (domina bem o trabalho que deve ser realizado pela equipe)

OO |WIN(F

Preocupado com as relages entre as pessoas




21- Como vocé avalia o trabalho que realiza nesta organiza¢ao?

Tenho que trabalhar muito rapidamente

Meu emprego exige que eu trabalhe muito intensamente

Meu emprego me deixa com pouco tempo para que as tarefas sejam feitas

Sinto que a minha carga de trabalho é excessiva

Nas tarefas que executo posso utilizar as habilidades e conhecimentos que adquiri na minha experiéncia de
trabalho

As tarefas do meu trabalho sdo compativeis com meus interesses (vocagao)

Minhas tarefas ndo me permitem desenvolver habilidades e conhecimentos que gostaria de possuir

O meu trabalho é compativel com a formacéo (habilitacdo) profissional que recebi.

N O (W N|E-

I\

N
I

O

omo voceé avalia a relagdo entre a sua vida no trabalho e na familia?

As demandas da minha familia interferem nas minhas atividades de trabalho.

Eu preciso adiar atividades de trabalho por causa de demandas que surgem quando estou em casa.

Por causa das demandas da minha familia, ndo consigo fazer as coisas que preciso no trabalho.

Minha vida doméstica interfere nas minhas responsabilidades no trabalho (como chegar no horario, cumprir
as tarefas e a jornada de trabalho).

As pressdes geradas pela minha familia interferem no meu desempenho no trabalho.

As demandas do meu trabalho interferem na minha vida familiar.

Devido a quantidade de tempo que dedico ao trabalho, tenho dificuldade em cumprir minhas
responsabilidades familiares.

Por causa das demandas do meu trabalho, ndo consigo fazer as coisas que quero fazer em casa.

As presses do meu trabalho restringem a liberdade de planejar as minhas atividades familiares.

Os meus deveres no trabalho me levam a mudar meus planos para as atividades familiares.

O N oo & (WIN|F

[EEN
o

PARTE Il - SUA RELACAO COM A ORGANIZACAO PARA A QUAL TRABALHA

1 — Vamos apresentar para vocé vdrias frases sobre a sua realidade de trabalho e sobre a organizacdo em que trabalha. Avalie,
com base na escala abaixo, 0 quanto vocé concorda com a idéia apresentada. Quanto mais perto de 1, maior é a discordancia;
guanto mais perto de 6, maior é a concordancia com o contetdo da frase.

Discordo Concordo
1 2 3 4 5 6
Discordo Totalmente Discordo Muito Discordo pouco Concordo pouco Concordo Muito Concordo Totalmente
IL5 Mantenho-me nessa organizagdo porque sinto que tenho poucas oportunidades em outras organizacoes.
CE1 Estou pronto a ajudar meus colegas de trabalho quando necessario.
IS4 Para mim, os custos de deixar essa organizago seriam maiores que os beneficios

EB1 Se eu deixasse essa organizacdo, minha estabilidade seria ameacada.

Al4 A organizacdo em que trabalho realmente inspira o0 melhor em mim para meu progresso no desempenho do
trabalho

ES1 Eu investi muito tempo no meu aprendizado dentro dessa organizagdo para deixa-la agora.

ocs Faco o que meu chefe manda porque acredito que é o mais correto a ser feito.

A17 Eu realmente me interesso pelo destino da organizagdo onde trabalho

CE2 Com relagdo aos meus colegas de trabalho, ndo tenho uma atitude de “cada um cuide de sua propria vida.”
L2 Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa organizacao.

oc12 | Acredito que, quando recebo uma ordem, a responsabilidade pelo que fago é do meu superior.

L4 Mantenho-me nessa organizagdo porque sinto que ndo conseguiria facilmente entrar em outra organizagao.
N3 Eu me sentiria culpado se deixasse essa organizacgao agora

OA3 A minha forma de pensar é muito parecida com a da empresa.

(o]} Algumas regras eu obedeco mesmo sem saber para que servem.

A2 Eu realmente sinto os problemas dessa organiza¢do como se fossem meus

CT3 Sinto o dia de trabalho se arrastando como se nunca fosse acabar.

EL4 Meu perfil profissional ndo favorece minha inser¢éo em outras organizacdes.

CE3 Gosto muito de meus colegas de trabalho.

A8 Sinto os objetivos de minha organizagdo como se fossem 0s meus

0c15 | Aceito as normas da empresa porque € isto o que se espera do trabalhador.

1S2 Seria muito custoso para mim trocar de organizagao

1S3 Deixar essa organizagdo agora exigiria consideraveis sacrificios pessoais

CT4 Eu sou capaz de me concentrar no meu trabalho, desligando-me de outras coisas.
A12 Eu acho que os meus valores sdo muito similares aos valores defendidos pela organizagio onde trabalho
IS5 Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar essa organizagao agora

cT1 Eu sinto um grande prazer ao realizar o meu trabalho.




IS8 Né&o abandono essa organizagdo devido as perdas que me prejudicariam

0C14 | Em qualquer empresa o trabalhador deve cumprir as suas normas.

N2 Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar essa organizacdo agora

CT2 Eu me sinto orgulhoso com a qualidade do trabalho que realizo.

CTS Eu penso no meu trabalho até mesmo quando ndo estou no trabalho.

OA4 Aceito as normas da empresa porque concordo com elas.

A6 Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a essa organizagao

CT7 Sentir que fago bem o0 meu trabalho é uma das maiores recompensas que tenho.

CT8 Estou sempre me esfor¢ando para melhorar as minhas habilidades no trabalho.

CE4 No ambiente de trabalho desenvolvo boas amizades.

oc16 | O trabalhador ndo deve questionar regras e normas da empresa.

EB5 O que me prende a essa organizagao sdo os beneficios financeiros que ela me proporciona.

CE5 Procuro atender as necessidades de meus colegas de trabalho, muitas vezes antes das minhas préprias
necessidades.

IL3 Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizacdo seria a falta de alternativas.

ES4 Seria dificil encontrar outro emprego onde eu pudesse usar 0s conhecimentos de trabalho que adquiri nesta
empresa.

0c3 Mesmo quando as coisas me incomodam no trabalho, eu fago o que foi mandado.

All Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organizagdo como uma grande instituicdo para a qual é
6timo trabalhar

ES5 Se deixasse essa organizagao, sentiria como se estivesse desperdigando anos de dedicacéo.

CE6 Faco esforcos para manter boas relages com seus colegas de trabalho.

0C10 | Cumpro as ordens que recebo porque meu superior sabe, melhor do que eu, o que deve ser feito.

0Cc6 Eu sempre obedeco o que meus chefes me mandam fazer no trabalho.

ES8 Um dos motivos pelos quais ndo mudo de organizagdo sdo os relacionamentos que ja estabeleci com os colegas.

N5 Eu ndo deixaria essa organizagio agora porque tenho uma obrigagdo moral com as pessoas daqui

EB2 Os beneficios que recebo nessa organizagdo seriam perdidos se eu saisse agora.

OA7 Aceito a maioria das regras/ordens que me sdo impostas porque acredito no beneficio delas.

ES9 Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu jogaria fora todos os esforgos que fiz para chegar aonde cheguei
dentro dessa empresa.

ES11 Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu levaria muito tempo para me acostumar a uma nova funcéo.

EB3 Sair dessa organizacao agora resultaria em perdas financeiras.

oca Eu sempre cumpro as ordens nessa empresa.

EB4 Sinto que mudar de empresa colocaria em risco a minha estabilidade financeira.

OA8 Compreendo o significado das regras e as aceito porque sei que elas melhoram o desempenho da empresa.

EL3 A especificidade do meu conhecimento dificulta minha inser¢do em outras organizagoes.

0c9 Eu faco o que meu chefe manda porque confio nele.

A5 Essa organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim

0oc11 | Os superiores tém autoridade, cabendo aos empregados apenas cumprir as ordens.

CT6 O trabalho que realizo é uma das fontes principais de satisfagdo pessoal.

0c5 Quando ndo concordo com uma ordem no trabalho, eu cumpro assim mesmo.

EB7 Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu deixaria de receber varios beneficios que essa empresa oferece aos
seus empregados (vale transporte, convénios médicos, vale refei¢do, etc.).

oc7 Se o0 chefe manda, a gente tem que fazer.

ES7 Sair dessa organizacdo significaria, para mim, perder parte importante da minha rede de relacionamentos.

A13 Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da organizagdo onde trabalho

N7 Sinto-me em divida para com essa organizacdo

OA1 Sigo as ordens da empresa porque as aprovo.

EL6 N&o seria facil encontrar outra organizagdo que me oferecesse 0 mesmo retorno financeiro que essa.

IS7 Muitas coisas em minha vida ficariam complicadas se eu decidisse sair dessa organizac¢ao agora

OA6 Se eu tivesse uma empresa, escolheria as mesmas normas da empresa em que trabalho.

ES10 | Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu demoraria a conseguir ser tdo respeitado como sou hoje dentro dessa
empresa.

A7 Sinto que existe uma forte ligag8o afetiva entre mim e minha organizagdo

0c13 | Como trabalhador, acho que devo sempre me sujeitar as regras e normas da empresa.

N8 Se eu recebesse uma oferta melhor de emprego, ndo seria correto deixar essa organizagdo

ES12 | Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu estaria jogando fora todo o esforco que fiz para aprender as tarefas

do meu cargo atual.
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Agora, avalie com que frequéncia vocé se engajou em cada um dos comportamentos listados nos Gltimos doze meses, de

acordo com a escala abaixo:

| Nunca | 1 | 2 | 3] 4] 5 [ 6 [ 7 | Sempre |

Fazer mais trabalho que o prescrito

Voluntariar-se a fazer hora extra

Fazer tentativas de mudar as condic¢des de trabalho

Negociar com 0s superiores maneiras de melhorar o trabalho

(W[N]~

Pensar em formas de aprimorar o trabalho

PARTE Il - O QUE SIGNIFICA "TRABALHAR" PARA VOCE
1 - Indique a importancia do trabalho para vocé indicando um dos quadrados desta escala:

2 -

3-

| Nada importante | 2 | 2 | 3 ] 4 ] 5 [ 6 | 7 | Extremamenteimportante |

Considerando todos os aspectos do seu trabalho atual, qual o grau de satisfacdo que vocé sente?
| Insatisfeito | 1 | 2 | 3] 4] 5 | 6 | 7] Satisfeito |

Atribua pontos para indicar a importancia que as seguintes areas tém na sua vida (a soma deve dar 100 pontos):

A Meu lazer (hobbies, esportes, recreacéo e contatos com amigos)

B. Minha comunidade (organizacfes voluntarias, sindicatos, organizacdes politicas)
C. Meu trabalho

D. Minha religido (atividades e crencas religiosas)

E. Minha familia

Total= 100 pontos

PARTE IV - INTENCOES EM RELACAO A SUA ORGANIZACAO E AO SEU EMPREGO ATUAIS
Abaixo vocé encontra um conjunto de frases com decisdes pessoais que revelam suas intengdes em relagdo a sua empresa
empregadora. Avalie o quanto vocé concorda com a a¢ao apresentada, de acordo com a escala abaixo:

Discordo Concordo
1 2 3 4 5 6
Discordo Totalmente Discordo Muito Discordo pouco Concordo pouco Concordo Muito Concordo Totalmente

E1 | Euassumiria mais tarefas do que as previstas para 0 meu cargo para melhorar o nivel de produtividade da organizacao.

D1 | Eu defenderia a organizagdo em que trabalho de criticas feitas pelos meus colegas de trabalho.

P1 | Euvoltaria a trabalhar na empresa que estava antes de vir para c, caso ela me chamasse.

E2 | Se aorganizacdo em que eu trabalho estivesse passando por dificuldades financeiras, eu procuraria aumentar a minha
dedicacéo.

D2 | Eu defenderia a organizagdo diante de criticas de pessoas que nao fazem parte dela.

P2 | Eu tentaria, neste momento, uma oportunidade de emprego numa empresa semelhante a essa em que trabalho.

E3 | Eu mudaria minha forma de trabalhar para me ajustar a novas metas de desempenho da organizagéo.

D3 | Eu falaria dos pontos positivos dessa organizagéo, caso ela estivesse concorrendo a um prémio de melhor empresa para
se trabalhar.

P3 | Eu aceitaria a proposta de outro emprego, se ele oferecesse oportunidade de crescimento dentro da empresa.

E4 | Eu aceitaria assumir tarefas que se distanciam dos meus interesses profissionais para atender as necessidades da
organizacéo.

E5 | Eu buscaria aumentar a minha produtividade para melhorar o desempenho dessa organizago.

D4 | Eundo me exporia frente as pessoas defendendo a organizacdo em que trabalho.

P4 | Eu aceitaria a proposta de uma empresa menor que esta se fosse para ganhar um saldrio maior.

E6 | Eu me engajaria no programa de melhoria do desempenho e da qualidade dos produtos e servigos da organizagéo.

D5 | Eu me envolveria em atividades que melhorassem a visdo que os outros tém da organiza¢do em que trabalho.

P5 Eu mudaria de emprego se uma empresa similar a essa me oferecesse uma oportunidade de fazer um trabalho diferente
e gue gostasse mais.

E7 | Euampliaria a minha carga de trabalho se isto fosse importante para melhorar o desempenho dessa organizagao.

D6c | Eu passaria a melhor das impressdes para as pessoas que ndo conhecem essa organizagao

P6 Eu mudaria de emprego se uma empresa similar a essa me oferecesse um trabalho em que tivesse mais beneficios
(alimentacdo, assisténcia médica, por ex.) do que os que tenho aqui.

E8 | Eu faria sacrificios pessoais para aumentar a minha dedicagao ao trabalho nessa organizagao.

D7c | Eu defenderia os produtos ou servigos dessa organizacdo

P7 Eu aceitaria a proposta de trabalhar numa empresa maior do que essa, mesmo que fosse para realizar o mesmo trabalho

e nas mesmas condi¢6es que tenho aqui.




PARTE V — DADOS DE CARACTERIZAGCAO
Assinale as questfes abaixo com um "X" dentro do retdngulo correspondente e / ou complete, quando for o caso. Marque
somente uma alternativa em cada questéo.

6

Local Sexo Estado Civil Tem filhos? Tem religido?
Cidade: 3 Masculino | O Solteiro O Néo 3 Sim O Néo
3 Feminino | 3 Casado 0 Sim Qual?
3 Vilavo Quantos? 3 Catolica O Cultos Afros
ANO QUE |3 Separado / 3 Protestante (3 Espirita
NASCEU: Divorciado Sua renda bruta (Batista, O Sem religido
Estado: 3 Consensual mensal atual Evangélico) 3 Outra. Qual?
(vive junto)
3 Outro. Qual? R$ |
E praticante? O Sim O Néo

Em que grau vocé é responsavel pela manuten¢éo de sua familia

Escolaridade - .
/ dependentes em termos financeiros?

3 Nunca estudou

O Alfabetizado

3 Primario

3 Ginasio

3 2° Grau Incompleto
Ainda estuda?

O Néo 3 Sim. Que série ou curso?

3 2° Grau Completo

3 Superior Incompleto
O Superior Completo
O Pés-graduado

O Unico responsavel

O3 Principal responsavel, mas recebe ajuda de outra pessoa
3 Divide igualmente as responsabilidades com outra pessoa
O Contribui apenas com uma pequena parte

O Néo tem nenhuma responsabilidade financeira

A préxima etapa deste estudo consiste em uma entrevista com alguns dos participantes da primeira etapa.
Podemos contar com a sua colaboragdo? Caso sim, preencha os dados abaixo para que possamos contata-lo(a).
Nome:
Telefone:

E-mail:
Obrigado!
A equipe de pesquisa

Se vocé tiver interesse em receber, por email, uma copia do relatorio com os principais resultados desta
pesquisa, por favor, indique abaixo:

3 Sim, me envie 0s resultados desta pesquisa.
(3 Nao quero receber os resultados desta pesquisa.




Anexo 2 — Roteiro para a entrevista narrativa utilizado no Estudo Il
ROTEIRO PARA A ENTREVISTA NARRATIVA

1- Consentimento informado
Garantia de confidencialidade, solicitacdo para gravar a entrevista.

2- Introducéo do tema

Explicar que estamos estudando as relacGes que o trabalhador estabelece no seu dia-a-dia de trabalho
em sua organizacdo. Explicar que néo estou ali para fazer perguntas, mas para ouvir o que ela/ele tem
para contar. Em seguida, fazer a proposic¢éo geral (abaixo).

3- Formulacgéao da proposigao geral

NoOs sempre temos histérias na nossa vida e temos também histérias nos lugares onde trabalhamos.
Talvez vocé ja tenha trabalhado em outros lugares, mas eu gostaria que contasse sua histéria
considerando os fatos apos sua entrada na sua organizacdo atual. Gostaria que vocé contasse 0s eventos
que mais marcaram sua histéria nesta organizacéo, e tentasse lembrar fatos, situac@es, envolvendo
expectativas, pessoas, que de alguma forma impactaram na forma como vocé se relaciona com a sua
organizagao.

Figue a vontade para contar o que considerar significativo. Colocarei em sua frente alguns cartdes com
palavras ou frases para ajuda-la(o) a lembrar dos fatos, mas vocé pode falar de tudo o que lembrar,
mesmo gue nao esteja nesses cartdes. Vocé também pode acrescentar, nesses cartdes em branco, outras
palavras ou frases que ndo estejam aqui.

4- Fase de questionamento

Obijetivo Possiveis questdes para detalhamento

Entender o momento atual e Como voceé se sente hoje em relacdo a sua organizacao

e Vocé poderia detalhar um pouco mais o fato x (mencionado
anteriormente)? Como vocé se sentiu quando aconteceu o fato x
(mencionado anteriormente)?

e Apos o fato x (mencionado anteriormente), vocé percebeu alguma
mudanca na sua relacdo com a organizacao?

Elucidar ddvidas sobre a
dinamica do vinculo

e Ao longo de sua histdria nessa organizacdo, em algum momento vocé
quis deixa-la? Caso sim, qual foi 0 motivo que a (0) levou a pensar em
fazer isto?

Compreender 0s motivos
para permanéncia

e Quais desses fatos, em sua opinido, mais te estimularam na realizacdo
Compreender os motivos de seu trabalho?
para a contribuicéo ativa e Em quais dessas situa¢Oes vocé sentia mais vontade de contribuir
ativamente para essa organizacao?

5- Questao final:
Nessas fichas, estdo algumas frases que representam possiveis relacbes com a organizacéo. De cada
coluna, gostaria que vocé selecionasse a frase que melhor representa sua realidade atual.

N3do me sinto comprometido

o N3ao me sinto preso a
com a organizagdo onde

organizagao onde trabalho

trabalho
Sinto-me medianamente Sinto-me medianamente
comprometido com a preso a organizagao onde
organizacao onde trabalho trabalho

Sinto-me muito
comprometido com a
organizagdo onde trabalho




Fichas para estimular a narrativa:

e Temporalidade

Aconteceu
recentemente

Aconteceu ha muito
tempo

No inicio, ndo era
assim

Sempre acontece
nessa organizacao

Nunca acontece
nessa organizagao

e Comportamentos/Intencdes comportamentais

Querer continuar
na organizagao

Querer procurar
outro emprego

Gostar dessa
organizagao

Estabelecer uma
relagdo de troca
com a organizacao

Cumprir uma divida
moral para com a
organizagao

Evitar mais
atividades

Defender a
organizagdo em que
trabalho

Falar dos pontos
negativos da
organizagao

Dar o melhor de
mim para a
organizagao

e Personagens

Meu superior
imediato

Meu colega

Meu subordinado

Minha equipe de
trabalho

e Sentimentos

Desconfortavel Desanimado (a) Tristonho (a) Temeroso (a) Irado (a) Culpado (a)
Angustiado (a) Satisfeito (a) Alegre (a) Empolgado (a) Orgulhoso (a) Entusiasmado (a)
Apaixonado (a) Motivado (a)

e Qutros elementos

Sentir-se adaptado
a organizagdo

Avaliar os
beneficios e o
salario

N3o encontrar
alternativa de
emprego

Realizar um
trabalho desafiante

Receber
reconhecimento
pelo meu trabalho

Ter clareza do meu
papel na
organizacao

e Cartdes vazios




