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RESUMO: O termo entrincheiramento organizacional compreende a ideia de estar preso a uma
organizacdo por ndo acreditar que haja outras opcbes que venham a amparar conforme suas
expectativas e necessidades. E possivel ser interpretado como a organizacdo sendo um circulo
de protecdo, seguranga, garantia de estabilidade, sustento de seu status quo e escapatoria de
outros danos ligados ao seu desligamento. Este estudo teve como objetivo analisar os diferentes
niveis de entrincheiramento organizacional dos funcionarios de instituices financeiras de uma
cidade do interior do Rio Grande do Sul. O estudo caracterizou-se como descritivo exploratorio,
com abordagem quantitativa, aplicada a 40 funcionérios de instituices financeiras, dentre elas
cooperativas de credito, bancos privados e publicos. Os principais resultados exibiram que as
dimensdes Ajustamento a Posi¢do Social e Limitacdes das Alternativas, apresentam um médio
grau de entrincheiramento, sendo que a dimensdo Arranjos Burocraticos Impessoais mostrou
uma maior incidéncia, sendo um fator influenciador do constructo. Percebeu-se um grau de
entrincheiramento e com isso conclui-se haver espaco para explorar mais a tematica,
aprofundando especialmente questdes sobre os possiveis efeitos positivos ou negativos do
entrincheiramento, tanto em outras organizaces bancarias quanto em organizagdes de outras
naturezas.

Palavras chaves: Entrincheiramento Organizacional; Institui¢cbes Financeiras; Bancarios.

ABSTRACT: The term organizational understands the idea of withdrawal be tied to an
organization for not believing that there are other options that will support according to your
expectations and needs. You can be interpreted as the organization being a circle of protection,
security, stability, guarantee sustenance of its status quo and escape of other damage linked to
its shutdown. This study aimed to analyze the different levels of entrenchment of financial
institutions employees ' organizational of Santana do Livramento, Rio Grande do Sul, Brazil.
The study was characterized as descriptive exploratory, with quantitative approach applied to
40 employees of financial institutions, including credit unions, private and public banks. The
main results showed that Social Position Adjustment dimensions and Limitations of
alternatives, have a medium degree of entrenchment, and the Bureaucratic Arrangements
Impersonal dimension showed a higher incidence, being an influential factor of the construct.
You can see a degree of entrenchment and thus appears to be space to explore further the theme,
deepening especially questions about the possible positive or negative effects of entrenchment,
both in other banking organizations and organizations of other natures.
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RESUMEN: El término “afianzamiento organizacional” estd estrechamente relacionado a una
organizacion, debido a que no existen otras opciones que apoyardn 0 proveeran para Sus
expectativas y necesidades. Se lo puede interpretar como una organizacion siendo un circulo de
proteccion, seguridad, estabilidad, garantia de sostenimiento de su status quo y escape de otros
dafos vinculados a su cierre. Este estudio pretende analizar los diferentes niveles de
afianzamiento de los empleados de las instituciones financieras organizacionales de Santana do
Livramento, Rio Grande do Sul, Brasil. El estudio es de caracter descriptivo exploratorio, con
enfoque cuantitativo aplicado a 40 empleados de instituciones financieras, incluyendo
cooperativas de ahorro y crédito, bancos publicos y privados. Los principales resultados
mostraron que las dimensiones de ajuste de posicién social y las limitaciones de las alternativas,
tienen un grado medio de atrincheramiento, y la dimension burocratica impersonal de arreglos
demostré una mayor incidencia, siendo un factor influyente de la construccion. Se puede ver
un grado de enquistamiento, siendo asi un motivo para explorar mas el tema, profundizando
especialmente en preguntas sobre los posibles efectos positivos o negativos de afianzamiento,
tanto en otras entidades bancarias como en organizaciones de otras naturalezas

Palabras claves: Fortalecimiento organizacional; Instituciones financieras; La banca.

1 INTRODUCAO

Uma das grandes preocupacfes das empresas, principalmente da area de gestdo de
pessoas, € atrair para seu quadro funcional, pessoas competentes, engajadas e comprometidas
com a organizagéo. Ter profissionais comprometidos com o trabalho tornou-se um desafio a ser
alcancado. Scheible et al. (2013) relatam que é de extremo valor que as organizac¢fes busquem
meios de cultivar seus empregados. Entretanto, alertam para o evento de que, embora beneficios
concedidos aos empregados possam instigar a permanéncia em sua empresa, nao
essencialmente os motivardo a colaborar ou exercer esfor¢o ainda maior em seu nome. Esta
relacdo de permuta acaba por se tornar um vinculo entre a empresa e trabalhador.

Diversos séo os conceitos que falam sobre as conexdes do trabalhador e sua institui¢éo
empregadora (MAGALHAES, 2008; RODRIGUES, 2009; PINHO et al., 2010; SCHEIBLE et
al., 2013, RODRIGUES et al.,2013; MEIRELES, 2015; PINHO et al., 2015). Os mais
usualmente investigados, consistem em falar a respeito de percepgédo de apoio, de mutualidade
e integridade organizacional, em que se inclui o0 comprometimento organizacional, e também
um dos conceitos mais recentemente traduzidos para a ciéncia do comportamento
organizacional, o entrincheiramento organizacional.

Percebendo a caréncia de estudos que envolvessem o0s motivos que levam os individuos
a criarem amarragdes com a instituicdo que os emprega, Bastos et al. (2008) e Rodrigues (2009)
recomendam a criagdo de outro conceito chamado de Entrincheiramento Organizacional, este
conceito justifica-se através dos componentes de vinculo organizacionais, como 0s
apresentados no comprometimento instrumental. A compreensdo de encontrar-se
entrincheirado para Rowe et al. (2011), pode compreender a vontade de evitar estigma social,
medo que a idade impega novas alocagdes, anseio de perder vantagens ja adquiridas ou de
arrisca-las com a eventualidade de uma nova trajetoria de acéo. Para Rodrigues (2009), a jungéo
do conceito de entrincheiramento organizacional com as andlises tedricas realizadas em seu
estudo, possibilitaram estabelecer um construto composto por trés fatores “ajustamentos a



posi¢do inicial”, “limitacdo de alternativas”, e “arranjos burocraticos impessoais” utilizados
para caracterizar as dimensoes do entrincheiramento organizacional, neste estudo.

Pode-se constatar que este novo conceito surgiu em resposta aos questionamentos sobre
quais as razdes que levam os trabalhadores que ndo se identificam com suas ocupacdes a néo
mudarem esta situacdo (MAGALHAES, 2008). Verifica-se a necessidade de relacionar os
aspectos abordados pelos autores j& citados, com o motivo de reter os colaboradores na
organizacdo em que estdo presentes.

O conceito de entrincheiramento apresenta-se como um vinculo de continuagdo, que
prende o sujeito. Mostrando um aspecto prejudicial, considerando que se a organizacao nao
motiva o desenvolvimento profissional, acarreta uma ligacdo de dependéncia e acomodacéo
diante da empresa. Além disto o vinculo provoca a recusa, por ser julgado fraco além de
negativo para o sujeito e institui¢do. “O fato de o trabalhador entrincheirado buscar, em sua
organizacdo, a trincheira como um meio de protecdo, seguranca, estabilidade e evitar perdas
materiais indica que esse vinculo ndo inclui desejo e afeto, mas sim necessidade” (PINHO et
al., 2015, p. 676).

A percepcdo de estabilidade junto aos beneficios que as empresas proporcionam,
guando encontrado o entrincheiramento, revela que muitos sdo 0s sujeitos que se acomodam
por ndo estarem dispostos a enfrentar novos desafios ou por nao quererem perder os beneficios
ja conquistados, ocasionados pela mudancga na empresa. Todavia o entrincheiramento ndo pode
ser desprezado, pode acarretar em implicagOes negativas para a empresa (MEIRELES, 2015).

Frente a esse cendrio, notou-se a necessidade de aprofundar o entendimento sobre
entrincheiramento e buscar averiguar fatores que provocam tal probleméatica em diferentes
organizacOes. Logo este artigo procura sanar o seguinte questionamento: qual o nivel de
entrincheiramento organizacional dos funciondrios de institui¢fes financeiras de Santana
do Livramento/ RS? Tendo como objetivos especificos, identificar as dimensbes que mais
determinam o entrincheiramento dos funcionarios das institui¢ces financeiras, verificar se
existe relacdo entre faixa etaria e dimensdes de entrincheiramento e verificar os niveis de
entrincheiro dos funcionarios e sua relagcdo com o tempo de servigo prestado para a organizacao.

O estudo do entrincheiramento organizacional surge das implicagdes sobre o modelo
tridimensional de comprometimento. Optou-se em realizar a pesquisa nas instituicdes da cidade
tendo em vista a pouca rotatividade de funcionarios e o tempo de atividade (conhecimento
empirico da autora por trabalhar no setor). Também por ser organiza¢des que oferecem diversos
tipos de beneficios aos seus funcionarios, como auxilio alimentacéo, auxilio bab4, participacdo
nos lucros, incentivos a formacdo, plano de salde e odontoldgico, previdéncia privada,
remuneracao variavel, entre outros.

Neste contexto, visto a recorréncia do entrincheiramento nas organizacles, e pela
circunstancia de que sdo poucos os estudos realizados a nivel nacional, esta pesquisa busca
ampliar para a sociedade académica o conhecimento sobre o tema, apresentando pontos de
vistas de diversos autores, bem como analisar os diferentes niveis de entrincheiramento
organizacional dos funcionérios de instituicdes financeiras de Santana do Livramento/RS.

2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo abordam-se as teorias que orientaram a pesquisa, inicialmente com os
vinculos organizacionais, onde s&o abordados os conceitos de comprometimento e seu modelo
composto por trés dimens@es proposto por Meyer e Allen (1991), o surgimento do constructo
de entrincheiramento, por fim entrincheiramento organizacional e suas dimensoes.



2.1 Vinculos Organizacionais

Um dos temas de pesquisa mais classicos e desafiadores na area do Comportamento
Organizacional é compreender a natureza das conexdes que unem o trabalhador & empresa onde
ele trabalha (PINHO; BASTOS, 2014). Segundo Rowe e Bastos (2008), para que Se possa
analisar a conexdo do profissional com a organizagdo em que a pessoa trabalha, é necessario
analisar dois constructos, o de comprometimento e o de entrincheiramento. Segundo 0s autores,
estes constructos ajudam a explicar a persisténcia do trabalhador em um emprego, que delimita
0 Seu servico e investimentos que se fez, com a intencdo de sustentar um caminho de sucesso,
tanto no aspecto pessoal quando nos efeitos para a sociedade.

Os primeiros estudos realizados sobre comprometimento eram direcionados aos
funcionarios e gestores, dificilmente para a instituicdo empregadora, relatam Mowday et al.
(1998). Acreditavam gue a compreensdo dos processos que causam 0 comprometimento dos
funcionarios, era ainda limitada, ndo deixando claro como isso acontecera. Segundo os autores,
o0s estudos realizados por Meyer e Allen em 1997, forneceram relevantes percepcdes sobre 0s
provaveis processos que acarretariam e distinguiriam o grau de comprometimento dos
funcionarios. Mas também deixaram davidas, causando uma certa confusdo até mesmo
conceitual, que estaria em torno de seus processos. Segundo Mowday et al. (1998) foram
encontradas divergéncias conceituais no estudo apresentado em 1997, falam que a autoestima
seria um antecedente do comprometimento afetivo, em outro momento recomendam que 0
mesmo comprometimento afetivo leva a autoestima. Ficando claro a necessidade da realizacdo
de estudos neste ambito, para que seja possivel entender melhor quais 0s processos que geram
vinculos entre os funcionarios e as organizacdes.

O estudo publicado por Becker (1960), traz uma analise formal do comprometimento
com foco no comportamento do sujeito, no estudo o autor relata que o0 comprometimento seria
0 comportamento adotado por um individuo o qual é mantido em papel dos custos perdidos
caso esse caminho de acdo seja alterado. O motivo que leva um profissional a ficar
comprometido com a instituicdo, ndo é necessariamente as recompensas ou penalidades que
possam ocorrer deste comportamento, mas sim, porque a interrupcdo deste comportamento
acarretaria em perdas que o profissional ndo estaria disposto em se sujeitar.

Para 0 mesmo autor, 0 comprometimento vem ser a disposigdo que um profissional tem
de se envolver em linhas solidas de atividade, também chamada de side bets (apostas laterais),
ou seja, é a disposicdo do funcionario em permanecer em uma dire¢do pode ser determinada
em funcdo aos custos e perdas que podem ocorrer caso essa mesma linha seja alterada.
Rodrigues e Bastos (2013, p. 147), falam que o termo side bets pode ser descrito como a troca
de algo de valor (como tempo, dinheiro, esfor¢o), que permanece enquanto o trabalhador presta
Servigos para a instituicdo ou para outra pessoa, e cessa quando a relacdo profissional chega ao
fim, definindo-se bem como uma associa¢do de permuta econémica.

A teoria dos side bets empregada por Howard S. Becker em 1960, refere-se como sendo
0 acumulo de investimentos que um individuo faz diante a instituicdo onde trabalha, que no
decorrer do tempo estes beneficios geram acumulo de custos e beneficios, o que torna mais
dificil o individuo optar por sair da mesma. Este fenémeno se deu o nome de comprometimento
instrumental, que também pode ser conhecido como calculativo ou de continuacdo
(RODRIGUES, 2009).

Meyer e Allen (1991), propuseram um modelo tridimensional do comprometimento,
onde os trés tipos de comprometimento independentes, sdo diferenciados em o afetivo (0
colaborador se identifica emocionalmente com a instituicdo onde trabalha); o normativo (o
mesmo sente se com um dever moral ou ainda mesmo obrigado a continuar na empresa) e por
ultimo o calculativo ou instrumental (onde a permanéncia do colaborador esta ligada com os
custos referentes ao seu desligamento da mesma). De certo modo, 0S US0S



de comprometimento acarretam em si a ciéncia de "que algo prende, atém, une" o individuo a
alguma coisa. Carson et al. (1995), recomendaram trés dimensdes a serem analisadas para o
construto:  Investimentos na carreira, que fala sobre os investimentos ja feitos; Custos
emocionais onde refere-se aos custos ligados a mudanca; e Limitacdo das alternativas que é a
visualizacdo de poucas oportunidades fora da carreira ja estabelecida. Para 0 mesmo autor o
julgamento de entrincheiramento se aplicado tanto no ambito de individuo como no ambito da
organizacao.

Contudo, o modelo tridimensional sugerido recebeu algumas criticas. Rodrigues e
Bastos (2013), defendem que alguns meios do vinculo, como o0s apresentados no
comprometimento instrumental, deixam dividas quanto a seu sentido de comprometimento,
quando diz respeito a origem da continuacdo do individuo na instituicdo. Entende-se que o
mesmo por se tratar de permanéncia por necessidade, seria um plausivel vinculo entre o sujeito
e a instituicdo e ndo um conceito de comprometimento (PINHO et al., 2010).

Blau (2001), verificou em seu estudo a presenca de se certa semelhanca entre o conceito
de comprometimento de continuacdo, também conhecido como instrumental ou calculativo, e
entrincheiramento na carreira, ja que os dois dizem em respeito a durabilidade do sujeito em
Sua ocupacao em razdo aos investimentos ja feitos, visdo de escassas alternativas e perdas
emocionais ligadas a seu afastamento. Meireles (2015, p. 18) refor¢a “que a permanéncia na
organizacdo por necessidade (dimensdo instrumental do comprometimento) se contraporia a
nova ideia atribuida ao termo comprometimento — empregado que contribui ativamente para a
organizagao”.

Os estudos acerca do tema comprometimento no Brasil, conforme Paiva et al. (2013)
comecaram a surgir por volta de 1970, onde os profissionais e pesquisadores da area de gestédo
de pessoas, perceberam que o assunto ainda era mal compreendido na literatura. No entanto, a
grande porcdo dos estudos realizados até hoje, estdo embasados nas primeiras teorias em ligacdo
ao comprometimento organizacional, ndo ponderando as mudancgas sucedidas nas relacoes
trabalhistas, politicas e econdmicas e em quase meio século. Rodrigues (2009), fala que tal
distanciamento causou ndo apenas brechas conceituais, como também um atraso em analogia a
certos pontos de vistas tradicionalmente analisados como elementos do comprometimento
instrumental. Para a mesma autora, estudos realizados por Cunha et al. (2004) e Meyer et al.
(2002), deixa claro que as bases normativas e afetivas tendem a apresentar relagdes similares
com distintas variaveis, enquanto a base de continuacdo exibe relacdes na direcdo oposta.

A base do comprometimento de continuacdo, na ideia de Rodrigues (2009), abrange o
conceito de prosseguir na organizacao por necessidade, devido as limitacdes das alternativas ou
aos sacrificios pessoais percebidos pelo individuo. Entende-se, ainda, que ha um vinculo mais
adequado para prever a permanéncia por necessidade. Trata-se do entrincheiramento, definido
pela primeira vez na area das carreiras por Carson, Carson e Bedeian (1995).

A figura 1, apresenta, portanto, a construgéo teorica e a relagdo do comprometimento
com o entrincheiramento organizacional da Rodrigues (2009).



Figura 01: Relagdo do comprometimento com o entrincheiramento organizacional.
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Diante de tais dificuldades que foram apresentadas, percebe-se entdo que é plausivel a
permanéncia em uma carreira devido a inseguranca associada a idealizacdo de novas
possibilidades, além da identificacdo de vinculos afetivos com sua carreira ja estabelecida.
Nesse sentido, o constructo de entrincheiramento veio a preencher tais lacunas nos campos de
aprendizado sobre relacdo trabalhador e organizacdo, ocupacao, carreira ou profissao.

2.2 Entrincheiramento Organizacional

O conceito de Entrincheiramento na carreira, conforme ja apontado anteriormente, foi
trazido primeiramente por Carson et al. (1995), que o titularam sendo a disposicao do sujeito
em permanecer na sua atual ocupacdo pelo motivo de ja possui investimentos na mesma, custos
emocionais associados a transformacéo e a visualizagédo de poucas opgdes fora do seu segmento.
Os autores formularam este conceito para diferencia-lo de Comprometimento, campo de
pesquisa onde 0 modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) foi desenrolado. Segundo os
mesmos autores, o Entrincheiramento nada mais é do que percepcdo de prejuizo com 0s
investimentos ja efetivados no que diz respeito a mesma e a percepcao de auséncia de novas
chances no mercado, e também aos riscos emocionais causados em decorréncia a mudanga.

Para Carson e Bedeian (1994), entrincheiramento é determinado como a disposicao do
sujeito e sua continuagdo no mesmo ramo de atuacdo profissional devido as perdas emocionais
ligados a mudanca, pela assimilacéo de prejuizo em relagéo aos investimentos ja feitos, ou pelo
entendimento de existir poucas ou nenhuma alternativa fora de sua &rea de acdo. Segundo
Carson e Carson (1997), sua eficacia pode ser explicada a comecar desde a op¢do tomada
perante a profissdo, feita muitas vezes por suas preferéncias individuais, na consideracdo de
oportunidades de ocupacéo, e de seu julgamento como objeto de obtencéo das metas pessoais
e necessidades. Ainda nessa linha de raciocinio, pode-se proferir que a medida que o
profissional realiza investimentos em sua ocupacéo, ele a estima como uma ferramenta para
alcangar seus objetivos. Sendo assim, “a ciéncia de estar entrincheirado pode, assim, incluir o
desejo de evitar estigma social, medo que a idade seja o limite para uma boa recolocacdo, medo



de perder privilégios ja adquiridos ou de arrisca-los com a probabilidade de adesdo ao novo
curso de acao” (PINHO, BASTOS e ROWER, 2011, p.975).

Na teoria sobre o0s side bets, de Becker (1960), foi abordado que o entrincheiramento
é construido principalmente com apoio no conhecimento de perdurar em uma determinada linha
de acdo em funcéo aos custos e perdas. Entdo Carson et al. (1995), prescreveram trés extensdes
para o constructo de entrincheiramento:

1. Investimentos na carreira: fala sobre os investimentos ja feitos, como dinheiro, tempo
dedicado a treinamentos, esforco, e ao alcance de uma melhor posicdo, entre outros que
poderiam ser perdidos na busca por alternativas.

2. Custos emocionais: refere-se aos custos ligados a mudanca, como a ruptura de
relacionamentos interpessoais, ocorrida pelo distanciamento dos companheiros, reducdo de
contatos na area de atuacdo e perda de reconhecimento social, devido a renuncia do funcéo e
status profissional adquirido.

3. Limitacdo das alternativas: percepcdo de escassas possibilidades fora da area de
atuacdo. Isso quer dizer que quanto mais tempo o profissional atuar na carreira, mais 0 mesmo
adquire conhecimentos especializados, tornando assim mais dificil sua percepcdo de
aproveitamento destes conhecimentos para uma nova area de atuacao.

De modo inicial Bastos et al. (2008) e Rodrigues (2009), sugeriram um ajustamento
do Entrincheiramento para o &mbito organizacional e validaram uma escala para medir esse
construto no Brasil. Essa adaptacdo segundo os autores, ressalta que a auséncia de alternativas
acarreta muitas vezes com a continuagao do funcionrio na organizacdo, que o induziria a tratar
a empresa como uma trincheira, um lugar que oferece seguranca e o protege, assegurando
estabilidade e continuidade do status quo dentro de certa regido de conforto (RODRIGUES e
BASTOS, 2013).

Ainda na compreensdo de Rodrigues e Bastos (2013), os autores entendem que se 0
funcionario ndo percebe perdas associadas ao seu desligamento da instituicdo, ele ndo estaria
entrincheirado. Os autores ainda relatam que estard possivelmente entrincheirado na
organizacdo o individuo que percebe tais perdas, por isso ndo conseguem perceber as opcdes
de trabalho em outras empresas. Contudo os autores indicam que estes seriam 0s passos iniciais
para a criagdo de um novo conceito, o de Entrincheiramento Organizacional.

A procedéncia do vinculo Entrincheiramento Organizacional abrange a conhecimento
de estar aprisionado a uma instituicdo por ndo acreditar que hajam outras opgdes que venham a
auxiliar conforme suas expectativas e necessidades. Rodrigues (2009), ainda acrescenta que o
sujeito acaba por permanece entrincheirado em decorréncia de uma necessidade, dificilmente
por espontanea vontade. Para a mesma autora, o vinculo estabelecido entre organizacgdes e
individuo ndo inclui vontade e sim necessidade. E possivel ser interpretado como a instituigdo
sendo um elemento de protegéo, seguranca, garantia de estabilidade, sustento de seu status quo
e escapatdria de outros danos ligados ao seu desligamento.

Na concepcdo de Rodrigues e Bastos (2010), os individuos que estariam
entrincheirados poderiam ter tendéncias de lutar contra mudancgas bem como a conservacao da
estabilidade. Se estes profissionais estdo contentes com sua condi¢do, pode ndo existir
implicacdes relacionadas ao mesmo e a empresa em que esta entrincheirado. O comportamento
do funcionério entrincheirado pode estar relacionado ao seu estado de satisfacdo: funcionarios
insatisfeitos e entrincheirados buscardo por formas para melhor lidar com estresse, isso pode
incluir, confronto verbal, indiferenca, ou negligéncia, que inclui auséncia, acréscimo de falhas
no trabalho e ineficiéncia (CARSON; CARSON, 1997).

Um estudo realizado por Meireles (2015), sobre satisfacdo e entrincheiramento, deixou
claro que os profissionais entrincheirados e satisfeitos possuem reac6es mais favoraveis em
analogia a empresa, contudo, profissionais entrincheirados e insatisfeitos terdo comportamentos
possivelmente pouco desejavel perante a mesma. Para Rowe et al. (2011) este profissional



apresentara o mais superior grau de vontade em deixar a carreira; 0 menor periodo na ocupacao;
0 menor progresso evolutivo; e o grau mais inferior de comprometimento. Ja os profissionais
entrincheirados e satisfeitos, segundo Carson e Carson (1997) tendem a cooperar
construtivamente, somando o equilibrar da capacidade de trabalho e reduzindo a rotatividade
dentro da organizacdo (CARSON; CARSON, 1997).

“Dos conteudos encontrados a respeito da definicho de Entrincheiramento
Organizacional, o significado mais presente no discurso dos entrevistados foi o de um
trabalhador acomodado, desmotivado, fracassado, sem perspectiva na vida, uma
pessoa medrosa, que tem receios de arriscar a estabilidade que ja atingiu na vida
profissional. O Entrincheiramento revelou-se como um vinculo instrumental que
aprisiona o sujeito, sendo, por isso, prejudicial, ndo promovendo o crescimento
profissional e levando ao desenvolvimento de uma relacdo de dependéncia e
acomodacdo diante da organizacdo. Esse tipo de vinculo também suscitou a rejeicao,
por ser considerado fragil e negativo tanto para o individuo como para a organizagdo”
(PINHO; BASTOS; ROWE, 2015 p.676).

Bastos et al. (2008), determinaram trés extensGes para a composicdo de medida
antecedente para o conceito de entrincheiramento na carreira, que seria: Ajustamento a posi¢éo
social, Arranjos Burocraticos impessoais e LimitacGes de Alternativas. Tal instrumento
sugerido para medir o novo construto foi aperfeigoado por Rodrigues (2009).

O entrincheiramento no @mbito da organizacdo, segundo Rodrigues (2009), € a
disposi¢do do profissional em permanecer “preso” a organizacao devido aos custos emocionais
e perdas de investimentos relacionados a sua saida carecido da percepcdo de poucas
alternativas. Entdo este conceito visa medir o quanto um individuo sente-se “preso” a
organizacao por necessidade.

Conforme Pinho et al. (2010), “o entrincheiramento pressupde um aprisionamento do
individuo a organizacdo empregadora, um comportamento marcado pela acomodacdo, pois o
empregado necessita se manter na organizacdo em funcdo dos beneficios que recebe e para
garantir a propria sobrevivéncia”. Rodrigues (2009), fala que se tratando do entrincheiramento
organizacional, uma referéncia a duas das categorias de side bets propostas por Becker (1960)
e 0 conhecimento de alternativas limitadas contribuem para o entendimento dos motivos pelos
quais um trabalhador pode sentir-se preso a organizacdo. Rodrigues (2009), apresenta entdo o
modelo do entrincheiramento de modo estruturado conforme figura 2, apresentada:



Figura 02: Modelo de Entrincheiramento Organizacional.
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Fonte: Rodrigues (2009, p. 76)
2.2.1 Dimens6es do Entrincheiramento Organizacional

O vinculo com a instituicdo empregadora pode ser associado a uma necessidade, uma
permanéncia no emprego por crer que € necessario, € ndo uma vontade. Isso pode ocorrer por
trés causas, ajustamentos a posi¢cdo social, arranjos burocraticos impessoais e limitacdo de
alternativas. Segundo Becker (1960), subdivide em trés as extensbes do entrincheiramento da
carreira nas organizagoes, as quais, Rodrigues (2009) faz uma adaptacdo dentro do ambiente
organizacional:

1. Ajustamento & posi¢do social (APS): refere-se aos investimentos do individuo e
da instituicdo nas condicOes necessarias para um bom desempenho de alguma atividade, e
adequacdo do comportamento do individuo ao lugar em que se encontra. Exemplos:
treinamentos para especializacdo de fungdes exercidas, o que poderia causar, depois de algum
tempo, a percepcdo de que todo o aprendizado e habilidades desenvolvidas seriam perdidas
caso ndo pudessem ser utilizadas em outra instituicdo. Pode-se dizer que o status adquirido
influenciaria o tipo de conduta seguido e o circulo de relacionamentos profissionais ja tracados,
acarretando no reconhecido por seu desempenho e por sua fungéo dentro da empresa, o qual
seria perdido com sua saida (BLAU, 2001).

2. Arranjos burocraticos impessoais (ABI): seria a estabilidade e proveitos
financeiros que seriam perdidos caso saisse da instituicdo, como férias, participagao nos lucros,
remuneracao variavel, beneficios de assisténcia médica, odontolégica, previdéncia privada,
aposentadoria, entre outros. Ainda que esta dimensdo ndo faca parte definicdo do
entrincheiramento na carreira, defende-se que as gratificacGes extrinsecas ou retornos materiais
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obtidos da organizacdo, fatores que o sujeito ndo arriscaria perder, contribuem para maiores
anseios de estabilidade e protecdo, que estdo subjacentes ao vinculo de entrincheiramento;

3. Limitacdo das alternativas (LA): esta dimensao foi mantida sem alteracGes, que
na percepcao de Carson et al. (1995), faria o individuo sentir-se entrincheirado na organizacéo
em que se encontra, por ndo visualizar outras oportunidades, seja por perceber restricbes de
mercado, seja por perceber que seu perfil profissional ndo seria bem-visto por outras
organizacg0es, devido a limitacdes de idade, conhecimento, entre outros.

A causa de entrincheiramento foi descrita como um acUimulo de investimentos
realizados em certa area de atuacgéo, o qual gera custos emocionais caso ocorra uma modificacdo
de trajetdria dentro da &rea na qual o trabalhador ja venha atuando, por fim resulta na limitacao
da percepcdo de opcdes de carreira. A maneira continua de investimento e reinvestimento que
se tem em um emprego pode elevar o sujeito a querer evitar os efeitos de dissonancia cognitiva,
continuando no mesmo emprego embora insatisfeito, para ndo sofrer com o incomodo
psicoldgico e de exposi¢do social. Acaba por ser um processo de preservagdo do individuo, o
qual acaba aumentando no grau em que o0s investimentos se acumulam. Muitas vezes a sensa¢do
de descontentamento pode levar a mais investimento, tempo e esforgo na expectativa de reverter
a condicao. Por fim, o trabalhador tenta provar para si proprio e para 0s que estdo ao seu redor
que fez a escolha correta (MAGALHAES, 2008).

3 METODO

Este estudo caracteriza-se como descritivo-exploratdrio. Descritivo, pois tem como
objetivo principal a definicdo das caracteristicas e suas relagGes entre variaveis, ainda com o
intuito de identificar e ponderar atitudes, opinides e crencas de determinada populacéo.
Exploratério, porque tem como finalidade desenvolver, esclarecer conceitos e ideias, tendo o
objetivo de estabelecer problemas mais precisos para estudos posteriores (GIL, 2010). Neste
estudo o carater descritivo-exploratério € relevante porque ainda existe poucos estudos
realizados em institui¢Ges financeiras sobre entrincheiramento no &mbito organizacional, bem
como sobre entrincheiramento de uma forma geral.

A abordagem deste estudo caracteriza-se de natureza quantitativa, que conforme
Richardson (2012), utiliza-se esta abordagem na conducgdo da pesquisa representativa na qual
tem a intencdo de concretizar a exatiddo dos resultados, evitando assim distor¢cGes na
interpretacdo destas analises. O método utilizado para o estudo foi o survey, por se tratar de
uma coleta quantitativa de informacdes sobre um determinado tema. Para Gil (2002), 0 método
survey se distingue pela abordagem direta das pessoas, o qual comportamento se procura
investigar, mediante uma analise quantitativa dos problemas abordados obter as devidas
conclusdes perante os dados analisados. Hair et al. (2005), acrescenta que este método como
um procedimento utilizado para coleta de dados primarios a partir de sujeitos. As informac6es
obtidas podem variar entre, ideias, religides, costumes e maneiras de vida, e também,
informagdes gerais como, género, idade, nivel de educagao e renda, entre outros.

O questionario utilizado para a aplicagdo do survey foi 0 modelo de Medida de
Entrincheiramento Organizacional - MEOQ. Esse questionario ja validado em ambito nacional,
foi construido para avaliar a percepcdo do individuo quanto aos fatores que compdem o
processo de entrincheiramento por Rodrigues e Bastos (2012). Ele é composto por 18 questdes
fechadas com pontuacdo individual de 1 a 6. Cada questdo é avaliada por meio de uma escala
Likert de seis pontos, onde 1 equivale a “discordo totalmente” e 6 equivale a “concordo
totalmente” (RODRIGUES e BASTOS, 2015).

Para mensurar os resultados obtidos do questionario, Rodrigues e Bastos (2015),
apresentam o detalhamento dos niveis. Os valores entre 1,0 e 2,5 sdo considerados niveis baixos
de entrincheiramento, os valores superiores a 2,5 e inferiores a 4,5, correspondem a 0 medio
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entrincheiramento e tidos como alto entrincheiramento os valores acima de 4,5 até 6,0.
Ressalta-se ainda, que os valores médios podem ainda variar entre médio inferior e médio
superior, onde o médio inferior atinge entre 2,5 e 3,5, e 0 médio superior igual ou maior de 3,5
até 4,5. Sendo possivel a partir das meédias indicar os niveis de entrincheiramento dos
pesquisados.

Ap0s definir o tipo, natureza e método e a técnica de coleta de dados para a pesquisa,
se faz necessario definir a populacéo e dimensionar a amostra na qual seré aplicada a pesquisa.
Segundo Yin (2010) o universo de pesquisa é a totalidade de individuos que possuem as
mesmas caracteristicas definidas para um determinado estudo. Marconi e Lakatos (2009)
definem amostra como uma parte cabivel elegida do universo, uma parte do universo, um
subconjunto.

O universo desta pesquisa foi composto por funcionérios de instituicdes financeiras
publicas, privadas e cooperativas de crédito presentes na cidade de Sant’Ana do Livramento.
Sant’Ana do Livramento esta localizada na regido da fronteira oeste do estado do Rio Grande
do Sul. A cidade possui nove agéncias em atividade, totalizando um ndmero de 159
funcionarios entre as nove institui¢cbes. Dado o tempo para realizar a presente pesquisa, buscou-
se utilizar uma amostragem por proporcao da populacdo, que neste caso, seriam 0s bancarios
do Rio Grande do Sul, em um total de 25.000 segundo a Fetrafi — RS e 0s bancérios de Santana
do Livramento o grupo do qual se tiraria uma amostra proporcional. A amostra foi calculada
com 95% de confianca e 2,5% de margem de erro. A amostra de 40 respondentes foi totalizada
a partir do calculo com propor¢do da populacdo. Esse nimero ainda estratificado por banco,
apresentando 9 respondentes por cooperativa (Sidredi, 19 funcionérios equivalem 5
respondentes e Unicredi 17 funcionarios equivalem 4 respondentes), 7 por banco privado
(Bradesco, 16 funcionérios equivalem 4 respondentes; Itad, 5 funcionarios equivalem 1
respondentes e Santander, 9 funcionarios equivalem 2 respondentes) e 24 respondentes para
banco publico (Banrisul, 38 funcionéarios equivalem 10 respondentes; Caixa Econdmica
Federal, 25 funcionarios equivalem 6 respondentes e Banco do Brasil 30 funcionarios
equivalem 8 respondentes)

Desta forma, a aplicacdo do instrumento de coleta de dados ocorreu no periodo de
06/09/2016 a 10/10/2016. Inicialmente o questionario foi encaminhado através de um link
criado no Google Forms e entdo repassado via correio eletrénico para o e-mail corporativo de
cada gerente das instituicGes, para que entdo fossem encaminhados os funcionarios. Algumas
instituicBes, devido possuirem sistemas de seguranca da informacgdo muito rigidos, 0 acesso ao
link foi barrado, nestes casos foi entregue pessoalmente os formulérios impressos a cada
colaborador. Ao final da pesquisa foram obtidos 40 questionarios de acordo com a estratificacdo
realizada.

Para a analise dos dados, primeiramente o presente estudo utilizou a técnica de
estatistica descritiva para descrever os dados da populacdo e para analisar os diferentes niveis
de entrincheiramento organizacional dos funcionarios de instituigdes financeiras situadas na
regido sul do Estado do Rio Grande do Sul. Segundo Gil (2010), a analise estatistica descritiva,
visa descrever as implicacdes obtidas da amostra ou diferenciar isoladamente o comportamento
de cada uma das variantes dos elementos observados.

Na analise de dados, utilizou-se também testes de hipoteses, como o teste T e a analise
de variancia (ANOVA), para verificar a relacdo entre o tempo de servico prestado para a
organizacdo e a idade dos respondentes com os niveis de entrincheiramento organizacional
encontrado. De acordo com Hair et al. (2005), o teste T é aplicado para testar se as diferencas
apresentadas entre as meédias de duas amostras ocorreram por acaso ou se houve diferenca
verdadeira e a ANOVA é usada para avaliar as diferencas estatisticas entre as médias de dois
ou mais grupos. Os testes foram realizados no IBM SPSS Statistics, versdo 22. Encontrada
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diferenca dentre as médias entre grupos, ao usar a ANOVA aplica-se o teste Tukey para
diferenciar os grupos do teste acompanhado.

4 RESULTADOS
4.1 Caracterizacdo dos respondentes obtidas na aplicacdo dos questionarios

A partir da analise dos respondentes, foi possivel identificar que 22 pessoas sdo do
sexo masculino, enquanto que 18 dos respondentes é do sexo feminino. A amostra teve uma
grande diversidade em relacdo a idade, variando de 24 e 60 anos, com média de 39 anos de
idade. Referente ao estado civil dos pesquisados, verificou-se que 8 sao solteiros, 23 casados,
3 divorciados e 6 possuem unido estavel. Com relagdo ao grau de escolaridade dos
respondentes, 22 possuem graduagdo completa, graduacdo incompleta sdo 12, p6s-graduacao
completa se equivale a 4, curso técnico completo 1 e por fim 3 possuem o ensino médio
completo. Quanto ao tempo de servico prestado para a empresa, 0 menor periodo encontrado
entre os respondentes € de 2 anos, sendo que o servidor que esta h&d mais tempo na organizagéo
possui 34 anos de carreira, a média da populacdo estudada atinge 12 anos de trabalho. Também
foi questionado a renda familiar em salarios minimos, considerando que o valor do mesmo é
R$880,00. Os valores variam de 2 a 17 salarios, tento como uma média o valor de 7 salarios
minimos. Os respondentes tiveram de preencher o campo cargo/funcdo, 23 respondentes
possuem cargos voltados mais a &rea administrativa e 17 estdo em cargos de geréncia.

4.2 Analises das dimensdes de entrincheiramento dos respondentes

Verificou-se no presente estudo que as dimensdes apresentaram diferentes niveis de
entrincheiramento. O Ajustamento a Posicdo Social - APS apresentou uma média 3.2,
considerado como um medio inferior de entrincheiramento, igualmente foi identificado uma
média de 2.78 para LimitagBes das Alternativas - LA, estimando também como um indice
médio inferior. Ja para os Arranjos Burocraticos Impessoais - ABI o estudo encontrou uma
média 4.33, apontado como médio superior, mas com grande proximidade para o nivel alto.

Portanto a populagdo mostrou-se mais afetada pelos fatores associados a ABI, o
mesmo pode ser descrito como a percepcdo de perda da estabilidade financeira ja adquirida,
junto a beneficios concedidos pela organizacdo. Instituices financeiras sdo organizacdes
atrativas para se trabalhar e seguir carreira, ja que a propria proporciona inimeros tipos de
beneficios aos seus funcionarios, como auxilio alimentacdo, auxilio babd, participacdo nos
lucros, incentivos a formacdo, plano de salde e odontolégico, previdéncia privada,
remuneracao varidvel, entre outros.

Jé& o fator APS teve uma média considerada inferior. Compreendida sendo a privacao
de todo o conhecimento adquirido até o momento, do mesmo modo estaria perdendo anos de
dedicacéo e o status profissional alcangado caso deixa-se a organizacdo. Para os pesquisados
esse ndo parece ser um problema, que por mais que tenham passados por inimeros treinamento
durante seus anos de trabalho e relacionamentos obtidos ndo os fariam permanecer na empresa.

Por fim o que teve a menor incidéncia foi LA, estd relacionada com a falta de
alternativas de emprego no mesmo setor ou em outro caso deixasse a organizagdo. Acreditar
que existem poucos proveitos nas ofertas que recebe e que teria dificuldades para se encaixar
em outra empresa. Esse baixo indice significa que os pesquisados ndo temem a falta de
oportunidade no mercado e que poderia se adequar ao perfil de outras organizagoes.

O estudo néo responde pelo total da populacdo de bancarios e cooperativistas que
trabalham no sistema financeiro. Tento em vista a realidade local, a0 mesmo tempo que cada
cargo possui grandes responsabilidades trabalhar neste ramo se torna atrativo, ja que tem as
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organizacbes oferecem a possibilidade de plano de carreira, beneficios e remuneragédo
diferenciada, diferente das demais empresas da cidade.

4.2.3 Anédlises das dimensdes do entrincheiramento organizacional com as caracteristicas
da populacgéo estudada

Foi realizado os testes de hipotese, o primeiro a ser aplicado foi o ANOVA, o qual
buscava diferenciar os niveis de entrincheiramento por grupos de idade, juntamente com o teste
T, que veio para analisar somente duas varidveis, o tempo de servico prestado para a
organizacdo e a faixa etaria dos respondentes. Logo o teste Tukey procurou verificar as
diferencas que houveram entre os grupos de idade com as dimensdes de entrincheiramento.

O primeiro teste (ANOVA) procurou relacionar as diferentes faixas etarias com as
diferentes dimensdes do entrincheiramento organizacional. Para tal, classificou-se em classes
as idades, o grupo 1 corresponde a idade de 21 a 30 anos, o grupo 2 de 31 a 40 anos, 0 grupo 3
de 41 a 50 anos e o grupo 4 de 51 a 60 anos. Cada faixa etaria foi analisada com as diferentes
dimensGes de entrincheiramento, para entdo poder analisar se existe discrepancia entre as
medias nas diferentes idades. Apresentando assim o seguinte resultado:

FIGURA 03: Resultado do Teste ANOVA no SPSS

ANOVA
Soma dos Quadrado
Quadrados Df Médio Z Sig.
APS Entre Grupos 21,250 3 7,083 6,655 ,001
Nos grupos 38,316 36 1,064
Total 59,566 39
LA Entre Grupos 12,011 3 4,004 3,304 ,031
Nos grupos 43,622 36 1,212
Total 55,633 39
ABI Entre Grupos 15,119 3 5,040 4,964 ,006
Nos grupos 36,548 36 1,015
Total 51,667 39

Fonte: Dados da pesquisa.

Na dimensdo de APS, quando levado em consideracdo os grupos de idades,
identificou-se diferenca entre as médias. Os respondentes com idades entre 21 a 30 anos e 41 a
50 anos, apresentaram menor media de entrincheiramento. Os que possuiam idade entre 51 a
60 anos, apresentaram maior nivel de entrincheiramento, confirmando que o arranjo de posicao
social é mais relevante para eles do que ao restante da populacdo. Em andlise a dimenséo de
LA, também se constatou diferenca entre as médias dos grupos. Os respondentes com idades
entre as faixas etarias entre 21 a 30 anos apresentaram menor média de entrincheiramento
guanto a essa dimensdo. Ja 0s que possuiam idade entre 51 a 60 anos, apresentaram novamente
maior média nivel de entrincheiramento. Ja& a dimensdo de ABI, do mesmo modo pode-se
perceber diferenca entre as médias dos grupos. Os com idade 21 a 30 anos apresentaram menor
média e 0s que possuiam idade entre 51 a 60 anos maior média novamente.



Figura 04: Escala de medidas do Entrincheiramento Organizacional
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A figura 04, trata-se de um parametro empregado para a interpretagdo dos resultados
adquiridos a partir da Medida de Entrincheiramento Organizacional.

TABELA 01: Resultado do Teste de Tukey

AJUSTAMENTO A LIMITACAO DAS ARRANJOS
POSICAO SOCIAL ALTERNATIVAS BUROCRATICOS
IMPESSOAIS
Faixa etaria Média Faixa etaria Média Faixa etaria Média
51 a 60 4,148 A 51a 60 3,555 A 51 a 60 5,185 A
31a40 3,272 AB 41 a50 3,119 AB 41a50 4,690 AB
41a50 2,542 B 31a40 2,712 AB 31a40 4,318 AB
21a30 2,230 B 21a30 2,115B 21a30 3,564 B

Fonte: Elaborado pela autora.

Transposto da tabela acima, pode-se constatar que a idade se torna indicador relevante
para o entrincheiramento. Ao considerar a dimensdo APS a média é considerada superior na
faixa etaria de 51 a 60 anos. Sendo que para a faixa de 31 a 40 anos também podemos considera-
la como alta porem com vestigios de uma mediana superior. Para as faixas de 21 a 30 e 41 a 50
anos a dimensdo APS ndo mostra grande significancia, decorrendo de uma média inferior e
baixa. De modo que a LA, mostrou-se sendo a dimensao que menos influencia, idades entre 51
a 60 anos expds uma média superior perto de inferior. Nas faixas de 41 a 50 e 31 a 40 anos 0
nivel de relevancia esta entre uma média inferior para superior e de 21 a 30 anos aparece como
baixa. Por fim o ABI mostrou a maior significancia entre as idades de 51 a 60 anos, considerada
uma média alta. Seguida da faixa etaria 41 a 50 anos também vista como alta, porem proxima
da média superior. Na sequéncia tem-se a faixa de 31 a 40 anos assim como a anterior € tida
como superior. Entretanto a que mostrou a menor média, mas ndo insignificante, enquadrada
no médio superior grau.

Conforme podemos identificar na tabela 1 somente a dimensdo APS apresenta um
comportamento diferente das demais medidas. Sendo que o maior indice continuou sendo na
faixa dos 51 a 60 anos, o mais baixo de 21 a 30 anos. Ja a faixa de 41 a 50 anos esta no grupo
de média baixa e a 31 a 40 anos na média alta, o que a difere das outras dimensfes. Para esta
populacdo especifica as idades entre 41 e 50 anos consideram a dimensdo APS irrelevante,
diferente da faixa etaria de 31 a 40 anos que a julga com uma maior relevancia.

Destaca-se na analise que quando se fala em limitacdo de alternativas as faixas etarias
mais baixas tém médias menores de entrincheiramento, enquanto nas faixas mais altas as
médias aumentam. Uma possivel conclusao pode ser a distancia temporal de uma aposentadoria
e a constituicdo de familia e dependentes, que poderiam levar os individuos a ficarem mais
entrincheirados. Pretende-se no futuro ampliar a amostra para realizar testes estatisticos
adequados para medir essas possiveis relagdes.

Para se analisar a relacdo tempo de empresa com o nivel de entrincheiramento se usou
0 teste T para se obter a média entre as idades, para aplicar este teste, dividiu-se a populagéo
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estudada em dois grupos, o primeiro grupo corresponde aos respondentes que tem até 10 anos
de empresa, e 0 segundo grupo com 0s respondentes com mais de 10 anos de empresa.

TABELA 02: Resultado do teste T extraido do SPSS

DIMENSAO SIGNIFICANCIA
APS 0,799
LA 0,031
ABI 0,024

Fonte: Elaborado pela autora.

Na presente pesquisa, utiliza-se para o teste o nivel de confianca de 95%. O estudo da
dimensdo APS ndo demostra significancia em relacdo ao tempo de servigco prestado, pois 0
valor de significancia encontrado foi de 0,799. J& para as dimensbes LA e ABI o tempo de
trabalno mostrou-se como um grande influenciador no aumento das medias de
entrincheiramento organizacional desta populacdo especifica, apresentando respectivamente,
0,031 e 0,024 de significancia. Percebe-se que quanto mais tempo de servigo prestado para a
organizacgdo, maior € o grau de entrincheiramento pelas variaveis LA e ABI, que seria a perda
da estabilidade financeira e nao identificar oportunidades no mercado, seja pelo fator idade ou
dificuldades em se adaptar em outra organizagdo. Diferentemente das medias gerais a LA
guanto comparada com o tempo de servico mostrou-se relevante, isso pode ser compreendido
pelo fato de quanto mais tempo o sujeito permanecer na empresa mais dificil serd deixa-la, seja
pelo fator idade ou entendimento de poucas oportunidades.

O primeiro objetivo especifico buscou identificar as dimensdes que mais determinam
o entrincheiramento dos funcionarios das instituicGes financeiras. O Ajustamento a Posi¢do
Pessoal apresentou uma medida considerada como um médio inferior nivel de
entrincheiramento, igualmente foi identificado que a Limitacdo das Alternativas também ¢é
estimada como um indice médio inferior. J& para os Arranjos Burocraticos Impessoais o estudo
encontrou uma medida determinada como meédio superior, mas com grande proximidade para
o nivel alto.

O segundo objetivo procurou verificar se existe relacdo entre faixa etaria e dimensdes
de entrincheiramento. O publico alvo possuira em média 39 anos de idade. Em grande maioria
os respondentes com idades entre 21 a 30 anos e 41 a 50 anos, apresentaram a menor medida
de entrincheiramento. Porém os que possuiam idade entre 51 a 60 anos, exibiram o maior nivel
de entrincheiramento.

Jé o terceiro objetivo verificou os niveis de entrincheiramento dos funcionarios e sua
relacdo com o tempo de servico prestado para a organizacdo. Na populacéo onde foi aplicado o
estudo a dimensdo APS ndo demostra significancia em relacdo ao tempo de servico prestado,
ja para as dimens@es LA e ABI o tempo de trabalho mostrou-se como um grande influenciador
no aumento das médias de entrincheiramento organizacional desta populacéo especifica. Sendo
que a média é de 12 anos de servicos prestados para a organizag&o.

Com isso percebe-se que a dimensdo ABI se mostrou com maior relevancia em todas
as analises, mostrando que os respondentes percebem o risco de perda da estabilidade financeira
ou de beneficios concedidos pela empresa em que trabalha. Seguida da APS, que demonstrou
uma variagdo das demais quando abordado sua relacdo com a faixa etaria dos respondentes, 0s
que possuem idade entre 51 e 60 anos obtiveram um maior grau de entrincheiramento, mas o
gue causou singularidade foi que os respondentes entre 31 a 40 anos também se mostraram
redutos pela dimensdo, o que significa a percepcdo de que estariam perdendo seu status
profissional alcancado, anos de dedicacéo e conhecimento adquiridos para chegar ao seu cargo
atual. Por fim LA, quando analisada com o fator tempo de servico e faixa etaria mostrou-se
sendo uma grande influenciadora para o entrincheiramento.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Para um melhor entendimento sobre o tema, foram levantados dados tedricos sobre
vinculos organizacionais e entrincheiramento organizacional. O estudo teve como objetivo
geral analisar os diferentes niveis de entrincheiramento organizacional dos funcionarios das
instituicOes financeiras de Santana do Livramento/ RS, o qual foi respondido por meio de uma
pesquisa descritiva exploratoria, com abordagem quantitativa e utilizou-se do survey como
método de pesquisa. Foram delimitados quatro objetivos especificos com o intuito de auxiliar
na resposta do objetivo geral.

Como pode ser visto nas analises, todos os objetivos foram respondidos de forma
satisfatoria, encontrando diferentes niveis de entrincheiramento. Os Arranjos Burocraticos
Impessoais sendo o fator que demonstrou o maior indice de entrincheiramento, acredita-se que
pelo fato da populacéo estar inserida em uma cidade localizada na regido da campanha do estado
do Rio Grande do Sul, onde ndo existem muitas opcbes de empregos que fornegam oS mesmos
beneficios que as agéncias bancarias e cooperativa, acabam assim por permanecer na
organizacao em vista de seus beneficios. O grupo investigado ndo manifestou resisténcia quanto
ao Ajustamento a Posicdo Pessoal, entende-se que na percepcao dos mesmos, ndo seria perdido
0 conhecimento adquirido no decorrer dos anos.

Ja que a dimensdo ABI mostrou a maior média de entrincheiramento, diferente da
dimensdo Limitacdo das Alternativas, suponhamos que os resultados podem estar ligados pelo
motivo da populacdo acreditar que poderia atuar em outras empresas do mesmo setor, assim
ndo perderia os beneficios, uma vez que instituicdes financeiras apresentam um semelhante
plano de carreira e remuneracdo. Esse cenario muda quando comparada a dimensdo com o
tempo de servico, o que implica na permanéncia do sujeito na organizacdo, conforme o tempo
de empresa 0s pesquisados associam que seria mais dificil de encontrar novas oportunidades e
terem a idade como empecilho para se adaptar a um novo ambiente de trabalho.

Este estudo trouxe um questionamento ja em seu titulo, fico porque quero ou porque
preciso? O qual obtemos a resposta ao analisar os resultados, identificasse que a populacdo
estudada demostrou a necessidade de permanecer em seu emprego, esta permanecia pode ser
compreendida quando analisamos os fatores externos, como por exemplo, a falta de empregos
que possam oferecer a mesma estabilidade financeira, o prestigio de estar inserido em uma
classe considerada ainda reverente, como também fatores familiares que tornam os recursos
oferecidos ainda mais necessarios para 0 seu sustento. Diante disto podemos dizer que a relagéo
entre funcionarios e as organizacdes especificas sdo ligadas mais por necessidade do que por
querer.

O estudo alcangou o0s objetivos esperados e traz algumas informacdes interessantes e
que podem instigar ainda mais investigaces sobre o entrincheiramento organizacional. Os
resultados encontrados servem para a populacdo pesquisada e ndo podem ser usados para
inferéncia de outras populacGes, o que cabe como uma limitacdo, mas também como um
potencial para estudos futuros. Tratando-se de um tema ainda considerado novo e com poucas
publicacdes no Brasil, entende-se que novas pesquisas serdo pertinentes e possiveis caminhos
seria explorar estudos de abordagem mista; ampliar o escopo de coleta tanto em organizagoes
bancéarias quanto em outras organizacgdes; explorar a escala em outros paises, entre outros. Em
sintese, este artigo pretendia contribuir com o0 avango nos estudos sobre entrincheiramento
organizacional e acredita-se que tenha sido bem-sucedido, a partir daqui novos rumos devem
ser explorados.
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