Entricheiramento na carreira: uma abordagem
envolvendo técnicos administrativos federais

Career Entriching: an Approach Involving
Federal Administrative Technicians

HERICA KALIANNY LOPES FIGUEIREDO ROCHA ®
CARLOS ALANO SOARES DE ALMEIDA ®
PABLO MARLON MEDEIROS DA SILVA ©®

RESUMO

Este estudo objetivou investigar a relagao entre o entrincheira-
mento organizacional e a carreira de servidores técnico-adminis-
trativos de uma institui¢do publica federal de ensino superior
situada no interior do Nordeste brasileiro. A pesquisa, do tipo
survey, possui natureza descritiva e abordagem quantitativa. A
amostra foi formada por 107 respondentes, sendo os dados pro-
venientes da coleta tratados estatisticamente, utilizando-se de
modulos de estatistica descritivas, bem como Analise Fatorial e
Analise de Variancia (ANOVA). Os resultados apontaram para
uma relacao entre entrincheiramento e a carreira dos servidores
estudados. O fator “Investimentos na carreira” prevaleceu entre
as demais dimensdes do entrincheiramento, mostrando que os
investimentos que os técnicos-administrativos realizaram durante
sua carreira podem levar muitos desses profissionais a acreditar
que investiram demais para quererem enfrentar novos desafios.
Constatou-se também que apenas na variavel “género” houve
diferencas significativas entre as médias, em que se evidenciou
que os homens tendem a temer mais a mudanga de carreira devi-
do aos investimentos realizados, enquanto as mulheres mantém
lagos afetivos mais fortes com colegas, o que pode vir a ser um
fator impeditivo para possiveis mudangas de carreira.
Palavras-chave: Entrincheiramento. Organizacdes. Carreira.
Administracao Puablica.
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ABSTRACT

This study aimed to investigate the relationship between organi-
zational entrenchment and the career of technical-administrative
employees of a federal public institution of higher education
located in the interior of the Brazilian Northeast. The research,
of the survey type, has a descriptive nature and a quantitative
approach. The sample consisted of 107 respondents, and the data
from the collection were treated statistically, using modules of
descriptive statistics, as well as Factor Analysis and Analysis of
Variance (ANOVA). The results pointed to a relationship between
entrenchment and the careers of the civil servants studied. The
factor “Career investments” prevailed among the other dimen-
sions of entrenchment, showing that the investments that admi-
nistrative technicians made during their careers can lead many
of these professionals to believe that they invested too much to
want to face new challenges. It was also found that only in the
variable “gender” there were significant differences between the
means, in which it was evidenced that men tend to fear changing
careers more due to investments made, while women maintain
stronger affective ties with colleagues, which which can become
an impediment to possible career changes.

Keywords: Entrenchment. Organizations. Career. Public Ad-
ministration.

1. INTRODUCAO

A carreira é uma das escolhas mais importantes para a trajetdria
de um individuo e impacta todas as dreas de sua vida (GEWINNER,
2017). Foi definida por Hall (1971, p. 50) como “aquela sequéncia
particular de experiéncias e mudangas pessoais, inicas e comuns,
pelas quais uma pessoa passa durante todo o curso do trabalho de
sua vida”. Porém, seu conceito vem sofrendo altera¢des ao longo do
tempo, quando até pouco mais da metade do século XX predomi-
nava-se a no¢ao de um individuo como leal, comprometido com os
objetivos da empresa e disposto a construir um vinculo duradouro
e estavel com essa, apontando para a concepgao de uma carreira
como fendmeno facilmente previsivel (RAKSNYS; VALICKAS; VA-
LICKIENE, 2015).
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Nas ultimas décadas, a partir das transformagoes sociais, as
geragOes posteriores passaram a questionar e criticar de maneira
constante a autoridade e sua submissao, principalmente na area
organizacional (GRILLO RODRIGUES; BASTOS; GONDIM, 2013).
Hoje, ha uma maior énfase nas pessoas como recursos determinantes
do sucesso organizacional, resultado de uma visao que impde as
empresas a necessidade de contar com profissionais altamente capa-
citados, aptos a fazer frente as ameacas e oportunidades do mercado
(BRANDAO; GUIMARAES, 2001). De acordo com Araujo (2016), ha
uma tendéncia cada vez maior de que a inteligéncia, o conhecimento
e a competéncia do individuo sejam mais valorizados e aplicados
aos processos produtivos, fazendo com que estes substituam o mé-
todo de trabalho rotineiro e desqualificado vigentes até entdo por
um processo que preze pelo elevado contetido de conhecimento e
informagao, como também desloquem o foco do controle do processo
para o controle dos resultados, pondo assim a responsabilidade nas
maos do profissional pelo sucesso da producao.

A inseguranga trazida pelo novo mercado de trabalho leva os
profissionais a modificar suas crengas sobre seu emprego ou car-
reira, em face de um ambiente competitivo e excludente, em que
emergem questoes relativas a vinculos duradouros, organizacao
e ao aperfeicoamento profissional como formas de o individuo
manter-se em sua carreira (BAIOCCHI; MAGALHAES, 2004). Assim,
conseguir selecionar e manter no seu quadro funcional individuos
competentes, dedicados, engajados e, principalmente, envolvidos
com os problemas da organizagao, mostra-se como um dos grandes
desafios organizacionais (MEDEIROS; ENDERS, 1998). Para Rowe,
Bastos e Pinho (2011), diante das dificuldades associadas a emprega-
bilidade e a instabilidade do mercado, é possivel que a permanéncia
numa carreira seja mais determinada pela inseguranga associada a
construcdo de novas alternativas do que propriamente de uma forte
identificagdo e forte vinculo afetivo com a carreira ja construida.

Entende-se empregabilidade ou ocupagao como o engajamen-
to do individuo em algum tipo de profissao (MEYER et al., 1993).
Considerando um contexto em que profissionais permanecem es-
tagnados nas organizagdes em que desenvolveram suas carreiras,
Carson, Carson e Bedeian (1994) apresentam o conceito de entrin-
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cheiramento organizacional, definindo-o como a tendéncia de um
individuo permanecer em sua profissao devido aos investimentos
feitos, aos custos emocionais ligados a mudanga e a percepgao de
poucas alternativas fora de seu campo de atuagao.

Silva, Lima e Leone (2015) consideram que o termo entrinchei-
ramento € usado como uma metafora que remete a continuidade de
profissionais em uma carreira porque a mudanga pode ser considerada
desvantajosa ou invidvel; entao esses profissionais escolhem manter-
-se protegidos em sua “trincheira” — a carreira. Para Carson, Carson e
Bedeian (1995) o entrincheiramento é um processo no qual individuos
estagnados em suas carreiras nao se adaptam e nao se motivam a
encontrar alternativas para seu encaminhamento profissional. Esses
autores também apresentam o entrincheiramento como uma constru-
cao multidimensional composta de trés componentes: investimentos
na carreira, custos emocionais e limitacao de alternativas.

De acordo com Passos (2012), a reducao de empregos nas em-
presas privadas e a elevagao dos vencimentos em algumas categorias
de servidores publicos, tem provocado uma crescente procura por
concursos publicos por parte de pessoas de todas as classes sociais.
Salarios relativamente elevados, estabilidade, ascensao na carreira,
prestigio profissional, carga hordria menor, quando comparado ao
setor privado, e flexibilidade de horario, estao entre os principais
motivos pela busca a carreira publica (CARELLIL 2007; BOTELHO;
PAIVA, 2011). Ao mesmo tempo em que trazem satisfagdo, esses
elementos podem levar ao conformismo de muitos servidores,
amparado por uma estabilidade assegurada por lei, que pode leva-
-los a criar um vinculo permanente com sua carreira, guiado por
descompromisso, acomodagao, mau desempenho e desinteresse
pelo trabalho, podendo conduzi-los ao entrincheiramento (GRILLO
RODRIGUES, 2012; VAITSMAN, 2001).

Além dos aspectos positivos que atraem individuos para o servi-
¢o publico, existem as dificuldades que podem leva-los a sairem ou
permanecerem insatisfeitos com a sua carreira. Fatores como a falta
de estrutura, equipamentos, excesso de burocracia, saldrios defasa-
dos em determinados cargos podem também interferir no vinculo do
profissional com a organizac¢ao (BASSO; ANTONI, 2009). Por isso,
torna-se importante explorar as nuances de cada organizagao e o
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comportamento do servidor publico para que se possa ter uma visao
mais clara sobre esta realidade. Nessa relacao, é oportuno conhecer
os vinculos de trabalho. Neste caso, a percepcao do suporte por par-
te da gestao aparece como fundamental para o estudo das relagdes
de entrincheiramento (GRILLO RODRIGUES; BASTOS; GONDIM,
2013). Assim, a questao que norteia esta pesquisa é: Existe relacao
entre entrincheiramento e carreira e como essa se d4 no contexto de
trabalho de servidores técnicos-administrativos de uma institui¢ao
publica federal de ensino superior?

Portanto, este artigo tem por objetivo investigar a relagao en-
tre o entrincheiramento organizacional e a carreira de servidores
técnico-administrativos de uma instituicao publica federal de ensino
superior situada no interior do Nordeste brasileiro

Os servidores publicos podem ser motivados por aspectos
intrinsecos ou simbdlicos do trabalho, envolvendo altruismo, com-
portamento pro-social, lealdade e prazer com o que faz, alinha-
mento dos objetivos pessoais e organizacionais, senso de dever, de
autonomia e de ser ttil a sociedade e ao interesse publico (KLEIN;
MASCARENHAS, 2016). Por isso, Carson, Carson e Bedeian (1995)
alertam para a importancia de investigar as razoes do entrinchei-
ramento na carreira, pois o profissional entrincheirado pode trazer
consequéncias negativas para a organizac¢ao a qual estd inserido. En-
trincheirado e insatisfeito com seu trabalho, ele pode nao contribuir
e evitar engajar-se com 0s objetivos institucionais, o que influencia
no crescimento e no sucesso da organizacgao.

No Brasil, o primeiro estudo publicado sobre o entrincheira-
mento organizacional com foco no setor publico foi apresentado
por Baiocchi e Magalhaes (2004). Esses autores investigaram as re-
lagdes entre comprometimento com a carreira, entrincheiramento de
carreira e motivacao vital e verificaram se o entrincheiramento e o
comprometimento com a carreira se diferenciam na sua relacdo com
a motivagao vital e se ha correlacao entre eles. Desde entao, outros
estudos vém sendo realizados nesse setor. Destacam-se pesquisas
como a de Santos et al., (2015), que investigaram os vinculos de
comprometimento e entrincheiramento de 176 servidores (docentes
e técnicos administrativos) de uma universidade publica no estado
de Minas Gerais; a de Santos (2017), que em um estudo feito com
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650 servidores publicos federais buscou aprimorar o instrumento
de medicao do Entrincheiramento na Carreira.

Apesar de haver pesquisas relacionadas ao setor publico,
percebe-se que estudos sobre entrincheiramento no Brasil ainda
sao incipientes, como também ha poucas contribui¢des existentes
na pesquisa nacional no que se refere a carreira profissional, prin-
cipalmente envolvendo servidores publicos.

Assim, essa pesquisa busca colaborar nao apenas em numeros
para o meio académico, mas fornecendo informagoes fundamentais
para contribui¢do empirica acerca do assunto. Para as organizagdes,
esse estudo implica em resultados que poderao influenciar na ado-
¢ao de medidas para melhorar o bem-estar dos trabalhadores bem
como seu desempenho organizacional; para o conhecimento cienti-
fico, busca-se ampliar os horizontes de um tema pouco explorado
no setor publico, bem como promover resultados que inquietem
pesquisadores e gestores e os impulsionem a buscar respostas em
outras realidades da gestao publica no pais.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Comprometimento organizacional

Existe uma forte tradigao no campo do Comportamento Orga-
nizacional de pesquisas voltadas para o vinculo entre o profissional
e o mundo do trabalho, o que inclui o Comprometimento Organiza-
cional (PINHO; BASTOS; ROWE, 2015). Este ¢ um dos fenOmenos
mais estudados, dado o impacto que a sua nogao proporciona na
constituigao e funcionamento nas organizagoes e equipes de trabalho
(MENEZES; AGUIAR; BASTOS, 2016). Inuimeros modelos de com-
prometimento nas organizag¢oes tém sido estudados, considerando-se
os diferentes focos (carreira, organizagao, objetivos, trabalho, sindi-
cato, profissao, entre outros) e diferentes bases (afetiva, normativa,
instrumental, afiliativa, entre outras). Essa heterogeneidade provoca
questOes conceituais e de mensuragao que, mesmo tendo uma longa
trajetéria de pesquisa, ainda sao desafios emergentes para os pes-
quisadores da area (PINHO; BASTOS; ROWE, 2010; FERNANDES;
SIQUEIRA; VIEIRA, 2014).
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Toda organizagao deseja em seu quadro funcional profissionais
que tenham um compromisso afetivo com os seus objetivos, que se
identifiquem, esforcem-se e defendam os seus interesses dentro de
um cendrio marcado pela forte competitividade. Um profissional
com esse perfil traria, em tese, retornos positivos ao empregador,
segundo autores como Meyer e Allen (1997).

O comprometimento pode ser caracterizado como o envolvi-
mento que um individuo possui com o seu trabalho, associado a
sentimentos de lealdade, pretensao de permanecer e de se esforgar
para alcangar metas relacionadas ao desenvolvimento da carreira
(comprometimento de carreira) e/ou a favor da organizacgao (com-
prometimento organizacional) (BAIOCCHI; MAGALHAES, 2004).
Para Rowe, Bastos e Pinho (2011), o comprometimento com a carrei-
ra compreende o desenvolvimento de objetivos ligados a carreira,
que pode ocorrer ao longo de diversos empregos através da vida
profissional do individuo.

Carson e Bedeian (1995) conceituam o comprometimento de
carreira como uma motivagao para trabalhar em uma vocagao esco-
lhida. Baseados no trabalho de London (1983), estes autores expdem
o comprometimento como uma constru¢ao multidimensional com-
posta de trés componentes: identidade de carreira, estabelecendo
uma estreita associagdo emocional com a carreira; planejamento de
carreira, determinando as necessidades de desenvolvimento e esta-
belecendo metas de carreira; e resiliéncia de carreira, que representa
a resisténcia a interrupg¢ao de carreira em face das adversidades
(CARSON; BEDEIAN, 1995).

Meyer, Allen e Smith (1993) criaram um modelo multidimensio-
nal do comprometimento ao ampliar sua abordagem desenvolvida
do foco organizacional para o ocupacional. Para eles, comprome-
timento envolve a unido do individuo com sua carreira, que pode
originar-se de sentimentos de afeto, necessidade ou obrigacao. A
ideia seria que, a partir de uma abordagem multidimensional, pu-
desse ser avaliado como formas diferentes de compromisso poderiam
influenciar no desempenho de uma organizagao (SCHEIBLE; BAS-
TOS, 2014). Assim, desenvolveu-se a partir dos estudos de Meyer,
Allen e Smith (1993) um modelo contemplando trés dimensdes:
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a) Comprometimento Afetivo: refere-se ao apego emocional do
empregado e a sua identificagao e envolvimento afetivo com a orga-
nizagao e envolve tragos de lealdade. Isso se d4 quando uma pessoa
“internaliza os valores da organizagao, identifica-se com suas metas
ou envolve-se com os papéis de trabalho, desempenhando-os de
forma a facilitar a consecugao dos objetivos do sistema, considera-se
que foi desenvolvida uma ligagao psicoldgica, de natureza afetiva,
com a organizacao” (SIQUEIRA, 2001, p.2). Os profissionais com um
forte compromisso afetivo continuam trabalhando na organizacao
porque querem fazeé-lo;

b) Comprometimento Instrumental: refere-se a uma conscién-
cia dos custos associados com deixar a organizacao, que trariam a
percepgao de perda ou dificuldades de reposi¢ao caso houvesse um
desligamento da organizacao, o que envolve a “posicao alcancada
na organizagao, acesso a certos privilégios ocupacionais, beneficios
oferecidos pelo sistema a empregados antigos, planos especificos
de aposentadoria consequentes aos investimentos do empregado
(SIQUEIRA, 2001, p.3). Individuos cuja ligagao primaria a organi-
zagao se baseia no compromisso instrumental permanecem porque
precisam fazé-lo.

c) Comprometimento Normativo: reflete um sentimento de
obrigacao de continuar no emprego, pautado no reconhecimento de
que existe uma obrigacao ou dever moral de continuar na organi-
zagao por causa das oportunidades recebidas, que podem conduzir
a sentimentos de culpa, preocupacao e incomodo quando se pensa
em mudar de carreira. Empregados com um alto nivel de compro-
misso normativo sentem que devem permanecer na organizagio. E
uma sensac¢ao de troca, em que o individuo considera a empresa
como credora, e sentindo-se em débito, retribui com seu trabalho.
Profissionais compromissados na base normativa atendem as ex-
pectativas da organizacdo acreditando que é o correto a se fazer
(GRILLO RODRIGUES, 2012).

Meyer e Allen (1991) acreditam que é mais apropriado con-
siderar o comprometimento afetivo, instrumental e normativo
como componentes do que como tipos de compromisso, uma vez
que, se considerados como tipos, isso implicaria que os estados
psicoldgicos que caracterizam as trés formas de compromisso se-
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riam mutuamente exclusivos, enquanto, na realidade, seria mais
razoavel esperar que um empregado possa experimentar todas as
trés formas de compromisso em graus variados. Um funcionario,
por exemplo, pode sentir um forte desejo e uma forte necessidade
de permanecer, mas pouca obrigacdo de fazé-lo; outro pode sentir
pouco desejo, uma necessidade moderada, e uma obrigagao forte,
e assim por diante.

O comprometimento organizacional ndao pode ser confundido
por outros construtos, como a satisfagao no trabalho. Enquanto
esta é tempordria e enfatiza o ambiente de tarefa especifica onde o
profissional desenvolve seu trabalho, aquele é mais estavel e esta
ligado ao apego pela organizacao empregadora, que inclui seus
valores e objetivos e reflete uma resposta afetiva geral do individuo
a ela como um todo (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979).

De acordo com Magalhaes (2008), o comprometimento afeti-
vo sustenta-se no orgulho pelo trabalho, no desejo de filiagdao e no
prazer de ser membro da organizacao, relacionado ao sentimento de
pertencimento, de sentir-se bem no ambiente, de reconhecer como
seus os problemas da organizagdo. O comprometimento instrumental
caracteriza-se pelo resultado da percepgao da impossibilidade de
mudanga, em que o individuo se percebe imobilizado pelos altos
custos associados ao abandono da organizagdo e pela crenga de
nao ter condi¢des de conseguir algo melhor. O comprometimento
normativo estd relacionado a ideia de que todo empregado deve
ser leal a sua organizacao e que possui por obrigacao retribuir os
beneficios proporcionados pela organizacao.

Conforme apresenta Bastos, Brandao e Pinho (1997), percebe-se
que, entre as diversas defini¢des de comprometimento organizacional
mencionados da literatura, ha algumas dimensdes de significados
comuns, como: o desejo de permanecer, de continuar; o sentimento
de orgulho por pertencer; a identificacdo, o apego, o envolvimento
com objetivos e valores; e o engajamento, exercer esfor¢o, empenho
em favor de.

O comprometimento no trabalho influencia o bem estar dos
empregados e, assim, consequentemente, a eficacia das organiza-
¢oes (MOREIRA, 2015), uma vez que a qualidade do desempenho
de um profissional poder ser influenciada pelo nivel em que este

Organizages em contexto, Sdo Bernardo do Campo, ISSNe 1982-8756 e Vol. 20, n. 39, jan.-jun. 2024 37



Hirica KarLianNy Lores FicueirREpo Rocra; CARLOS ALANO SOARES DE ALMEIDA
PABLO MARLON MEDEIROS DA SILVA

se identifica com a sua carreira e a planeja de forma a aprimorar
continuamente seu desempenho (ROWE; BASTOS; PINHO, 2011).

2.2 Entricheiramento na carreira

A carreira é um processo que envolve pessoas e organizagoes,
pois sdo nestas que os individuos desenvolvem seu trabalho (DU-
TRA, 1996). Para crescer em seus desafios, as pessoas se envolvem na
exploragao de carreira refletindo sobre aspectos pessoais (internos)
e contextuais (fora do ambiente de trabalho). A forma com que essa
exploragao é dinamizada de forma efetiva gera atitudes, compor-
tamentos e outros resultados relacionados a carreira e ao trabalho
dos funcionarios (JIANG et al, 2018).

O assunto carreira surgiu com mais énfase apenas em meados
do século XX, como um tema de interesse na area das organizagdes.
Antes disso, esta ndo era uma preocupagao para as organizagoes. Os
individuos permaneciam numa empresa até se aposentarem. Nesse
interim, carreira era tratada como a relacao dos diferentes cargos
que seriam ocupados pelo empregado ao longo de sua vida laboral
(MEIRELES, 2015).

Quando se trata sobre permanéncia de um profissional em de-
terminada organizagao, hd uma grande diferenga entre apresentar
comportamentos que visem trazer beneficios para a gestao, e nao
considerar vantajoso desligar-se dela (GRILLO RODRIGUES; BAS-
TOS; GONDIM, 2013; COSTA; VIEIRA, 2014). Algo que antes era
comum, hoje, o anseio para mudar de carreira tornou-se abstrato e
tem sobrecarregado organizagdes de funciondrios descomprometi-
dos, mas que se mantem firmes e seguros em seus cargos receosos
pela inconstancia do mercado de trabalho e pela retengdo dos in-
dividuos em outros contextos de trabalho. Desesperados, muitos
deles continuam nas empresas em que foram contratados, mas nao
desempenham aquilo que os seus gestores gostariam (CARSON;
CARSON, 1997).

O entrincheiramento organizacional é definido como a tendén-
cia de um individuo em manter-se na carreira escolhida devido aos
investimentos feitos, aos custos emocionais ligados a mudanga e
a percepgao de poucas alternativas fora de seu campo de atuagao
(CARSON; CARSON; BEDEIAN, 1995), encontrando-se numa po-
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sicao fixa e defensiva diante da realidade organizacional (BAIOC-
CHI;: MAGALHAES, 2004). Originado nas trincheiras e adaptado
ao cenario organizacional, o seu conceito preconiza um ambiente
protetor que oferece seguranca e estabilidade dentro de uma zona
de conforto e a saida desse lugar poderia gerar danos, fazendo com
que uma pessoa se sinta presa a ele ao permanecer (RODRIGUES;
BASTOS, 2009).

Magalhdes (2008) defende que o conceito de entrincheiramento
surgiu para dar resposta a perguntas como: quais as razoes de tra-
balhadores que nao se identificam com suas atividades de trabalho
permanecerem em suas carreiras? Para nao perder os investimentos
feitos na carreira e/ou nao sofrer o desconforto psicologico e de
exposigao social associado a apresentacao de atitudes e comporta-
mentos inconsistentes, o profissional escolhe permanecer insatisfeito
na mesma ocupacgao, tentando, assim, provar para si mesmo e para
o seu entorno social que fez a escolha certa.

A definicao de entrincheiramento indica que nem todas as bases
motivacionais para a permanéncia em uma organizagao devem ser
incorporadas no mesmo construto, o comprometimento (BALSAN
et al, 2015). Por isso, com o intuito de achar op¢des que contribuam
para uma maior delimitagdo conceitual e empirica do comprome-
timento organizacional, estudos emergentes tém analisado outros
vinculos possiveis entre individuo e organizacao, até entao inclusos
na defini¢do de comprometimento. (GRILLO RODRIGUES; BAS-
TOS; GONDIM, 2013). E o caso do entrincheiramento no contexto
organizacional. Antes, Mowday et al. (1979) ja alertavam para a
distingao entre comprometimento organizacional e permanéncia na
carreira. Corroborando a ideia, Rodrigues e Bastos (2009) sugeriam
uma reflexao sobre a aplicagao dos conceitos, mostrando que o
chamado “comprometimento instrumental” ndo continha o sentido
de identificacdo com a gestao no sentido de um profissional tomar
iniciativas para beneficid-la intencionalmente.

Portanto, apesar de ter um sentido parecido com o do com-
prometimento organizacional, tem-se defendido a manutencao do
construto entrincheiramento, entendendo-se que individuos compro-
metidos com a carreira permanecem na organizagao por sentimentos
emocionais que proporcionam forte identificacdo com sua carreira,
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aliando assim seus préprios objetivos com os da gestdo; ja funcio-
ndrios entrincheirados permanecem na sua fung¢ao por precisarem
ou veem a escassez de alternativas fora da empresa (LIMA et al,
2015; BLAU, 2001).

Esse posicionamento é defendido empiricamente por Balsan et
al (2015) ao pesquisarem 392 servidores técnicos-administrativos
de uma Universidade Federal. Os principais resultados mostraram
que as bases instrumental e afetiva apresentaram baixa correlagao,
mostrando que nao devem ser observadas como duas dimensoes
de um mesmo construto. Além disso, nao houve correlagcao entre
comprometimento afetivo e entrincheiramento, demonstrando ser
um vinculo distinto. Tais evidéncias comprovam a ideia de que o
comprometimento deve ser tratado como um fendmeno unidimen-
sional (restrito a base afetiva), enquanto a base instrumental ou de
continuagao deve ser considerada um construto diferente chamado
de entrincheiramento organizacional. Outros estudos trouxeram
resultados semelhantes (CARVALHO et al, 2011).

2.3 Entrincheiramento e satisfagdo no trabalho

E possivel que um individuo entrincheirado apresente varia-
dos padroes de comportamento, de acordo com o grau revelado
(SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES, 2013). Sobre a vinculagao entre
entrincheiramento e satisfacao, Carson et al. (1996) realizaram um
estudo tedrico e empirico sobre a relacao do entrincheiramento com a
satisfagdao na carreira, que resultou em quatro grupos de profissionais:
o satisfeito imovel, o aprisionado, o voluntério e o trocar de carreira.

Os grupos de profissionais com altos niveis de satisfagdo na
carreira, satisfeito imdvel (entrincheirado) e voluntario (nao entrin-
cheirado), apresentam o mais alto nivel de comprometimento com
a carreira e comprometimento organizacional afetivo, longo tempo
no cargo/carreira e mais experiéncia educacional do que os outros
dois grupos, que nao sao satisfeitos com a carreira (aprisionado e
trocar de carreira) (CARSON et al, 1996).

O satisfeito imovel (entrincheirado e satisfeito com a carreira)
apresenta o nivel mais alto de comprometimento com a carreira
e mais baixo nivel de intengdo de deixar a carreira do que as ou-
tras trés categorias (aprisionado, trocador de carreira e carreirista
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Satisfacio na carreira

Baixo Alto
Satisfeito imdvel
Aprisionado () mais alto nivel de comprometimento
Alto COm a carreira.
Nivel elevado de comprometimento Alto nivel de comprometimento
organizacional instrumental. organizacional afetivo.
Mivel elevado de comprometimento
Baixa intengdo de deixar a carreira. organizacional instrumental.
Longo tempo no cargo/carreira.
Longo tempo no cargo/carreira. Maior experiéncia educacional.

Baixa intengdo de deixar a carreira.

Entrincheiramento na

carreira Trocar de carreira

) mais alto nivel de intengio de deixar Carreira voluntiria/
a carreira. Voluntirio
O nivel mais baixo de Alto nivel de comprometimento com a
comprometimento com a carreira. carreira e organizacional afetivo.
y () menor tempo na carreira. Longo tempo no cargo/carreira.
Baixo A menor experiéncia educacional. Maior experiéncia educacional.

Figura 1-Matriz de Entrincheiramento na
Carreira e Satisfacdo na Carreira

Fonte: Carson et al (1996).

voluntario). Esse tende a fazer novos investimentos e contribuir
gradualmente, ampliando sua estabilidade da forca de trabalho e
reduzindo o volume de negdcios (CARSON; CARSON, 1997). Ja o
trocar de carreira (ndo entrincheirado e nao satisfeito com a carreira)
apresenta o mais alto nivel de intengdo de deixar a carreira, o nivel
mais baixo de comprometimento com a carreira, o menor tempo
na carreira e a menor experiéncia educacional (ROWE; BASTOS;
PINHO, 2011).

As categorias de profissionais com alto nivel de entrincheira-
mento, o satisfeito imdvel e o aprisionado apresentam niveis mais
elevados de compromisso organizacional instrumental (devido a
suas semelhancgas), menor intencdo de deixar a carreira, e tem-
po no cargo/carreira mais longo do que aqueles com mais baixo
entrincheiramento na carreira (ROWE; BASTOS; PINHO, 2011).
Profissionais entrincheirados e insatisfeitos dentro dessa categoria
tendem a buscar mecanismos de gerenciamento do estresse como
absenteismo, confronto verbal, lealdade passiva, negligéncia dos seus
deveres como empregado, desinteresse pelo trabalho e ineficiéncia
(CARSON; CARSON, 1997).

Ao analisar os estudos de Carson et al. (1996), Rowe, Bastos
e Pinho (2011) verificaram que o entrincheiramento na carreira
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independe do nivel de comprometimento com a carreira, ou seja,
o entrincheiramento e o comprometimento na carreira sdo vincu-
los distintos (mas nao sdao opostos) e nao sao dependentes. Ja nos
estudos de Baiocchi e Magalhaes (2004) sobre as relagdes entre
comprometimento com a carreira, entrincheiramento de carreira
e motivagao vital, os resultados sugeriram que os construtos de
entrincheiramento e comprometimento possuem aspectos tanto
compartilhados quanto distintos.

Os sintomas de entrincheiramento incluem o desejo de evitar
o estigma social associado com a mudanga de carreira; receios de
que idade e especificidade de competéncias limitarao a empregabi-
lidade e a relutancia em renunciar ao status associado ao emprego
(CARSON; CARSON; BEDEIAN, 1995). A satisfacao com a sua
situagao, poderd nao trazer consequéncias disfuncionais para eles
e suas organizagoes e pode resultar em mais investimentos na sua
carreira (CARSON; CARSON, 1997). Porém, aqueles que possuem
suas perspectivas de progresso corroidas pelo entrincheiramento
de carreira podem vir a adotar comportamentos instrumentais de
trabalho e desenvolver atitudes como negligéncia, descompromisso,
falta de lealdade, dentre outros (CARSON; CARSON; BEDEIAN
,1995; CARSON; CARSON, 1997).

A situacdo de um profissional entrincheirado é complexa e
envolve aspectos psicoldgicos e praticos. Dois problemas emergem:
a resignagao de sua condigao e a insatisfagao com sua organizagao
(MEIRELES, 2015). A mesma autora cita que a primeira situagao se
da pela estagnacao da sua func¢ao, o que ocorre de maneira mais
visivel no setor publico, em que as mudancgas nos planos de carreira
ocorrem pelo interesse da administragdo publica. Ja a segunda €
consequéncia do distanciamento entre os interesses dos profissio-
nais com os da organizacgao, o que remete a um erro do seu setor
de gestao de pessoas.

Pesquisas tem demonstrado a relagdao entre vinculos de en-
trincheiramento com varidveis demograficas. Um estudo de Grillo
Rodrigues, Bastos e Gondim (2013) realizado com 400 servidores
publicos mostrou que pessoas casadas, que possuem filhos, sobre-
carga financeira e maior nivel de escolaridade tendem a ter altos
niveis de entrincheiramento, sem desconsiderar outros fatores como
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estado civil. Ja Vidal e Rodrigues (2016) verificaram os padroes de
vinculos entre organizag¢des e pessoas, pesquisando 105 bombeiros
de um batalhdo de bombeiros militar e concluiram que profissionais
casados e aqueles com niveis menores de escolaridade possuem
maiores niveis de entrincheiramento, mostrando que uma baixa
qualificacao e a responsabilidade no casamento podem estar asso-
ciadas a uma percepcao limitada de alternativas fora de sua carreira,
levando os individuos a inseguranca e fazendo-os permanecerem
em sua organizacao (MEDEIROS; ALBUQUERQUE, 2007).

Andrade (2008) em um trabalho feito com 551 professores
observou fortes rela¢des entre idade e Limitagao de Alternativas,
apontando que individuos com idades mais elevadas permanecem
mais na organizac¢ao devido ao temor do mercado de trabalho. O
género feminino foi mais vulneravel as questdes emocionais de uma
mudanga do que os homens, bem como perceberam menos opgoes
de carreira, assim como individuos solteiros, quando comparados
aos casados.

2.4 Modelo do entrincheiramento organizacional de
Carson, Carson e Bedeian (1995)

Carson, Carson e Bedeian (1995) apresentaram uma escala de
entrincheiramento composta de 12 itens e trés fatores com quatro
itens cada (Anexo A). Os itens sao frases que afirmam experiéncias
relacionadas a carreira profissional e as respostas sdao assinaladas
numa escala Likert de 5 pontos, indicando graus diferentes de
concordancia com as afirmacdes (MAGALHAES, 2008). A versao
brasileira da escala de entrincheiramento de carreira foi utilizada
nos estudos de Baiocchi e Magalhaes (2004), que buscaram analisar
a correlagao entre entrincheiramento de carreira, comprometimento
com a carreira e motivagao, e Magalhaes (2008), que investigou
as propriedades psicométricas da versao brasileira da escala de
entrincheiramento.

Carson, Carson e Bedeian (1995) propde o entrincheiramento
organizacional como uma constru¢ao multidimensional composta
por trés componentes: investimentos na carreira, custos emocionais
e limitagao de alternativas, cujos detalhamentos serdao apresentados
a seguir.
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A dimensao “Investimentos na Carreira” envolve a nocao de
investimento em carreiras como uma dimensdo do entrincheira-
mento organizacional tem sua base na teoria das “side-bet” de
Becker (1960). “Side-bet” podem ser consideradas como fatores
identificaveis que condicionam o comportamento de individuos a
continuar em um curso de acao porque a suspensao podem trazer
perdas de investimentos obtidos (BECKER, 1960). Essa dimensao
esta relacionada aos investimentos feitos para entrar ou permanecer
em determinada carreira. Envolve aspectos como dinheiro, esforgo,
tempo dedicado a capacitagao profissional e ao alcance de uma
melhor posicao, entre outros, que poderiam ser perdidos na busca
de alternativas; assim, se uma carreira demanda mais conhecimen-
tos especificos, portanto, elevados niveis educacionais ou técnicos,
maiores tendem a ser os investimentos feitos (MOREIRA, 2015).

Conforme expode Baiocchi e Magalhaes (2004), os investimentos
na carreira estdao vinculados aos aspectos financeiros e de tempo,
ligados ao desenvolvimento profissional e dedicagao ao trabalho que
o individuo percebe como sendo perdidos no caso de uma mudanca
na carreira. Quando o profissional faz altos investimentos, ele pode
acreditar ter investido demais para mudar, preferindo permanecer
na carreira e se manter nela: pode tornar-se entrincheirado, caso nao
perceba novas possibilidades de carreira. O tempo “gasto” em uma
carreira também traz uma dimensao de investimentos passivos, que
se acumulam, pois as habilidades sdao desenvolvidas e aperfeigoa-
das no exercicio didrio da fungao. Entao, observando tais aspectos,
os individuos tendem a ponderar os investimentos ja realizados
em sua carreira, ao considerar uma possivel mudanca de carreira
(MOREIRA, 2015).

A segunda dimensao refere-se aos “Custos Emocionais”, que sao
passiveis de serem associados com a mudanga de carreira e, assim,
contribuir para o entrincheiramento. Esses custos estao relacionados
a riscos sdcio psicoldgicos associados a ruptura das relagdes interpes-
soais (CARSON; CARSON; BEDEIAN, 1995). Associam-se também
a mudanga, como a interrupcao de relacionamentos interpessoais,
devido ao afastamento dos colegas de trabalho, diminui¢ao de con-
tatos na area de atuagdo e perda de reconhecimento social, devido a
rentncia do papel e status profissional alcancado (MOREIRA, 2015).
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Silva, Lima e Leone (2015) defendem que a escolha por uma carrei-
ra é um compromisso assumido publicamente e que a desisténcia
desse compromisso pode trazer custos emocionais, inclusive em
termos de reconhecimento social. Para Baiocchi e Magalhaes (2004),
o0s custos emocionais incluem a perda das redes de relacionamento
interpessoais ligadas ao trabalho, e o impacto que uma mudanca
de carreira pode gerar na vida pessoal e familiar.

A terceira, denominada como dimensao Limitacao de Alterna-
tivas de carreira refere-se a como o profissional percebe sua capaci-
dade de recolocacao no mercado (BAIOCCHI; MAGALHAES, 2004).
Com o desenvolvimento na carreira, as habilidades adquiridas vao
se tornando mais especificas da empresa, como também especificas
da carreira, limitando as alternativas de carreira disponiveis (CAR-
SON; CARSON; BEDEIAN, 1995).

Outro aspecto que delimita as oportunidades de carreira dispo-
niveis é a idade do individuo, uma vez que a discriminagao etdria
e os esteredtipos negativos também podem ser consideradas como
impedimentos para os profissionais mais velhos que cogitam uma
mudanca de carreira (CARSON; CARSON; BEDEIAN, 1995). Por
perceber poucas oportunidades fora da carreira, devido a especifi-
cidade dos conhecimentos desenvolvidos e a idade, o profissional
pode encontrar-se entrincheirado. Conforme Silva, Lima e Leone
(2015), ao ingressar em uma profissao, o trabalhador investe em
seu campo de atuagao e com o passar do tempo, ele acredita que
as oportunidades sao cada vez mais restritas.

De acordo com Magalhaes (2008), a limitacao de alternativas
refere-se a como o profissional percebe que os seguintes fatores:
propria obsolescéncia, especificidade de treinamento, idade e falta
de atengao ao contexto mais amplo do mundo do trabalho, podem
trazer restrigao de oportunidades de crescimento e mudanga.

Lima (2013), em um estudo realizado com 237 enfermeiros da
institui¢coes publicados e privadas, constatou que esses profissio-
nais tendem a permanecer em suas organizagdes movidos mais
fortemente pelos investimentos feitos na carreira do que os custos
emocionais envolvidos e o0 medo do mercado de trabalho absorvé-los.
Ja Tonin (2014), ao identificar os niveis de entrincheiramento de 208
administradores do Rio Grande do Sul evidenciou que a dimensao
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Limitacao de Alternativas obteve uma média maior em relagao aos
demais fatores.

Corroborando este tltimo resultado, uma pesquisa do tipo survey
realizada por Moreira (2015) com 83 empregados em um supermer-
cado do estado no Ceara mostrou que “investimentos na carreira”
apresentou o menor score dentre as trés dimensdes; ja a “limitacao
de alternativas” foi a que mais impactou na visao dos respondentes.
Houve também diferenca de médias entre a idade dos individuos em
todas as trés dimensdes, apontando que quanto maior a idade deles,
maior a tendéncia de eles permanecerem na carreira. Quanto ao géne-
ro, as mulheres se associaram a maiores niveis de entrincheiramento
do que os homens. J4 para o estado civil, os funcionéarios casados
obtiveram maiores médias. Por ultimo, em relagdo a renda, aqueles
que tinham a terceira maior renda, de um total de quatro grupos,
apresentaram os maiores indices de entrincheiramento.

3. METODOLOGIA

A pesquisa apresenta natureza descritiva (PRODANOV; FREI-
TAS, 2013) e abordagem quantitativa (KAUARK; MANHAES;
SOUZA, 2010), medindo o fendmeno do entrincheiramento organi-
zacional por meio da aplicagao de um questiondrio a uma amostra
da populagao a ser estudada.

Como meio, utilizou-se o método de pesquisa survey, pois
a partir de uma amostra da populagao escolhida, aplica-se um
questiondrio valido para colher informagdes especificas. Assim,
foi possivel analisar as respostas registradas de forma quantitativa
com fins de identificar explicacdes de fendmenos que pudessem
ser generalizaveis a populagdo da amostra que foi escolhida para
o estudo (BABBIE, 1999).

Para essa pesquisa foi escolhida uma institui¢ao puablica de
ensino superior no interior do Nordeste. A escolha do campo deu-
-se pelo critério de acessibilidade dos pesquisadores. O estudo foi
realizado com servidores efetivos de diversos cargos da categoria
de técnico- administrativo. Para efeito de amostra, a coleta dos da-
dos resultou em 107 questiondrios validos, nimero que atendeu ao
minimo que Hair et al., (2009) sugerem como parametro para testes
como a Andlise Fatorial, que é de 100 respondentes, e que serviram
para os outros testes realizados neste trabalho.

Assim, para a coleta de dados, este trabalho fez uso de dois
questiondrios: um primeiro sociodemografico, que visa descrever

46 Organizages em contexto, Sdo Bernardo do Campo, ISSNe 1982-8756 e Vol. 20, n. 39, jan.-jun. 2024



ENTRICHEIRAMENTO NA CARREIRA: UMA ABORDAGEM
ENVOLVENDO TECNICOS ADMINISTRATIVOS FEDERAIS

o perfil dos participantes da pesquisa; o segundo utilizou a versao
brasileira da Escala de Entrincheiramento na Carreira (EEC), um
instrumento validado e elaborado pelos autores Carson, Bedeian e
Carson (1995) e adaptada e validada para o Brasil por Magalhaes
(2008), a fim de atingir os objetivos propostos.

De acordo com Magalhaes (2008), a escala possui 12 varidveis
dispostas em trés dimensoes, e cada dimensdo possui quatro asserti-
vas. As dimensodes sdo investimentos de carreira, custos emocionais
e limitagao de alternativas. E as doze varidveis sao assertivas que
descrevem percepgOes e sentimentos sobre a possibilidade de uma
mudanca na carreira profissional. As respostas serdo assinaladas
numa escala Likert de 5 pontos, indicando o grau de concordancia
com as assertivas, considerando a seguinte descri¢ao: 1 = discordo
totalmente, 2 = discordo pouco, 3 = nem concordo nem discordo, 4
= concordo pouco, e 5 = concordo totalmente. O Quadro 1 apresenta
a referida escala.

Quadro 1- Escala de Entrincheiramento na carreira

1.Discordo . 3. Nem concordo nem 4.Concordo 5. Concordo
2.Discordopouco 5
totalmente discordo pouco totalmente

DIMENSAO INVESTIMENTOS NA CARREIRA

1. Se eu ingressasse em outra linha de trabalho/campo de carreira, iria perder muito investimento em educagao ¢|
treinamento

2. Eu tenho muito tempo investido em minha linha de trabalho/campo de carreira, ficando dificil mudar agora

3. Mudar de linha de trabalho/campo de carreira seria muito dispendioso para mim

4. Eu ja tenho muito dinheiro investido em minha linha de trabalho/campo de carreira atual, ficando dificil
mudar agora

DIMENSAO LIMITACAO DE ALTERNATIVAS

5. Eu teria varias opgdes se decidisse por mudar de linha de trabalho/campo de carreira
6. Com a minha experiéncia e historico profissional, existem alternativas atraentes e disponiveis para mim em
outras linhas de trabalho/campos de carreira

7. Se eu deixar esta linha de trabalho/campo de carreira, eu me sentirei sem opg¢des razoaveis para a minha vida
profissional

8. Eu percebo alternativas para o meu desenvolvimento profissional se eu quiser fazer mudangas na minha
carreira

DIMENSAO CUSTOS EMOCIONAIS

9. Haveria um grande custo emocional envolvido em mudar de linha de trabalho/campo de carreira

10. Deixar a minha linha de trabalho/campo de carreira causaria pouco trauma emocional em minha vida

11. Seria emocionalmente dificil mudar minha linha de trabalho/campo de carreira

12. Mudar de linha de trabalho/campo de carreira seria facil do ponto de vista emocional

Fonte: Carson, Bedeian e Carson (1995) e adaptada e validade
no Brasil por Magalhaes (2008).
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Para a realizagdo da pesquisa, os dados foram coletados por
meio de formuldrio impresso. Além dos dados referentes a escala
de entrincheiramento, também foram coletadas informacgdes socio-
econdmicas e profissionais, como: género, faixa etdria, estado civil,
renda, dependentes, escolaridade do servidor e do cargo ocupado
e tempo de exercicio na Institui¢ao. Os questiondrios foram aplica-
dos junto aos técnico-administrativos da organizagdo, lotados nos
diversos setores do campus central na cidade de Mossor6/RN.

Para o tratamento dos dados, foi utilizado o software SPSS —
Statistical Package for the Social Sciences, versao 21.0 — fazendo-se
o uso de modulos de estatistica descritiva, andlise fatorial e ana-
lise de variancia (ANOVA). A estatistica descritiva sera utilizada
para apuragao da frequéncia de respostas as questdes formuladas,
caracterizadas quanto ao género, estado civil, idade, tempo de
servigo na institui¢ao e se possui filhos. Para esses dados, foram
apresentadas frequéncia, média, desvio padrao.

A Analise Fatorial (AF), de acordo com Maro6co (2011), € uma
técnica de andlise exploratdria com o propdsito de desvendar e
analisar a estrutura de um conjunto de varidveis interconectadas
entre si, objetivando a criacao de uma escala de medida para esses
fatores que, de certa forma, controla o comportamento das varidveis
originais. Tem por objetivo identificar uma forma de reduzir as
informagdes de um conjunto de variaveis originais relacionadas
entre si em um grupo menor, com perdas insignificantes, de modo
a sumarizar os dados das varidveis e explicar suas relagoes.

A ANOVA ¢ um teste paramétrico que analisa casos envol-
vendo diferentes varidveis independentes, informando como essas
interagem e que efeitos apresentam sobre a varidvel dependente
(FIELD, 2009).

A Tabela 1 ilustra a relagao dos métodos escolhidos para atin-
gimento de cada objetivo pré-estabelecido na pesquisa.
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Tabela 1- Técnicas de andlises de dados: objetivos e métodos.

Objetivos Método
Identificar se ha relagdo entre o entrincheiramento organizacional e a ANOVA
carreira dos técnicos- administrativos investigados;

Examinar as dimensdes que mais influenciaram no entrincheiramento ANOVA
organizacional dos servidores pesquisados;

Analisar a correlagdo entre as dimensdes do entrincheiramento e as ANOVA
variaveis sociodemograficas estabelecidas pelo estudo

Fonte: Elaborada pelos autores (2019).

Conforme apresenta Gil (2014), as técnicas de analises estatis-
ticas contribuem significativamente para caracterizagao e resumo
dos dados, estudo das relagdes existentes entre variaveis e também
para verificar como as conclusdes podem estender-se para além da
amostra analisada.

4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 Perfil da amostra

A coleta dos dados resultou em 107 questiondrios validos. Para
fins do trabalho, as varidveis sociodemograficas estabelecidas para o
proposito da pesquisa foram género, estado civil, filhos, faixa etaria,
escolaridade, tempo de carreira na instituigdo, residéncia na cidade
em que trabalha e renda. O perfil da amostra apontou para uma
maioria formada por homens (59%), pessoas casadas ou em unidao
estavel (64%), que possuem filhos (56%), com mais de 35 anos de
idade (47%), com especializacao (45%), entre 5 e 7 anos de carreira
como técnico administrativo federal (44%), residem na cidade em que
trabalham (94%), e recebem entre 5 e 7 salarios minimos (46%).

4.2 Analise fatorial para o entrincheiramento organizacional

Para atender os propositos do trabalho, inicialmente realizou-se
uma Analise Fatorial (AF) (MAROCO, 2011), partindo-se do tamanho
da amostra sugerida, que era de no minimo 100 respondentes (HAIR
et al., 2009), o que viabilizou o uso da técnica. A AF “é uma técnica
de interdependéncia cujo objetivo principal é definir a estrutura
subjacente entre as varidveis na andlise” (HAIR, et al., 1998) e tem
como vantagem apresentar todas as variaveis de modo reduzido
por meio de fatores.
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A fim de mensurar a confiabilidade da Escala de Entrinchei-
ramento na Carreira - ECC utilizada no estudo, avaliou-se o alpha
de cronbach, uma ferramenta eficaz capaz de medir a consisténcia
interna e a confiabilidade de um instrumento de pesquisa a partir
da correlacao de suas variaveis (TONIN, 2014). Este trabalho obteve
um alpha de 0,64, considerado um nivel aceitavel, de acordo com
Hair et al., (2009). Optou-se também por utilizar a Andlise Fatorial
Exploratoria (AFE), caracterizada por “nao exigir do pesquisador o
conhecimento prévio da relagao de dependéncia entre as variaveis.
Neste tipo de AF, o pesquisador nao tem certeza de que as varidveis
possuem uma estrutura de relacionamento, e muito menos que essa
estrutura pode ser interpretada” (BEZERRA, 2014).

Mesmo utilizando-se de um questiondrio ja validado e aplicado
em outros estudos, a AFE foi necessaria para explorar a adequagao
do instrumento de pesquisa a uma realidade organizacional publica,
a fim de que se pudesse examinar se a estrutura derivada da pes-
quisa iria corresponder ao que se encontrou nos diversos estudos
anteriores, ou se haveria novas contribui¢des a escala a partir desse
novo contexto.

A Tabela 2 apresenta o resultado do teste KMO (Kaiser-Meyer-
-Olkin) e de Esfericidade de Bartlett, que medem o nivel de correla-
¢ao entre as varidveis de modo parcial e se ha uma correlagao zero
entre variaveis, constituindo uma matriz identidade (BEZERRA,
2014), respectivamente, o que permitird concluir se o modelo utiliza-
do no estudo é adequado a amostra ou nao. para fins de tratamento
dos dados.

Como parametros, Lisboa, Augusto e Ferreira (2012) estabe-
lecem que valores entre 1,000 e 0,900 indicam niveis muito bons
de adequabilidade, sendo boa entre 0,800 e 0,900, moderada entre
0,700 e 0,800; e aceitavel entre 0,500 e 0,700; J& para a Esfericidade
de Bartlett, a adequabilidade se d4 quando o valor se aproxima de
0,000 e nao pode ultrapassar 0,05 (BEZERRA, 2014).
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Tabela 2- Teste KMO e Esfericidade de Bartlett

Kaiser-Meyer-Olkin de adequag¢io de amostragem ,756

Teste de Esfericidade de Bartlett Qui-quadradro 593,413
aproximad

df 66

Sig. ,000

Fonte: Dados da pesquisa, (2019).

Os resultados da Tabela 10 apontam para um nivel moderado
de explicagao entre os fatores e as variaveis (0,756), validando a
utilizacao da AF; o teste de esfericidade apresentou um Sig (0,000),
indicando que existe uma relacao suficiente entre os indicadores da
AF. Esses nimeros atenderam os escores recomendados para testes
KMO e Bartlett pela literatura (BEZERRA, 2014; LISBOA, AUGUSTO
E FERREIRA, 2012).

O teste de Comunalidades foi outro teste utilizado na AF.
Objetivou-se com este mensurar o poder de explicacao a partir das
variaveis quando agrupadas em fatores. Hair et al., (2009) estabelece
que os escores relativos as comunalidades podem variar de 0 a 1, em
que, quanto mais proximo de 1, maior o poder de explicagao das vari-
ancias pelos fatores comuns, sendo desejavel a partir de 0,5. A Tabela
3 apresenta os seguintes resultados no tocante as comunalidades.

Tabela 3 — Teste de comunalidades.

Variaveis Extracio
Entrinch1 ,569
Entrinch2 ,837
Entrinch3 ,809
Entrinch4 ,581
EntrinchS ,653
Entrinch6 ,644
Entrinch7 ,545
Entrinch8 ,671
Entrinch9 ,698
Entrinch10 ,486
Entrinchl1 ,789
Entrinch12 ,718

Fonte: dados da pesquisa (2019).

De modo geral, percebe-se que as comunalidades obtidas foram
de niveis desejados a bons, atendendo aos critérios estabelecidos
por Hair et al., (2009). Os resultados mostram que as correlagdes
das variaveis podem ser explicadas pelos fatores.
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A seguir, buscou-se conhecer a variancia total explicada. Para
isso, optou-se pelo método de rotacao ortogonal VARIMAX de ex-
tracao de fatores que, segundo Bezerra (2014), é o mais utilizado
pelo fato de permitir a identificagdo de uma varidvel por um tnico
fator de maneira mais facil, minimizando as possibilidades dessa
variavel ter altas cargas fatoriais para fatores diversos. As evidéncias
sao mostradas na Tabela 4.

Tabela 4— Varidncia total explicada.

Componentes principais Autovalores
Total % de explicacio da % Acumulado
variincia
1 2,927 24,394 24,394
2,677 22,304 46,698
3 2,396 19,969 66,668

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Os resultados apontaram para a existéncia de trés fatores que
explicaram mais de 66% da variagdo dos indicadores que fazem
parte da analise. Para esses trés fatores, buscou-se identificar quais
varidveis fazem parte de cada um deles, mostrados no Quadro 2.

Constatou-se, a partir da Matriz de componente rotativa, que
os fatores que melhor explicam as varidveis da Escala de Entrin-
cheiramento estao em consonancia com os padroes estabelecidos
na literatura (CARSON, CARSON E BEDEIAN, 1995), em que a
primeira até a quarta assertiva estao relacionadas a dimensao “In-
vestimentos na Carreira”; da quinta até a oitava a dimensao “Limi-
tacao de Alternativas”; e da nona até a décima segunda a dimensao
“Custos Emocionais”.

4.3 Prevaléncia de fatores

Por meio de estatistica descritiva, foi possivel mensurar a
percepcao dos pesquisados no tocante as dimensdes do Entrin-
cheiramento Organizacional. Por meio do calculo do percentual de
média de respostas obtidas nos questionarios, obteve-se evidéncias
a respeito de cada fator individual e a dimensao prevalecente. A
Tabela 5 apresentou os seguintes resultados:
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Quadro 2— Matriz rotacionada dos fatores referentes
ao Entrincheiramento Organizacional.

Variaveis Investimentos | Limitagido Custos
na de emocionais
carreira alternativas
Se eu ingressasse em outra linha de trabalho/campo de
carreira iria perder muito investimento em educagdo e ,738
treinamento
Eu tenho muito tempo investido em minha linha de 389
trabalho/campo de carreira, ficando dificil mudar agora ’
Mudar de linha de trabalho/campo de carreira seria 359
muito dispendioso para mim ’
Eu ja tenho muito dinheiro investido em minha linha de
trabalho/campo de carreira atual, ficando dificil mudar 734

agora
Eu teria varias opgoes se decidisse por mudar de linha
de trabalho/campo de carreira

Com a minha experiéncia e historico profissional,
existem alternativas atraentes e disponiveis para mim em ,802
outras linhas de trabalho/campos de carreira

Se eu deixar esta linha de trabalho/campo de carreira, eu

,796

me sentirei sem opg¢des razoaveis para a minha vida ,-666
profissional

Eu percebo alternativas para o meu desenvolvimento

profissional se eu quiser fazer mudangas na minha ,769
carreira

Haveria um grande custo emocional envolvido em

mudar de linha de trabalho/campo de carreira 789
Deixar a minha linha de trabalho/campo de carreira 668
causaria pouco trauma emocional em minha vida i
Seria emocionalmente dificil mudar minha linha de

. ,859
trabalho/campo de carreira
Mudar de linha de trabalho/campo de carreira seria facil 831

do ponto de vista emocional

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Tabela 5— Prevaléncia de fatores a partir da percepgio dos respondentes.

Dimensées Média Desvio Padrio
Investimentos na carreira 3,36 1,08
Limitacgao de alternativas 3,26 0,62
Custos emocionais 3,10 0,56

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Constatou-se que o fator “Investimentos na carreira” prevaleceu
entre as demais dimensdes do entrincheiramento, corroborando

Organizages em contexto, Sdo Bernardo do Campo, ISSNe 1982-8756 e Vol. 20, n. 39, jan.-jun. 2024 53



Hirica KarLianNy Lores FicueirREpo Rocra; CARLOS ALANO SOARES DE ALMEIDA
PABLO MARLON MEDEIROS DA SILVA

a pesquisa de Lima (2013) e trazendo uma perspectiva diferente
de outras pesquisas que evidenciaram a dimensdo “Limitacao de
Alternativas” (MOREIRA, 2015; TONIN, 2014) como prevalecente.

Esse achado pode ser explicado pelos investimentos que os
técnicos administrativos realizaram durante sua carreira, com
destaque para as progressoes de escolaridade que, além de trazer
retornos para o trabalho desenvolvido dentro do ambiente de tra-
balho, torna-se também um beneficio ofertado pela organizacao que
lhes gera aumentos salariais condizentes com o nivel escolar que
cada individuo alcangou. Dessa forma, de acordo com a percepgao
dos respondentes, seria dificil para esses manterem tudo o que
foi investido caso mudassem de carreira, influenciando, assim, a
continuarem em curso de agado, pois considerardo que a mudanga
trard perdas de investimento (BECKER, 1960). Além da escolaridade,
outros aspectos podem ser envolvidos também, como treinamentos,
palestras, cursos, viagens para capacitagao, envolvendo tempo e di-
nheiro para sua capacitagao (BAIOCCHI; MAGALHAES, 2004) que
levaram a muitos desses profissionais a acreditarem que investiram
demais para quererem agora enfrentar novos desafios.

Além desse resultado, observou-se que em menor escala apa-
receram as dimensoes “Limitacao de Alternativas” e “Custos Emo-
cionais”. Na percepgdo dos participantes da pesquisa, os custos
emocionais € o fator que menos influencia em sua permanéncia na
carreira; ou seja, as relagdes interpessoais e as amizades conquistadas
no ambiente de trabalho nao sdo consideradas um empecilho para
uma possivel mudanga na carreira; observa-se também que muitos
dos pesquisados nao encaram o mercado de trabalho e outras pos-
sibilidades com temor, mas que poderia vir a ser uma alternativa
a ser considerada, caso, por exemplo, enxergassem condigOes de
salario e trabalho defasados.

De uma forma geral, nota-se, a partir das médias obtidas, que
houve baixos niveis de entrincheiramento nos profissionais envol-
vidos na pesquisa. Porém, cabe ressaltar que esses numeros podem
elevar-se a médio ou longo prazo, o que pode afetar o compromisso
dos individuos com sua carreira (ROWE, BASTOS; PINHO, 2011;
MAGALHAES, 2008; BAIOCCHI; MAGALHAES, 2004; MOWDAY;
STEERS; PORTER, 1979). Por isso, os gestores precisam conhecer
melhor seus servidores e os variados padroes de comportamento
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que eles apresentam (SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES, 2013),
pois, de acordo com Carson et al. (1996), esses podem estar em
condic¢des de “satisfeito imovel”, “aprisionados”, “voluntarios” ou
possibilitados a “trocar de carreira”, o que demandara da organiza-
cao adotar estratégias que visem reduzir os niveis de resignacgao e
insatisfagdo com sua carreira (MEIRELES, 2015) e aumentar o grau
de afetividade com sua funcao.

4.4 Relagdo entre dimensdes do entrincheiramento e varid-
veis sociodemogrdficas dos participantes do estudo

A fim de analisar a relagao entre as dimensodes Investimentos
na Carreira, Custos Emocionais e Limitacdes de Alternativas, do
Entrincheiramento Organizacional, com as varidveis sociodemo-
graficas estabelecidas pelo estudo e se ha diferenca de média entre
eles, utilizou-se a Anadlise de Variancia para atender a esse objetivo
especifico. A ANOVA testa a diferenca de médias entre duas ou
mais populacoes levando-se em consideracao duas hipoteses: uma
nula (H ), que denota que as médias sao iguais; e uma alternativa
(H,), que mostra que as médias sao divergentes em pelo menos um
dos elementos (GOMES, 1990).

Para rejeitar a hipdtese nula, considerou-se neste trabalho
valores de significancia (Sigs) inferiores a 0,05 (LOPES; BRANCO;
SOARES, 2013), visando testar se a distribui¢ao dos dados diver-
giram significativamente. No que tange a relagdo entre género e
Entrincheiramento, a Tabela 6 apresentou os seguintes resultados.

Tabela 6 — Anova entre género e dimensoes
do Entrincheiramento Organizacional.

Dimensio Género Frequéncia Média Desvio ANOVA
padrio (Sig)
M 63 3,67 ,869
Investimentos na carreira F 44 2,93 1,206 ,000
Total 107 3,37 1,079
Limitacéio de alternativas M 63 3,29 ,981
F 44 3,20 ,853 621
Total 107 3,25 ,928 ?
Custos emocionais M 63 2,90 1,167
F 44 3,37 1,081 ,038
Total 107 3,09 1,151

Fonte: Dados da pesquisa (2019).
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Percebe-se que os fatores Investimentos na Carreira (,000) e
Custos Emocionais (,038) apresentaram Sigs abaixo de 0,05, demons-
trando que houve diferenca significativa de médias entre homens
e mulheres nessas duas dimensodes. Por meio das médias, notou-se
que os homens tendem a temer mais a mudanga de carreira devido
aos investimentos realizados (3,67); ja as mulheres mantém lagos
afetivos com colegas mais fortes, o que pode vir a ser um fator
impeditivo para possiveis mudangas de carreira.

Embora o fator Limitagdo de Alternativas nao tenha sido signi-
ficativo, a média dos homens foi ligeiramente maior, indicando que
esses apresentam maiores dificuldades em tentar uma reinsercao no
mercado de trabalho comparado as mulheres. No que se refere ao
estado civil, os resultados encontram-se expostos na Tabela 7.

Tabela 7 — Anova entre estado civil e dimensoes
do Entrincheiramento Organizacional.

Dimensio Estado civil Frequéncia Média Desvio ANOVA
padrio (Sig)
Solteiro 35 3,40 879 278

Limitagdo de Casado/unido estavel 68 3,15 ,943
alternativas Separado/divorciado 4 3,68 1,028
Total 107 3,25 928

Custos Solteiro 35 3,35 1,120 227
emocionais Casado/unido estavel 68 2,98 1,156
Separado/divorciado 4 2,68 1,179
Total 107 3,09 1,151

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Percebe-se que nao houve nem uma diferenca significativa entre
as médias, a partir dos Sigs revelados. Essas foram bem parecidas
mostrando uma leve inclinagao para individuos casados ou em uniao
estavel para o fator Investimento na Carreira (3,40); divorciados ou
separados para o fator Limitacdo de Alternativas (3,68), e solteiros
para a dimensdo Custos Emocionais (3,35). Os achados nado se con-
centraram em um estado civil especifico, mas foram diversos nas
variadas dimensoes.

Para a variavel faixa etdria, a Tabela 8 trouxe os seguintes re-
sultados.
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Tabela 8 — Anova entre faixa etdria e dimensoes
do Entrincheiramento Organizacional.

Dimensao Faixa etaria Frequéncia Média Desvio ANOVA
padrio (Sig)
18 a 25 anos 2 3,00 ,707 ,909
Investimentos 26 a 30 anos 19 3,48 1,147
na carreira 31 a 35 anos 36 3,31 912
Mais de 35 anos 50 3,37 1,190
Total 107 3,36 1,079
Custos 18 a 25 anos 2 4,00 1,414 ,346
emocionais 26 a 30 anos 19 2,92 1,070
31 a 35 anos 36 3,29 1,130
Mais de 35 anos 50 2,97 1,183
Total 107 3,09 1,151

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Mais uma vez notou-se que nao houve diferengas significativas
entre as médias das variadas faixas etarias em relacao as dimensoes
do Entrincheiramento, pois todas foram maiores que 0,05. Entretanto,
percebeu-se que individuos de 26 a 30 anos apresentaram médias
um pouco maiores do que a maioria nos fatores Investimentos na
Carreira (3,48) e Limitagao de Alternativas (3,44), mostrando que,
ao mesmo tempo que investem tempo e dinheiro na sua capacitagao
continua para o cargo exercido dentro da organizacao, esse publico
teme também a possivel escassez de oportunidades de ingressar em
novas carreiras.

Esses dados trazem um alerta para a organizagdo, de que, no
futuro, esses profissionais possam aumentar seus niveis de entrin-
cheiramento e possam cada vez mais prestar um servigo de maneira
instrumental, sem qualquer comprometimento afetivo. Dessa forma,
seus gestores precisam adotar estratégias que venham a minimizar
esses riscos.

Ja em relacdo aos Custos Emocionais, individuos de 18 a 25
anos e entre 31 e 35 anos apresentaram maiores médias. O primeiro
grupo, apesar de apresentar uma média bem significativa quando
comparada aos demais, pode ter seus resultados enviesados pelo
pequeno numero de pessoas que fazem parte dele. Por isso, é
oportuno trabalhar também com individuos entre 31 e 35 anos, que
mostraram estar sensiveis aos relacionamentos criados no ambiente
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de trabalho e que pesaria em uma possivel mudanga de carreira.
Os resultados em relagao a variavel Possui Filhos, encontram-se
expostos na Tabela 9.

Tabela 9 — Anova entre Possui filhos e dimensoes
do Entrincheiramento Organizacional.

Dimensio Possui Frequéncia Meédia Desvio ANOVA
filhos padrdo (Sig)
Sim 60 3,32 1,133 ,639
Investimentos na Nao 47 3,42 1,014
carreira Total 107 3,36 1,079
Limita¢ao de Sim 60 3,13 ,968 ,149
alternativas Nao 47 3,39 ,862
Total 107 3,25 928
Custos Sim 60 3,01 1,136 438
emocionais Nao 47 3,19 1,174
Total 107 3,09 1,151

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Para essa varidvel também nao houve diferengas significativas
entre as médias, com Sigs maiores do que 0,05. Observa-se que
individuos que ndo possuem filhos se destacaram em todas as di-
mensdes do Entrincheiramento e possuem mais riscos de terem uma
carreira mais instrumental dentro da organizacao do que aqueles
que tem filhos.

Quando se trata da escolaridade dos profissionais envolvidos,
a Tabela 10 apresenta os seguintes achados.

Tabela 10— Anova entre escolaridade e dimensdes
do Entrincheiramento Organizacional.

Dimensao Escolaridade Frequéncia Média Desvio ANOVA
padrio (Sig)
Superior 13 3,25 1,035 ,891
Investimentos Especializagido 48 3,37 1,082
na carreira Mestrado 39 3,33 1,020
Doutorado 7 3,64 1,586
Total 107 3,36 1,079
Superior 13 2,84 1,148 513
Custos Especializagao 48 2,98 1,097
emocionais Mestrado 39 3,23 1,166
Doutorado 7 3,46 1,482
Total 107 3,09 1,151

Fonte: Dados da pesquisa (2019).
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Os resultados mostraram que, apesar de ndo haver nem uma
diferenca significativa entre as variaveis, os profissionais com dou-
torado parecem estar mais propensos ao entrincheiramento do que
outros individuos com escolaridade inferior. Possivelmente esses
entendem que nao poderiam utilizar seus conhecimentos adquiridos
em outra carreira fora da universidade; nao observam grandes opor-
tunidades de captagao no mercado e possuem um relacionamento
mais amistoso com seus colegas, fatos que podem ser preditores do
entrincheiramento.

A fim de conhecer a influéncia do tempo de carreiras nas di-
mensoes do Entrincheiramento, a Tabela 11 apresenta os seguintes
resultados.

Tabela 11- Anova entre tempo de carreira e dimensoes
do Entrincheiramento Organizacional.

Dimensao Tempo de carreira Frequéncia Média Desvio ANOVA
padrio (Sig)
Até 4 anos 15 3,35 1,391
Investimentos 5a7 anos 47 3,25 1,024
na carreira 8 a 10 anos 22 3,39 1,056 734
Mais de 10 anos 23 3,56 1,023 ’
Total 107 3,36 1,079
Até 4 anos 15 2,95 ,861
5a7 anos 47 3,26 975
Limitacéo de 8 a 10 anos 22 3,30 ,993
alternativas Mais de 10 anos 23 3,38 814 :556
Total 107 3,25 ,928
Até 4 anos 15 2,81 1,062
5 a7 anos 47 2,97 1,177
Custos 8 a 10 anos 22 3,50 1,162 248
emocionais Mais de 10 anos 23 3,13 1,107 ’
Total 107 3,09 1,151

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Notou-se, de uma maneira geral, que quanto maior o tempo de
carreira na organizacao, maior a probabilidade de esses profissionais
estarem entrincheirados. Com excec¢ao do fator Custos Emocionais,
em que obteve-se média de 3,50 para individuos com 8 a 10 anos
de trabalho na instituicao, as demais foram relacionadas aqueles
profissionais com mais de 10 anos de atuagao.

Organizages em contexto, Sdo Bernardo do Campo, ISSNe 1982-8756 e Vol. 20, n. 39, jan.-jun. 2024 59



Hirica KarLianNy Lores FicueirREpo Rocra; CARLOS ALANO SOARES DE ALMEIDA
PABLO MARLON MEDEIROS DA SILVA

Por ultimo, mensurou-se a diferenca de médias entre a variavel
Renda em relagao aos fatores do Entrincheiramento Organizacional.
Os resultados sao apresentados na Tabela 12.

Tabela 12— Anova entre renda e dimensoes
do Entrincheiramento Organizacional.

Dimensio Renda Frequéncia Média Desvio ANOVA
padrio (Sig)
Até 4 salarios min. 33 3,12 1,079
Investimentos 5 a 6 salarios min. 49 3,46 1,072
na carreira 7 a 8 salarios min. 14 3,62 ,998 407
Mais de 9 salarios 11 3,31 1,204 ’
Total 107 3,36 1,079
Até 4 salarios min. 33 3,15 903
5 a 6 salarios min. 49 3,15 925
Limitacdo de 7 a 8 salarios min. 14 3,30 1,110 073
alternativas Mais de 9 salarios 11 3,93 ,462 ’
Total 107 3,25 ,928
Até 4 salarios min. 33 2,90 1,067
5 a 6 salarios min. 49 3,16 1,167
Custos 7 a 8 salarios min. 14 3,23 1,272 743
emocionais Mais de 9 salarios 11 3,15 1,256 ’
Total 107 3,09 1,151

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Os resultados sugerem que as maiores médias dos pesquisados
entre os fatores estao relacionadas a rendas a partir de 7 saldrios
minimos. Mais uma vez constatou-se que nao houve diferencas sig-
nificativas, o que pode ser comprovado pelos Sigs apresentados, mas
hé4 uma leve inclinagao de profissionais com rendas mais elevadas a
permanecer em suas carreiras por questoes relativas a investimentos
feitos, custos emocionais associados e ao medo de ndo serem ab-
sorvidos no mercado caso desejem mudar de cargo e organizagao.

Tal posicionamento € possivel por ser uma remuneragao inco-
mum para a realidade brasileira. Tendo em vista os investimentos
realizados para crescer dentro de suas carreiras, esses servidores
fazem jus aquilo que recebem e notam que uma mudanga possivel-
mente nao traria o retorno desejado. Dessa forma, continuar em sua
organizacao pode ser uma decisdo mais acertada para eles.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

A presente pesquisa objetivou investigar a relacao entre entrin-
cheiramento e carreira e como essa se da no contexto de trabalho
de servidores técnicos-administrativos de uma institui¢ao publica
de ensino superior situada no interior do Nordeste brasileiro, ten-
do como objetivos especificos examinar as dimensdes que mais
influenciaram no entrincheiramento organizacional dos servidores
pesquisados e analisar a relagdo entre as dimensoes Investimentos
na Carreira, Custos Emocionais e Limita¢des de Alternativas do
Entrincheiramento com as variaveis sociodemograficas estabelecidas
pelo estudo.

Quanto ao primeiro objetivo especifico, observou-se que houve
relacao entre o Entrincheiramento Organizacional e a carreira dos
técnico-administrativos, associagao obtida por meio da Analise de
Variancia.

Em relacdao ao segundo objetivo especifico, o fator “Investi-
mentos na carreira” prevaleceu entre as demais dimensodes do en-
trincheiramento, mostrando que os investimentos que os técnicos
administrativos realizaram durante sua carreira, com destaque para
as progressoes de escolaridade e outros aspectos, como treinamen-
tos, palestras, cursos, viagens para capacitagao, envolvendo tempo
e dinheiro, levaram muitos desses profissionais a acreditar que
investiram demais para quererem agora enfrentar novos desafios.
Em contrapartida, o fator “Custos Emocionais” apresentou menor
influéncia na sua permanéncia na carreira, mostrando que os rela-
cionamentos interpessoais, na percepgao dos respondentes, nao sao
um fator impeditivo de mudanca de cargo e organizacao.

No que tange ao terceiro objetivo especifico, constatou-se que
apenas na variavel “género” houve diferencas significativas entre
as médias, nameros encontrados por meio da ANOVA, em que se
evidenciou que os homens tendem a temer mais a mudanga de car-
reira devido aos investimentos realizados, ao passo que mulheres
mantém lagos afetivos mais fortes com colegas, o que pode vir a ser
um fator impeditivo para possiveis mudangas de carreira.

Apesar de outras relagdes nao apresentarem diferencas sig-
nificativas, pdde-se notar que existem médias ligeiramente maio-
res em todas as varidveis que se permite indicar que os gestores
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precisardo ficar atentos aos niveis desses grupos e adotar estratégias
de minimizacao desses riscos.

O entrincheiramento organizacional ¢ uma tematica relativa-
mente nova e que desperta a atenc¢ao de gestores em todo o mundo.
O grande achado neste trabalho recai sobre a realidade de trabalho
que envolve os servidores técnicos-administrativos em Educacao
atuando em diversos cargos na organizacgao pesquisada. Em busca
de um comprometimento mais afetivo que possa trazer avangos
para a consecugao de objetivos individuais e organizacionais, os
gestores precisardo, a partir dos resultados desse estudo, desenvol-
ver estratégias que visem moldar as atitudes e pensamentos desses
profissionais com suas carreiras.

E possivel também adotar politicas que venham a trazer satis-
facao a carreira de cada profissional, pois se esse individuo estiver
numa condicao de satisfeito imdvel (entrincheirado e satisfeito com a
carreira), ele pode apresentar o nivel mais alto de comprometimento
com a carreira e mais baixo nivel de intencao de deixar a carreira do
que as outras trés categorias e fazer novos investimentos e contribuir
gradualmente, ampliando sua estabilidade da forga de trabalho e
reduzindo o volume de negdcios.

Como limitagao, destaca-se o fator de esse estudo ter
sido um corte transversal de pesquisa aplicada a uma amostra por
conveniéncia, ndo podendo, portanto, ser generalizavel a todos os
servidores técnicos- administrativos, mas sim, uma realidade restrita
a organizagao pesquisada.

Dessa forma, sugere-se que novas investigagdes sejam reali-
zadas para analisar o fendmeno do entrincheiramento nas orga-
nizagdes publicas, a fim de buscar e preencher lacunas, tematicas
emergentes, variaveis que possam reduzir os efeitos desse fenod-
meno, entre outros, a partir de pesquisas que utilizem abordagens
qualitativas, quantitativas ou mistas e diferentes estratégias me-
todoldgicas, avangando, assim, nos estudos organizacionais que
venham contribuir para o crescimento individual em suas carreiras
e das organizagoes.
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