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Resumo

Os estudos dos vinculos com a organizagdo vém amplamente buscando compreender o Comprometimento e o
Entrincheiramento Organizacional enquanto construtos independentes, investigando possiveis correlagdes e
influéncias entre eles. Esta pesquisa tem por objetivo central verificar o grau de correlag@o entre os referidos
construtos, uma vez que dizem respeito a diferentes (ndo opostas) naturezas de ligacdo do trabalhador com a
organizagdo e coexistem no trabalhador. Para alcangar o referido objetivo utilizou-se correlagdo de Kendall, por
ser adequada a amostras nao probabilisticas, bem como ao tamanho da amostra desta pesquisa. Para que fossem
analisados os construtos, utilizou-se a média ponderada para chegar a um valor representativo do nivel de
Comprometimento Organizacional e de cada uma das dimensdes do Entrincheiramento Organizacional. O peso
utilizado para o calculo da média ponderada foi a carga fatorial. Os resultados provenientes desta andlise
confirmam parcialmente as hipdteses desta pesquisa, levantadas a partir do referencial tedrico e apontaram
correlagdo muito baixa entre os construtos, em ambas as analises. Quando considerada a amostra como um todo,
os dados indicam que os custos com investimentos de adaptacdo contribuem positivamente para o
Comprometimento Organizacional. Porém, quando essa analise considera os niveis de Comprometimento
Organizacional, percebe-se que esta correlagdo somente evidencia-se significativamente em trabalhadores com
baixo nivel de Comprometimento Organizacional.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional, Entrincheiramento Organizacional, Vinculos com a
organizacéo.

Abstract

Studies about links towards organizations have sought broadly to understand Organizational Commitment and
Organizational Entrenchment like independents constructs, exploring possible relationships and influences among
themselves. This research has main objective to verify correlation standard between Organizational Commitment
and Organizational Entrenchment, because they are related to different (not opposite) kinds of worker link toward
organization, which coexist at workers. To arrive the research objective, it was used Kendall’s correlation, because
it is appropriated to no-probabilistic sample and the sample size of this research. To analyze the constructs, was
used weighted average to find out a representative score to level of Organizational Commitment and each factor
of Organizational Entrenchment. The factor value used to weighted average was a coefficient by exploratory factor
analysis. The results of this research confirmed partially the ts hypothesis, elucidated by theories. Its indicates very
low correlation between constructs, in both analysis. Considering all sample, the data indicate that adaptation pain
costs contribute positively Organizational Commitment. However, in a level of Organizational Commitment
section analysis, is perceived that the correlation is only significantly evidenced at low level of Organizational
Commitment workers.

Keywords: Organizational Commitment, Organizational Entrenchment, Links toward Organizations.

Esta obra esta licenciada sob uma Licenga Creative Commons Attribution 3.0.
1. Introducao

As relagdes que os trabalhadores estabelecem com a organizacao vém sendo estudadas hé alguns anos, sob diversas
perspectivas. Busca-se compreender como essas relagdes se estabelecem, o que contribui para que se estabelecam
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e 0 que estas relacdes geram ou influenciam.

No que diz respeito ao Comprometimento Organizacional, as discussdes provenientes dos diversos estudos
levaram a dois modelos preponderantes, mas divergentes entre si, no que tange suas premissas. Um deles aponta
o Comprometimento Organizacional como um vinculo de natureza afetiva, enquanto o outro, que ganhou mais
destaque especialmente no decorrer das décadas de 1990 e 2000, difundia que este vinculo ¢ também, afetivo,
porém, somado ao elemento instrumental e normativo, compondo-se um vinculo tridimensional.

Ademais, discussdes mais recentes, como Cunha et al. (2004), Rodrigues (2009) e Solinger; Olffen; Roe (2008),
seguindo recomendacdes de Osigweh (1989), contestam o modelo tridimensional, defendendo que cada uma
dessas trés dimensdes, diante dos seus antecedentes e consequentes tdo diferentes, bem como do que definem e
representam em si, trata-se, na verdade, de vinculos diferentes. Dois destes vinculos sdo analisados nesta pesquisa:
Comprometimento Organizacional e Entrincheiramento Organizacional. Sobre estes, pergunta-se: em que medida
os vinculos comprometimento organizacional e entrincheiramento organizacional se relacionam?

O Comprometimento Organizacional ¢ compreendido como um vinculo de natureza afetiva que se caracteriza pelo
orgulho de pertencimento, uma identificagdo com normas e procedimentos, afetividade pela organizagdo. Ao passo
que o Entrincheiramento Organizacional diz respeito a um vinculo estabelecido a partir das necessidades e
possiveis perdas do trabalhador (BASTOS et al.,, 2013). Enquanto o primeiro esta relacionado com
comportamentos desejados, como a contribui¢@o ativa para o alcance das metas e comportamento de cidadania
organizacional, o segundo esta vinculado a comportamentos nio desejaveis, como absenteismo, negligéncia baixo
desempenho, maior inteng@o de saida e menor centralidade no trabalho (BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 2000;
REGO; SOUTO, 2004; WASTI, 2005).

Estudos realizados com estes dois vinculos conjuntamente indicaram que eles ndo sdo independentes entre si,
existindo concomitantemente no trabalhador, em diferentes niveis (BALSAN et al., 2015; MEIRELES, 2015;
RODRIGUES, 2009). Dessa forma, ¢ importante analisar se o crescimento de um acarreta uma variagao do outro,
em algum sentido, indicando a existéncia de alguma relagdo entre eles.

Considerando a referida coexisténcia dos vinculos no trabalhador, perceber em que medida o aumento de um
vinculo esta relacionado ao aumento ou diminui¢do do outro ajuda a compreender como o estimulo de um pode
potencializar ou diminuir a existéncia do outro no individuo. Aos gestores, por sua vez, entender como ocorre essa
relagdo permitird uma atuagdo mais propensa a incentivar comportamentos esperados e diminuir comportamentos
ndo desejaveis, contribuindo para melhores respostas na organizagdo, tanto em termos de resultados como acerca
da relag@o das pessoas na organizagdo em si.

Meireles et al. (2015) e Rodrigues (2009), realizaram analises similares. No entanto, este estudo realizou esta
investigacdo a partir de uma metodologia diferente dos demais, apropriada as caracteristicas da sua amostra, e em
uma perspectiva nova, em comparacdo aos demais. Uma nova analise em amostra tdo diversificada e diferente das
anteriormente estudadas, considerando metodologias diferentes, é capaz de corroborar e ampliar a percepgao
acerca de relagdes entre vinculos com os trabalhadores.

O objetivo central desta pesquisa consistiu em verificar o grau da relagdo entre o Comprometimento
Organizacional e o Entrincheiramento Organizacional. Para tanto, foi desmembrado em dois objetivos especificos:
a) Verificar a correlagdo entre o comprometimento e as diferentes dimensdes do entrincheiramento na amostra
como um todo; b) Verificar a correlagdo entre comprometimento e as diferentes dimensdes do entrincheiramento
organizacional considerando subgrupos amostrais, a partir dos diferentes niveis de comprometimento e
entrincheiramento organizacional.

Para apresentar os resultados deste estudo, este artigo foi organizado em sec¢des. Apds a introdugdo, serd
apresentado o referencial tedrico, indicando possiveis relagdes entre os vinculos estudados. Em seguida, serdo
descritos os procedimentos metodologicos, apresentados e discutidos os resultados e, por fim, elucidadas as
consideragdes finais.

2. Vinculos Do Trabalhador Com A Organizacio: Comprometimento E Entrincheiramento

Vidal e Rodrigues (2016) apresentam o vinculo do trabalhador com a organizagdo como processos de troca,
material e simbolica, cuja, “de um lado esta a organizagdo com suas metas e razdes de existéncia social e, do outro,
o individuo com seus desejos e anseios”. Esta ligado a diversos elementos “(envolvimento, identificagdo, apego,
satisfacdo, motivagdo, centralidade, entre varios outros)” (MOSCON; BASTOS; JANISSEK, 2012) e permeia as
relagdes do trabalhador com a organizagdo. Desde os primeiros estudos realizados sobre vinculos, entre as décadas
de 1950 e 1960, pesquisas buscaram defini-los e compreender, especialmente, o que causa e o que é consequéncia
destes (RODRIGUES, 2011).
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Com o avango dos estudos, modelos foram propostos, estudados foram revisados. O Comprometimento
Organizacional, um dos vinculos mais amplamente estudados, tem adotado como agenda de pesquisa, estudos que
ajudem a compreender o que efetivamente corresponde ao Comprometimento Organizacional e o que diz respeito
a outro tipo de vinculo, que precisa ser devidamente estudado a parte do Comprometimento Organizacional
(RODRIGUES; BASTOS, 2015).

Estudos realizados por Rodrigues (2009; 2011) apresentaram evidéncias empiricas de que as naturezas afetiva e
instrumental dos vinculos organizacionais dizem respeito a construtos diferentes — Comprometimento e
Entrincheiramento Organizacional, com diferentes antecedentes e consequentes.

O Comprometimento Organizacional tem sido compreendido como um vinculo afetivo com a organizagdo e
relaciona-se a comportamentos desejados, de contribuicdo ativa para o alcance das metas. Trata-se de um construto
unidimensional e compreendé-lo perpassa por analisar varidveis ligadas ao orgulho de pertencer a organizagao, ao
significado que a organizacdo tem na vida do trabalhador, a preocupacao do trabalhador com problemas e destino
da organizacdo e a de objetivos, valores ¢ normas compartilhados. (BASTOS et al., 2013; BASTOS; AGUIAR,
2015; BECKER; ULLRICH; DICK, 2013; COOPER-HAKIM; VISWESVARAN, 2005).

Ao passo que o Entrincheiramento Organizacional ¢ um vinculo instrumental, tridimensional, diz respeito ao
trabalhador sentir-se preso a organizagdo e esta ligado a comportamentos ndo desejados, por parte dos
trabalhadores. As trés dimensdes que explicam esse vinculo sdo denominadas: Ajustes Burocraticos Impessoais
(ABI), Ajustamento a Posicao Social (APS) e

Limitacao de Alternativas(LA) (MEIRELES, 2015; RODRIGUES, 2011). A Figural apresenta as defini¢cdes dos
construtos e de suas dimensdes.

Figura 1: Defini¢cdes de Comprometimento, Entrincheiramento Organizacional e dimensdes do
Entrincheiramento Organizacional

Comprometimento Organizacional

Vinculo afetivo ligado ao compartilhamento de valores ¢ metas, que refere-se a ideia de
que o individuo preocupa-se com resultados positivos e bem-estar da organizagio,
culminando em implicacdes positivas para a organizaciio e o trabalhador. (PINLIO;
BASTOS, 2014; BASTOS ET AL, 2013).

Entrincheiramento Organizacional

Trabalhador sentir-se preso a organizacgdo — trincheira — por necessidade ou busca por
maior seguran¢a e estabilidade, atrelado a diminuicfo de chances de perda. Essas perdas
podendo ser financeiras, cm relagdo ao cargo, ao trabalho, as redes de contatos, entre
outras que restringem a percepcdo de alternativas de emprego que as supram.
(MEIRELES, 2015; RODRIGUES, 2009; RODRIGUES; BASTOS, 2015).

~
Ajustamento a posicio social (APS): diz respeito aos custos em
relagdo aos investimentos que o trabalhador fez em termos de tempo
¢/ou dinheiro, para adaplar-se a sua [unc¢do e desempenha-la bem.

S

-~
Arranjos burocraticos Impessoais (ABI): refere-se aos custos de
perda da cstabilidadc financcira ¢ dc beneficios com a saida da
organizagio.

/

fLimitag:?m de alternativas (LA): percepcio de restricdes de
alternativas no mercado, scja em deccorréneia de caracteristicas do
proprio mercado, seja pelo trabalhador entender que o seu perlfil
profissional ndo seria aceilo. y,

Fonte: BASTOS et al, 2013; MEIRELES, 2015; PINHO; BASTOS, 2014; RODRIGUES, 2009; RODRIGUES;
BASTOS, 2015.

Além das diferencas conceituais, estudos realizados por Balsan et al. (2015), Meireles (2015) e Rodrigues (2009;
2011) mostram diferengas empiricas entre o Comprometimento e o Entrincheiramento Organizacional. Trata-se de
construtos com baixas correlacdes entre eles, bem como alta correlacdo entre a dimensdo instrumental do
Comprometimento Organizacional e o Entrincheiramento Organizacional.

Rodrigues (2009) trouxe uma discussdo de inconsisténcias do modelo de Comprometimento Organizacional
proposto por Meyer e Allen (1991), construindo o conceito de Entrincheiramento Organizacional a partir do que
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se define como Entrincheiramento na Carreira. Partindo dessa discussdo inicial, foi construida uma escala para
mensurar o Entrincheiramento Organizacional, e verificada a correlagdo entre as dimensdes deste novo vinculo e
a dimensdo de continuagdo do Comprometimento Organizacional, segundo o modelo de Meyer e Allen. Foi
encontrada correlagdo de 0,95, indicando que se trata de um mesmo construto, por sua vez, diferente do vinculo
afetivo. Em continuidade a esse estudo, Rodrigues (2011) confirmou a sobreposi¢do indicada no estudo anterior.

Balsan et al. (2015) realizou pesquisa buscando relagdes existentes entre as bases do Comprometimento e
Entrincheiramento Organizacional. Encontraram moderada correlagdo das bases instrumental e normativa do
Comprometimento Organizacional, bem como baixa correlacdo entre a base instrumental e a base afetiva. Além
disso, ndo se verificou correlacdo entre o Comprometimento Afetivo e o Entrincheiramento Organizacional,
mostrando tratar-se, na realidade, de trés vinculos.

Estudos que investigaram possiveis relagdes entre ambos os construtos encontraram correlagdo baixa entre os
vinculos instrumental e afetivo do trabalhador com a organizacdo. Balsan et al. (2015) encontrou correlacdes
baixas, positivas e significativas, no que diz respeito as dimensdes afetiva e instrumental do Comprometimento
Organizacional, conforme defendido nos modelos propostos por Meyer e Allen. Rodrigues (2009) encontrou
correlagdes um pouco maiores ¢ igualmente significativas entre estas dimensdes. Os resultados encontrados pelas
diversas pesquisas que investigaram as diferengas entre as naturezas dos vinculos contribuiram para elucidar a
primeira hipdtese do presente estudo:

HI — Existe uma relag¢do baixa, positiva e significativa entre o Comprometimento Organizacional e as dimensdes
do Entrincheiramento Organizacional.

Em seus estudos, Rodrigues (2011) evidenciou, ainda, que esses vinculos ndo se estabelecem no individuo de
forma isolada e sem correlagcdes. Uma vez se tratando de vinculos diferentes, mas ndo opostos, a autora apresenta
a existéncia conjunta destes no trabalhador, em maior ou menor grau. No entanto, pesquisas anteriores ja buscavam
compreender a combinacdo dos diferentes niveis da natureza afetiva e instrumental do vinculo do trabalhador com
a organizagao.

Altos niveis de vinculo afetivo combinados com menores niveis de vinculo instrumental resultaram em
comportamentos desejaveis. Maiores niveis de um vinculo instrumental prediziam baixo desempenho, maior
intenc¢do de saida e menor centralidade no trabalho (BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 2000; REGO; SOUTO,
2004; WASTI, 2005).

Considerando os diferentes resultados encontrados por pesquisas que analisaram os diferentes niveis de ambas as
naturezas de vinculos coexistindo no trabalhador, considerando-as ou nio diferentes construtos, elucidou-se a
segunda hipotese desta pesquisa:

H2 — Em diferentes niveis de Comprometimento, as correlagoes entre o Comprometimento Organizacional e as
dimensoes do Entrincheiramento Organizacional apresentam diferencas.

Analisando outros elementos relacionados a satisfagdo com o trabalho, praticas de gestdo e praticas de
desenvolvimento profissional, Rodrigues (2011) percebeu que existem evidéncias de que estes vinculos atuam
conjuntamente. No entanto, ressalta a possibilidade de outras variaveis ndo consideradas no estudo moderarem ou
intervirem no aumento ou diminui¢do destes vinculos no trabalhador.

Menor satisfagdo com o trabalho e avaliagdes 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 organizag¢do tendem, portanto,
a buscar alternativas de emprego. Por outro lado, as praticas de gestdo voltadas para o desenvolvimento
profissional e para maior satisfagdo com o trabalho geram comprometimento, mas ndo impactam isoladamente no
nivel de entrincheiramento do trabalhador (RODRIGUES, 2011).

Nas proximas sessoes, serdo analisadas possiveis correlagdoes entre o Comprometimento Organizacional e as
dimensdes do Entrincheiramento Organizacional, a fim de testar se a coexisténcia dos construtos no trabalhador
pode representar, também, relagdo entre eles.

3. Procedimentos Metodologicos

A presente pesquisa ¢ quantitativa e descritiva. Segundo Gil (2008), a pesquisa descritiva objetiva descrever
caracteristicas de dada populag@o ou fendmeno ou estabelecer relagdes entre variaveis. Enquadra-se nesta tipologia
de pesquisa uma vez que o objetivo central desta pesquisa ¢ relacionar dimensodes de dois construtos.

Utilizou-se, como estratégia metodoldgica, o survey. Foram aplicados questionarios on-line distribuidos por e-
mail e por rede social, com a utilizagdo do Survey Monkey. O questionario foi composto de itens fechados, com
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escalas tipo Likert. Trata-se de uma escala intervalar que varia entre a discordancia (menor valor) e a concordancia
(maior valor), existindo ou ndo um ponto neutro. Hair Jr. et al. (2009) defende o aumento da fidedignidade da
escala, a partir da retirada do ponto neutro. Este procedimento foi utilizado nas escalas utilizadas para a coleta de
dados, mantidas integralmente conforme validadas.

Além dos dados sociodemograficos, o questionario foi composto por duas escalas tipo Likert de 6 pontos: (a) A
“Medida de Comprometimento Organizacional (MCO)”, validada para trabalhadores brasileiros por Bastos e
Aguiar (2015), composta por 12 itens; e (b) A “Medida de Entrincheiramento organizacional (MEQO)”, validada
para trabalhadores brasileiros por Rodrigues e Bastos (2015), composta por 18 itens em trés dimensdes.

O questionario foi distribuido por e-mail para trabalhadores com vinculo formal de trabalho com organizagdes
publicas ou privadas, independente da area de atuagdo. Além disso, o link foi disponibilizado em rede social, a fim
de maior alcance da pesquisa. Diante da dificuldade para a obten¢do de retorno, foi necessaria aplicacdo de
questionario impresso e pessoalmente. As respostas desses questionarios foram inseridas diretamente no Survey
Monkey, a fim de que as respostas fossem todas exportadas diretamente do programa. A coleta foi realizada entre
os meses de setembro e dezembro de 2015.

O critério para definir a amostra foi a partir da disponibilidade das pessoas. Dessa forma, trata-se de uma
amostragem ndo aleatdria por conveniéncia, ndo sendo necessaria a analise da normalidade, uma vez que esta é
uma analise ndo representativa da populagdo (HAIR et al., 2009).

Foram respondidos 284 questionarios. As respostas foram exportadas para o Excel, a fim de serem iniciadas as
analises. As analises de missing values e outliers foram realizada no software R. A andlise de missing values
considerou passivel de exclusdo todos os casos em que ndo houve preenchimento de alguma das escalas
integralmente. Excluidos estes casos, realizou-se andlise de outliers, a partir de boxplot. Ndo havendo nenhum
caso a ser excluido, partiu-se para a analise dos coeficientes de variancia. Trata-se de uma medida de dispersao
utilizada para estimar a precisdo de pesquisas, a partir de um percentual de variabilidade das respostas.
(MAHALLEM et al., 2008).

Foram eliminadas respostas cujo coeficiente de variagdo fosse inferior a 0,05 e analisadas caso a caso, respostas
com coeficiente de variagdo entre 0,05 ¢ 0,09. Totalizou 8 respostas, com base neste critério, considerando as
respostas do construto Comprometimento Organizacional ¢ 7 respostas quando analisadas as respostas do
Entrincheiramento Organizacional.

Ap0ds essas analises prévias, a amostra final foi composta por 191 respostas, foi verificado a curtose e a assimetria.
Todas as variaveis tiveram valor de assimetria acima do recomendado. No entanto, este ja era um resultado
esperado, devido o padrao de respostas para estes construtos. Portanto, optou-se por manter todas as variaveis e as
respostas a serem analisadas.

A amostra, ndo probabilistica, foi prioritariamente composta por trabalhadores de organizagdes privadas (70%),
solteiros (56%), com idade variando entre 25 e 30 anos (42%), sexo feminino (56%), com formagao superior (39%)
ou especializagdo (36%).

A partir desta amostra, seguiu-se com o tratamento dos dados, utilizando o software R versdo 3.3.2. Para testar as
hipoteses desta pesquisa, correlacionaram-se as dimensdes dos construtos estudados, utilizando correlagdo de
Kendall. Optou-se por esta correlagdo porque esta ndo exige normalidade dos dados e seu resultado ndo ¢
influenciado pelo aumento do tamanho da amostra.

No entanto, para ser possivel correlacionar as dimensdes, foi necessario chegar a valores que representassem cada
dimensao dos construtos estudados, em lugar de valores correspondentes a cada resposta de cada varidvel. Este
valor foi alcangado a partir da média ponderada das variaveis de cada caso correspondentes as dimensdes dos
construtos.

O peso utilizado para a média ponderada tomou como base a carga fatorial de cada variavel, verificada a partir de
analise fatorial exploratoria. Uma vez calculadas as médias ponderadas, foi possivel chegar a um valor que
representasse o conjunto de respostas de cada caso, para cada uma das dimensodes investigadas. Os resultados
provenientes do tratamento dos dados serdo apresentados na proxima secéo.

4. Apresentacio e Discussio Dos Resultados

Buscando atender ao objetivo central deste estudo, serdo apresentados os resultados das correlagdes de Kendall.
Este método, conforme descrito anteriormente, foi escolhido por ser adequado as caracteristicas da amostra e ao
objetivo.

A anélise e compreensdo das possiveis correlagdes entre Comprometimento e Entrincheiramento Organizacional
iniciaram pela analise fatorial exploratoria. Como se busca correlacionar os construtos, ndo as variaveis, &
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necessario que exista um valor que represente o nivel de Comprometimento e o nivel de cada uma das dimensdes
do Entrincheiramento, considerando o quanto suas variaveis representam o construto como um todo. Para tanto,
obteve-se a média ponderada de cada resposta, sendo os pesos de ponderagdo da média definidos pelas cargas
fatoriais de cada variavel nas respectivas dimensdes que representavam.

A partir da média ponderada, foram verificados dois modelos. Primeiro foi testada a correlag@o entre as dimensdes
do construto na amostra como um todo. O segundo testou essa correlagdo em diferentes grupos, considerando o
nivel de Comprometimento Organizacional (alto, médio e baixo comprometimento). A tabela 1 mostra os graus de
correlagdo testados no primeiro modelo.

Tabela 1: Correlagdo entre Comprometimento Organizacional e Entrincheiramento Organizacional

CO

Tau de Kendall  |p-value
LA - 0,0906 0,0684
ABI -0.0023 0.9630
APS - Ajustamento a Posic¢do Social 0.178 0.00031

Fonte: dados da pesquisa

p-value<0,05, CO — Comprometimento Organizacional; LA — Limitagdo de alternativas; ABI — Ajustes Burocraticos
Impessoais; APS — Ajustamento a Posi¢do Social

A Tabelal apresenta baixa correlacdo entre os construtos investigados. Somente a dimensdo APS (Ajustamento a
Posicdo Social) do Entrincheiramento Organizacional tem correlacdo significativa com o Comprometimento
Organizacional. Esta diz respeito aos investimentos do trabalhador em termos de tempo e/ou dinheiro, para
adaptar-se a sua fung@o e desempenhd-la bem. Logo, os dados indicam que, em alguma medida, os custos com
investimentos de adaptacdo contribuem positivamente para o Comprometimento Organizacional, bem como
trabalhadores comprometidos podem ter.

A correlag@o entre o vinculo afetivo e os esforgos de adaptac@o ao trabalho e a organizagio, sem que este vinculo
esteja correlacionado com as demais variaveis do Entrincheiramento Organizacional, foi encontrada também por
Balsan et al. (2015). Ao correlacionar as dimensdes do Entrincheiramento Organizacional com as dimensdes
afetiva, instrumental e normativa do Comprometimento Organizacional, os autores encontraram correlagdo baixa
e positiva entre a dimensao afetiva do Comprometimento Organizacional e a dimensdo API (Ajustamento a Posic¢do
Inicial), cuja, segundo Bastos et al. (2008), diz respeito aos investimentos necessarios a adaptagdo ¢ bom
desempenho do trabalhador na organiza¢do. As demais dimensdes do Entrincheiramento Organizacional ndo
apresentavam correlagdes significativas com a dimensao afetiva do Comprometimento Organizacional, bem como
sua dimensdo instrumental apresentava correlagdo entre moderada e alta com todas as dimensdes do
Entrincheiramento Organizacional.

De forma complementar, analisou-se, separadamente, as correlagdes entre Comprometimento Organizacional e as
dimensdes do Entrincheiramento Organizacional em grupos com diferentes niveis de Comprometimento
Organizacional (baixo, médio e alto nivel de Comprometimento Organizacional). Os resultados dessas correlagdes,
apresentados na Tabela 2, foram similares a primeira correlagdo, em um dos grupos. No entanto, somente ¢é
indicada correlagdo entre APS e CO no grupo com baixo comprometimento.

Tabela 2: Correlag@o entre Comprometimento e Entrincheiramento Organizacional em diferentes niveis de

Comprometimento.
Baixo CO Médio CO Alto CO
Tau de Kendall |p-value Tau de Kendall |p-value [Tau de Kendall [p-value
LA -0,0111 0,94528 -0.0498 0.48202 |-0.122 0.16536
ABI 0,0344 0,79874 -0.0901 0.19926 |-0.0661 0.44773
APS 0,521 8,2596 e-05 [0.0316 0.65451 |-0.0987 0.2571

Fonte: Dados da pesquisa

p-value<0,05; CO — Comprometimento Organizacional; LA — Limitagdo de alternativas; ABI — Ajustes
Burocraticos Impessoais; APS — Ajustamento a Posi¢ao Social

Os resultados apresentados nos dois modelos confirmam parcialmente as hipoteses. A Hipotese H1 (Existe uma
relagdo baixa, positiva e significativa entre o Comprometimento Organizacional e as dimensoes do
Entrincheiramento Organizacional) foi parcialmente confirmada uma vez que uma das trés correlagdes (CO e
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APS) apresentou-se baixa, positiva e significativa.

Por sua vez, a Hipdtese H2 (Em diferentes niveis de Comprometimento, as correlagées entre o Comprometimento
Organizacional e as dimensdes do Entrincheiramento Organizacional apresentam pouca diferenca) foi também
parcialmente confirmada. No entanto, somente observou-se correlagdo positiva e significativa, também se tratando
de APS, quando se analisou o grupo de trabalhadores com nivel de comprometimento baixo. Neste caso, a
correlagdo foi mais forte do que a apresentada no modelol.

Rodrigues (2011) justifica essa correlagdo forte com aspectos que tangem os relacionamentos interpessoais “ou
mesmo ao processo de identificacdo que pode estar associado a adaptacdo do individuo a sua organizacdo”. Nesta
amostra € possivel inferir que trabalhadores com menor nivel de comprometimento percebem, proporcionalmente,
menor custo ligado a relacionamentos interpessoais ou a esforcos de adaptacdo a organizacdo ou ao trabalho.
Porém, esta correlacdo ndo foi percebida, com significancia estatistica, nos demais grupos.

O trabalhador comprometido vincula-se afetivamente com a organizacdo, compartilhando valores e metas e se
preocupando com resultados positivos ¢ bem estar da organizagdo. Um baixo nivel de comprometimento,
estatisticamente, significa que este grupo de trabalhadores apresentou média de respostas inferior a 2,5, o que
indica que houve discordancia em relagdo a todos os itens ou a grande maioria deles.

Analisando os itens da escala, isso significa que este trabalhador tende a ndo reconhecer uma ligagdo afetiva nem
ter orgulho de trabalhar na organizagdo, ndo compartilhar os valores, objetivos e formas de pensar da organizagéo,
ndo concordar com as normas, ser indiferente aos problemas da organizagao.

Os dados desta pesquisa indicam que trabalhadores com este perfil consideram baixo o custo de perder
relacionamentos interpessoais construidos no ambiente de trabalho, bem como os esfor¢os e/ou custos de
adaptac@o a organizacdo ou ao trabalho possuem pouca relevancia. Dessa forma, a sensacdo de estar preso a
organizagdo devido a esses custos € pequena.

Como ndo foram evidenciadas outras relagdes significativas nesta amostra, ndo ¢ possivel afirmar que existe
relacdo entre o Comprometimento (considerando a amostra como um todo e seus diferentes niveis) e o
Entrincheiramento Organizacional. Conforme apontado por Rodrigues (2011), é possivel que existam outras
variaveis que interfiram nesta relagao.

5. Consideracdes finais

A forma, a intensidade e a natureza do vinculo que o trabalhador estabelece com a organizagdo influenciam
diretamente as atitudes e os comportamentos do trabalhador. Portanto, esta pesquisa apresenta a correlagdo entre
dois vinculos que vém sendo amplamente estudados, devido sua importancia no ambiente de trabalho.

O Comprometimento Organizacional, compreendido como um vinculo preponderantemente afetivo, esta ligado a
comportamentos adequados, ao passo que o Entrincheiramento Organizacional leva o trabalhador a
comportamentos ndo desejados pela organizagao.

Esta pesquisa buscou as possiveis relagdes entre os vinculos investigados, analisando se existem correlagdes entre
estes e em qual intensidade. A partir dessa analise, serd possivel contribuir para melhor compreenséo sobre estes,
especialmente o Entrincheiramento Organizacional, estudado enquanto construto ha pouco tempo.

A pesquisa contou com uma importante limitagdo: o tamanho da amostra. Apesar de a amostra permitir que as
analises fossem feitas com representatividade estatistica, uma maior amostra poderia evidenciar outras correlagdes
possivelmente significativas, especialmente nos subgrupos de diferentes niveis de Comprometimento
Organizacional. Ainda assim, conclusdes interessantes foram possiveis a partir desses dados.

Os resultados indicaram a correlagdo de somente uma dimensdo do Entrincheiramento Organizacional com o
Comprometimento Organizacional. Esta dimensdo diz respeito aos custos ligados aos relacionamentos
interpessoais e aos esforcos despendidos para adaptagdo no trabalho — APS. Apresentou-se uma correlagdo
considerada moderada, quando da analise da amostra como um todo, aumentando o grau de correlagdo e
melhorando a significancia estatistica quando as varidveis foram correlacionadas somente nos casos com baixo
nivel de comprometimento.

Por um lado, ¢ possivel dizer que os resultados desta pesquisa, em grande medida, corroboram com os estudos que
vém sendo realizados, fortalecendo a ideia de que os vinculos afetivo e instrumental dizem respeito a construtos
diferentes, em contraposicdo ao modelo tridimensional do Comprometimento. Porém, conforme demonstram
algumas dessas pesquisas, ainda que em pequena medida, existe alguma correlagdo entre os construtos.

Assim, mostra-se interessante compreender melhor as possiveis influéncias no que diz respeito aos diversos niveis
de Comprometimento Organizacional e Entrincheiramento Organizacional entre eles e, principalmente, o que a
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combinagdo desses diferentes niveis representa para a organizacdo. Relacionar os construtos com elementos
ligados ao individuo, ndo a organizacdo, como valores pessoais ou personalidade. E que essas pesquisas pudessem
perceber, inclusive, essa relagdo dentro dos diferentes niveis de comprometimento, entrincheiramento e dos grupos
identificados por Rodrigues (2011).
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