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Resumo: O presente trabalho tem como objetivo identificar de que forma estdo estruturados
os vinculos de comprometimento e entrincheiramento dos funcionarios de uma empresa do
setor comercial, verificando as possiveis relacdes entre os dois constructos. Para este fim,
realizamos um estudo descritivo, de corte transversal, com base em metodologias
quantitativas. Os sujeitos da pesquisa foram a totalidade de colaboradores que trabalham em
quatro lojas de uma organizacdo do setor comercial da cidade de Santa Maria — Rio Grande
do Sul. Para coleta de dados utilizaram-se os instrumentos propostos por Carson e Bedeian
(1994, 1995) para mensurar 0 entrincheiramento na organizacdo e a escala de Mowday
(1982), para mensurar o comprometimento. Os resultados apontam correlacdo positiva entre
0 comprometimento e o entrincheiramento organizacional e 0s custos emocionais associados a
perspectiva de uma mudanca (entrincheiramento). Cabe também destacar entre os achados o
fato de que o comprometimento apresenta niveis bem mais expressivos do que
entrincheiramento. Bem como, a relagdo entre comprometimento e entrincheiramento (e seus
componentes) com variaveis demograficas e funcionais que nesta investigacdo encontrou
relacGes significativas com ajustamentos a posicao social e arranjos burocraticos pessoais.

Palavras-chaves: Comprometimento Organizacional, Entrincheiramento Organizacional,
Setor Comercial.

Abstract: The present work has as objective to identify how they are structured the links of
commitment and entrenchment of employees of a company's commercial sector, verifying the
possible relations between the two constructs. To this end, we carried out a descriptive study,
cross-sectional, drawing on quantitative methodologies. The citizens of the research had been
all the collaborators who working in an organization's four stores in the commercial sector of
the city of Santa Maria — Rio Grande do Sul. For collection of the data it used the instruments
proposed by Carson e Bedeian (1994, 1995) to measure the entrenchment in the organization
and scale of Mowday (1982), to measure the commitment. The results showed positive



correlations between commitment and entrenchment organizational and emotional costs
associated with the prospect of a change (entrenchment). It should also emphasize among the
findings the fact that the commitment level has much more expressive than entrenchment. As
well as the relationship between commitment and entrenchment (and its components) with
demographic and functional variables that in this investigation found significant relationships
with adjustments to a social position and personal bureaucratic arrangements.

Keywords: Organizational Commitment, Organizational Entrenchment, Commercial Sector.



INTRODUCAO

O significado do trabalho sofreu alteracbes ao longo da histéria. Os avancos
tecnologicos trouxeram a Revolucdo Industrial e as bases do capitalismo atual, no qual o
trabalhador passa a ter uma jornada de trabalho regulamenta pela legislacdo.
Consequentemente, a populacdo trabalhadora teve que se adequar aos novos tempos
(HOBSBAWN, 1995). As empresas procurando vencer na economia de mercado implantam
modelos de gestdo focados na competividade e produtividade, baseadas em novas tecnologias
e reducgdo de pessoal. O novo mercado de trabalho gera insegurancga aos trabalhadores, que
sdo levados a alterar suas crengas sobre emprego ou carreira, em face de um ambiente
competitivo e excludente. Assim, o atual cenario s6cio-econémico apresenta um ambiente de
incertezas e de mudancas que afeta as relacGes entre capital e trabalho, inclusive no aspecto
construcdo de comprometimento organizacional.

Neste cenario, emergem questionamentos relativos lealdade a organizacdo e ao
aperfeicoamento profissional, como formas do individuo assegurar-se em seu trabalho ou
carreira. O conceito de comprometimento organizacional adquire importancia em diversas
pesquisas (AYREE et al, 1994; BLAU, 2001, 2003, CARSON et al., 1995). O
comprometimento representa envolvimento que uma pessoa tem com o seu trabalho, o
sentimento de lealdade e a intencdo de permanecer e de se esforgar para alcangar metas
relacionadas ao desenvolvimento em favor da organizagéo.

Mais recentemente, surge o conceito de entrincheiramento, como meio complementar
ao conceito de comprometimento, para explicar atitudes dos profissionais frente ao trabalho
que tem potencial de gerar comportamentos muito distintos, com impactos pessoais,
organizacionais e sociais. O entrincheiramento compreendido como uma postura estatica e
defensiva do individuo, em resposta as incertezas e insegurancas sentidas pelas alteragdes no
mercado de trabalho e que representa um obstaculo para investimento numa nova carreira, e
que para Baiocchi e Magalhédes (2004), juntamente com 0 comprometimento, representa uma
resposta a realidade contemporanea do mundo do trabalho.

Com base nas idéias de Mowday et al. (1982) e de Carson e Bedeian (1995), o
presente estudo visa verificar possiveis relacfes entre os constructos comprometimento e
entrincheiramento com a organizacdo no setor de comércio. A categoria ocupacional do
comércio apresenta uma série de caracteristicas que a tornam potencialmente relevante para se
estudar os dois vinculos apresentados. Trata-se de uma categoria ampla, heterogénea, que
pode trabalhar em estabelecimentos de diferentes ramos de prestacdo de servigcos, que
apresenta amplo espectro de oportunidades e de incertezas, fonte de realizagdo e tenséo, com
variacdes nas condic¢des de trabalho e politicas organizacionais voltadas para o suporte ao seu
desempenho.

Esta complexidade peculiar do trabalho do comerciario pode levar a percepcdo de
poucas oportunidades atraentes no mercado de trabalho e desencadear diferentes
comportamentos diante da organizacdo, levando a assumir diferentes atitudes diante o
comprometimento ou de entrincheiramento. O presente trabalho tem como objetivo geral
identificar de que forma estdo estruturados os vinculos de comprometimento e
entrincheiramento dos funcionarios de uma organizacgdo do setor comercial, especificamente o
estudo pretende descrever a natureza e a intensidade dos vinculos com a organizacdo dos
funcionarios, verificando possiveis relacdes entre 0 comprometimento com a organizagdo e 0
entrincheiramento com a organizacao.

2 COMPROMETIMENO ORGANIZACIONAL
O comprometimento organizacional € uma forma adequada de entender como se
articulam os vinculos dos trabalhadores com as suas organizagbes. O estudo do



comprometimento organizacional ndo é recente. Seu desenvolvimento tedrico data mais de 40
anos, tendo as pesquisas se acelerado nos dltimos anos (MENEZES e BASTOS, 2009).

Embora existam multiplos significados para o conceito comprometimento (BASTOS,
1994), mostra que, na esfera cientifica, comprometimento passou a significar uma adeséo,
uma forca interna que vincula o envolvimento do individuo com varios aspectos no ambiente
de trabalho. Representa um forte vinculo de ligacdo de um individuo com a organizacdo, um
estado psicoldgico que mostra o qudo fortemente uma pessoa esta ligada a uma organizacao.
Mowday et al., (1982) definem comprometimento organizacional como uma relacdo forte
entre um individuo identificado com e envolvido em uma organizacao, caracterizado por um
relacionamento ativo que busca o bem-estar da organizacdo. Na perspectiva mais pragmatica
0 estudo sobre o comprometimento busca descobrir padrées de comportamentos desejaveis
por organizacGes e individuos em fungdo das trocas econémicas e sociais (BLAU,1964).
Neste angulo estdo os interesses dos gestores organizacionais que procuram atributos
individuais capazes de contribuir para os resultados organizacionais na esfera de suas
responsabilidades e dos individuos que almejam atender suas necessidades econdmicas e
sociais. Esta subjacente a crenca que empregados comprometidos teriam maior potencial para
um melhor desempenho, absenteismo e rotatividade reduzida.

Segundo Siqueira e Gomide Janior (2004), atualmente, é possivel identificar duas
bases psicoldgicas de comprometimento organizacional: uma de natureza afetiva e outra de
natureza cognitiva. J& no campo da sociologia em relacdo ao grupo e a organizagdo o
comprometimento reflete a forca relativa dos sentimentos de identificacdo e de apego as
metas ou tarefas de um grupo da parte de um membro individual (GREINER e METERS,
1992). Becker (1960) afirma que, nesse campo, o termo comprometimento € utilizado para
descrever formas de ag¢Ges caracteristicas de tipos particulares de pessoas e de grupos e como
uma variavel independente com o objetivo de explicar tipos de comportamentos de grupos e
de pessoas. O comprometimento baseia-se no grau de crengas e aceitacdo, da propensdo a
exercer esforco significativo em favor do grupo e do desejo de permanecer membro do grupo.

O comprometimento, na perspectiva da organizacdo, pode estabelecer fortes vinculos
que afetam a produtividade e qualidade de produtos e servicos oferecidos a sociedade. De
acordo com Meyer (2009), o comprometimento pode ser entendido como uma qualidade
humana basica, sendo que a capacidade de se comprometer facilita o desenvolvimento de
estruturas sociais que servem ao interesse do coletivo.

Segundo Blau (2003), nos ultimos anos cresceu em importancia o comprometimento
com a carreira como forma de continuidade de trabalho devido as mudancas que vem
sofrendo o mundo do trabalho. Reestruturac@es, reducbes de pessoal, terceirizacdo, empregos
eliminados pela incorporacdo de novas tecnologias e empresas incapacitadas de prover a
estabilidade do emprego podem estar deslocado o0 comprometimento com a organizacao para
a carreira. Para enfrentar essa situacdo, profissionais que possuem melhores niveis
educacionais tém aumentado seu comprometimento com a carreira.

Meyer, Allen e Smith (1993) desenvolveram uma abordagem multidimensional do
comprometimento, definindo-o como a ligacdo do individuo com a organizacdo, que pode
advir da base afetiva, instrumental ou normativa. Os autores estenderam seu modelo,
inicialmente aplicado ao comprometimento com a organizacdo, ao comprometimento
ocupacional, buscando tornar sua aplicagdo generalizada.

As pesquisas evidenciam (GEDALE, DOBSON e GILBERT, 2006) ligacdo entre
niveis de comprometimento e resultados organizacionais favoraveis ou desejados. O
comprometimento vem sendo entendido como um meio desempenho desejavel, relacbes
interpessoais adequadas, eficiéncia e eficicia individuais e organizacionais (BASTOS e
COSTA, 2000), assim como um importante preditor para o comportamento dos empregados,
como absenteismo, rotatividade, comportamento de cidadania organizacional. Powell e Meyer



(2004) argumentam que o empregado pode ter a intengdo de permanecer na organizacdo
devido a um forte comprometimento afetivo ou normativo. Solinger e colaboradores (2008),
afirmam que empregados fortemente comprometidos podem deixar a organizagao.

Na perspectiva do individuo manter o vinculo com uma organizacdo leva a
recompensas de base psicoldgica de seguranca, satisfacio com o trabalho, além de
recompensas econdémicas mais estaveis. Os estudos evidenciam bem estar fisico e psiquico do
individuo comprometido afetivamente com o trabalho, eleva a satisfagdo e reduz os efeitos
prejudiciais e estressores. Para e Rocha e Bastos (1999), a falta de comprometimento do
trabalhador pode significar frustracdo e pouca perspectiva de significar o trabalho em auto-
realizacdo. Portanto, o0 comprometimento no trabalho parece ter influéncia sobre o bem estar
dos trabalhadores e, sobre a eficacia das organizacGes (MEYER e HERSCOVITCH, 2001).

3 ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL

A economia atual, caracterizada por uma competitividade global acentuada, recessao e
desemprego, traz novas perspectivas de entendimento sobre os comportamentos relacionados
a organizacdo e a carreira (SULLIVAN, 1999). O conceito de entrincheiramento reflete estas
mudancas. Assim, as modifica¢cdes que ocorreram no mundo do trabalho levam a visualizar
vestigios de superposi¢do dos constructos comprometimento e entrincheiramento, passando o
comprometimento abarcar o conceito de entrincheiramento.

Os estudos sobre o entrincheiramento organizacional tém suporte tedrico nos trabalhos
de Carson et al. (1995), com foco na carreira e em investigagfes anteriores com foco na
organizagédo,que englobam as bases para o entrincheiramento propostas por Mowday et al.
(1982) e da teoria dos side bets de Becker (1960). Embora Carson e equipe ndo tenham feito
referéncia a Mowday e colaboradores ao falar sobre entrincheiramento, nota-se que a ldgica
gue permeia os dois conceitos € a mesma.

O individuo entrincheirado encontra-se num comportamento estatico e defensivo. No
entendimento de Carson e Bedeian (1995), muitos profissionais se entrincheiram numa
organizagdo ou profissdo devido a trés categorias de fatores: investimentos feitos, custos
emocionais ligados a mudanca e a percep¢do de poucas e limitadas alternativas de carreira.
Segundo Carson e Bedeian (1994) e Bastos (1994), entrincheiramento diz respeito a opgéao de
continuar na mesma organizacdo por falta de opc¢bes, pela sensacdo de perda dos
investimentos ja realizados, ou pela percepcdo de um preco emocional a pagar muito alto para
mudar, e a percepcdo de poucas alternativas fora de seu campo de atuacdo. A pessoa
entrincheirada permanece na organizacdo ndo pelo fato de querer contribuir para o
crescimento da organizacdo, mas sim, por pressentir prejuizos e danos com sua saida
(RODRIGUES, 2009).

O entrincheiramento pode ser entendido como uma resposta contemporanea do mundo
do trabalho. Contudo, é necesséario compreender as implicacdes deste comportamento no bem-
estar psicoldgico relacionada ao comprometimento e a satisfagdo com a vida profissional.
Uma investigacdo conduzida por Carson, Carson, Phillips e Roe (1996) encontrou quatro
perfis de entrincheiramento: entrincheirados (aprisionados insatisfeitos e imoveis
insatisfeitos) e ndo entrincheirados (pessoas que mudam de carreira e pessoas que
permanecem voluntariamente). Os resultados encontrados apontam que os profissionais
entrincheirados apresentam maiores niveis de comprometimento de continuagdo e menor
intencdo de afastamento e maior estabilidade de carreira em comparagdo a individuos nédo
entrincheirados.

Baiocchi e Magalhdes (2004), em seu estudo sobre entrincheiramento, buscaram
identificar as relagdes entre comprometimento com a carreira (Carson e Bedeian, 1994),
entrincheiramento na carreira e motivagdo vital. Encontraram relagcOes positivas e
significativas entre o entrincheiramento, identidade de carreira e resiliéncia de carreira.



Entretanto, ndo encontraram relagdes significativas entre o entrincheiramento e planejamento
de carreira. Os autores afirmam que o planejamento esta ligado ao aspecto dindmico do
comprometimento, diferenciando-se da caracteristica estatica do entrincheiramento e
concluiram que o individuo que possui alta identificacdo com sua carreira tende a
entrincheirar-se devidos aos medos de ameaca de sua identidade profissional em caso se
mudanca.

Meyer et al. (1993) encontraram relacOes significativas e negativas entre o
entrincheiramento e o desempenho e entre o comprometimento de continuagcdo e o
desempenho, tanto na auto-avaliacdo do trabalhador como na avaliagcdo do superior imediato.
E possivel pensar, com base nos achados do estudo, que o trabalhador entrincheirado em sua
carreira ndo se relaciona com suas atividades de maneira a buscar melhores resultados, o que
contribui para resultados inferiores. Para Baiocchi e Magalhdes (2004) ha indicios de
entrincheiramento por parte dos individuos que possuem alta identificagdo com a carreira e
Mowday et al. (1982) sugerem que tempo de servico estd associado a maiores investimentos,
sacrificios, envolvimentos sociais e, conseqlientemente, a uma menor mobilidade.

Ao fazer uma confrontacdo com a teoria de Becker (1960), esses fatores poderiam ser
chamados de side bets. Elaborada inicialmente para conceituar o comprometimento, esta
teoria estd na base do construto de entrincheiramento. Segundo o autor, a fim de atender
metas e satisfacdo de necessidades pessoais, o individuo se insere em linhas consistentes de
acdo, o que implica na rejei¢do de alternativas plausiveis, ainda que isso seja feito de modo
deliberado. Ligando com o pensamento de Mowday et al (1982), uma vez que o individuo fez
investimentos e sacrificios em prol de seu emprego em certa organizacdo, deixa-la seria um
comportamento incongruente com a linha de acédo seguida até ali.

No entendimento de Carson e Carson (1997), profissionais que investiram pouco na
carreira sdo menos entrincheirados do que aqueles que realizaram esforgos em treinamento,
conhecimento e relacionamento interpessoal relativa a sua atividade interpessoal. Contudo,
afirmam que os extremos de entrincheiramento (baixa mobilidade e alta mobilidade) ndo séo
interessantes para a organizagdo, em razdo da alta mobilidade de carreira afetar a
aprendizagem organizacional, a competitividade e a memoria da organizacdo e as pessoas
muito entrincheiradas apresentam baixa motivacdo e habilidades/conhecimentos
ultrapassados, o que ndo tem valia tanto para a empresa quanto pra o profissional.

O que cabe realcar no conceito de entrincheiramento, seja com foco na carreira como
na organizacdo, é a esséncia do vinculo desenvolvido pelo trabalhador, que o mantém na
organizacdo, por nao conseguir perceber uma oportunidade de oficio que o sustente de acordo
com suas necessidades e expectativas. Para Rodrigues (2009) o individuo vé a empresa como
forma de protecéo e de seguranca, pois esta confere estabilidade e status social.

4 METODOLOGIA

O presente estudo, de natureza descritiva, de carater quantitativo e de corte transversal,
tomou como unidade de analise os funcionarios de uma organizacdo do setor comercial da
cidade de Santa Maria — Rio Grande do Sul, para analisar a natureza dos seus vinculos com a
organizacdo. O critério da escolha dos respondentes foi pesquisar o total de funcionarios das
quatro lojas que possuem maior nimero de colaboradores, por se entender que esse critério
seria valido para o presente estudo. De um total 116 participantes, retornaram 91
instrumentos.

Utilizaram-se os instrumentos propostos por Carson e Bedeian (1994,1995) para
mensurar o entrincheiramento na organizagao e a escala de Mowday (1982), para mensurar o
comprometimento. As escalas, em formato Likert, tendo a escala de comprometimento 9 itens
e a escala de entrincheiramento 31 itens que cobrem as trés dimensBes que integram o
constructo: custos emocionais (ajustamentos a posi¢cdo social), investimentos ja realizados



(arranjos burocraticos impessoais) e falta de alternativa de recolocacdo no mercado (limitagdo
de alternativas. Essas escalas foram inicialmente utilizadas e validadas, no contexto brasileiro,
por Magalhées (2005). Alem das escalas, o questionario contém itens para levantamento de
dados demograficos e funcionais que foram elaborados para fins desta pesquisa.

Para a validacdo dos instrumentos de pesquisa realizou-se a analise de confiabilidade
de consisténcia interna das escalas (e sub-escalas) utilizadas pelo alpha de Cronbach. Este
coeficiente é utilizado para comparar a variacdo total da escala com as variacdes dos itens
individuais. Sdo consideradas consistentes as escalas que possuem um coeficiente acima de
0,60 (MALHOTRA, 1999).

A andlise de correlacdo de Pearson serviu para verificar a relagdo entre as variaveis
estudadas. Estabeleceram-se as correlagdes entre comprometimento e entrincheiramento bem
como verificadas as correlagfes entre as trés dimensdes do entrincheiramento, como uma
forma de avaliar as relacdes entre as varidveis estudadas dos constructos. Além da analise de
correlacdo os dados foram submetidos a analises descritivas.

As respostas das questdes da escala Likert de 1 a 5 seguiram os critérios de avaliacéo:
0os resultados de 1 foram considerados indicadores de comprometimento e de
entrincheiramento  muito  baixo; o0s resultados 2 indicam comprometimento e
entrincheiramento baixos: o0s resultados 3 revelam comprometimento e entrincheiramento
normal; os resultados 4 sdo indicadores de comprometimento e de entrincheiramento
elevados; e os resultados 5 apontam comprometimento e entrincheiramento muito elevados.

5 RESULTADOS

Neste topico sdo apresentados os principais resultados da pesquisa que caracterizam 0s
respondentes, oferecendo e discutindo os dados em resposta ao tema desse trabalho. Contudo,
é necessario informar que algumas questdes ficaram incompletas (missing values) e com isso
em algumas variaveis a frequéncia total ndo atingiu 100%.

5.1 Andlise Descritiva

Na analise descritiva foram elaboradas tabelas de frequéncia para tracar o perfil dos
trabalhadores da empresa do setor comercial, em Santa Maria, conforme dados coletados pelo
questionario. Na Tabela 1 verifica-se que a faixa etaria dos trabalhadores da empresa é
formada primordialmente de pessoas jovens, sendo que (42,70%) tém até 25 anos de idade;
(30,34%) estdo na faixa etaria de 26 e 30 anos; (12,36%) tém idade de 31 até 35 anos; e 0
restante tem acima de 35 anos.

Os dados da tabela revelam a predominancia de pessoas do sexo feminino (73,03%) e
estdo solteiras (55,17%). Observa-se também que quanto a escolaridade, 63,33% possuem
ensino médio completo; 13,33% possuem curso universitario incompleto e que somente 02
funcionarios (2,22%) possuem curso superior.

Tabela 1

Informacoes pessoais dos trabalhadores da empresa de Santa Maria
Variavel Frequéncia (%)
ldade
Até 25 anos 38 (42,70)
De 26 a 30 27 (30,34)
De31a35 11 (12,36)
De 36 a 40 03 (3,37)
De 41 a 45 06 (6,74)
De 46 a 50 01 (1,12)

Acima de 50 anos 03 (3,37)




Sexo

Masculino 24 (26,97)
Feminino 65 (73,03)
Estado Civil

Solteiro 48 (55,17)
Casado 32 (36,78)
Viavo 01 (1,15)
Desquitado 01 (1,15)
Outro 05 (5,75)
Escolaridade

Ensino Fundamental Incompleto 04 (4,44)
Ensino Fundamental Completo 03 (3,33)
Ensino Médio Incompleto 12 (13,33)
Ensino Médio Completo 57 (63,33)
Superior Incompleto 12 (13,33)

Superior Completo 02 (2,22)
Pds-Graduagdo -
Fonte: Elaborado pelos autores

Na Tabela 2 constata-se que a renda mensal predominante dos trabalhadores € de no
méximo R$ 750,00 (85,06%). Com relacéo ao tempo de servico destes trabalhadores destaca-
se que 47,19% estdo até 2 anos na empresa; 20,22% tém de 3 a 5 anos de empresa: 17,98%
tém de 6 a 10 anos na empresa; e o restante tem mais de 11 anos de casa. Quanto as atividades
que desempenham na empresa a maioria tem como ocupacdo/funcéo a categoria de vendedor
(56,82%); e caixa 15,91%.

Tabela 2

Informagdes funcionais dos entrevistados

Variavel Frequéncia (%)

Renda Mensal

Até R$ 750,00 74 (85,06)
De R$ 750,01 a R$ 1.000,00 04 (4,60)
De R$ 1.000,01 a R$ 1.500,00 03 (3,45)
De R$ 1.500,01 a R$ 2.000,00 03 (3,45)
Acima de R$ 2.000,00 03 (3,45)
Tempo de servico na empresa

Até 2 anos 42 (47,19)
Acima de 2 até 5 anos 18 (20,22)
Acima de 5 até 10 anos 16 (17,98)
Acima de 10 até 15 anos 03 (3,37)
Acima de 15 anos 10 (11,24)
Ocupagdo/Funcéo

Vendedor 50 (56,82)
Gerente 04 (4,55)
Auxiliar 01 (1,14)
Caixa 14 (15,91)
Outros 19 (21,50)

Fonte: Elaborado pelos autores

Na sequéncia foi realizado o estudo descritivo dos dados que estdo relacionados aos
varios aspectos do trabalho, no qual foram calculadas a média e o desvio-padrdo (Tabela 3).
Na analise da Tabela 3, percebe-se que os participantes do estudo apresentam nivel bem mais
expressivo de comprometimento do que entrincheiramento com a organizagdo, como
observado pelo escore médio de comprometimento (U = 4,41) e do escore médio de
entrincheiramento (1 = 2,93). H4 um envolvimento alto (1 = 4,41 em uma escala de cinco
pontos) do que o vinculo de permanéncia moderadamente baixo mantido por falta de
alternativas (2,62) custos emocionais moderadamente acima do ponto médio da escala



associados ao abandono da carreira (3,35) e investimentos efetuados (2,95), moderadamente
abaixo do ponto médio da escala utilizada. O entrincheiramento revelado pelos dados da
pesquisa esta préximo ao limite para a faixa normal.

Tabela 3
Estatistica descritiva das variaveis envolvidas no estudo

VARIAVEIS\MEDIDAS N Média Desvio-Padrdo
Comprometimento 91 4,41 0,72
Entrincheiramento 91 2,93 0,73
Ajustamentos 91 2,95 0,87
Arranjos 90 3,35 0,98
Limitacdo 90 2,62 0,75

Fonte: Elaborado pelos autores

Tanto a média do constructo entrincheiramento, quanto as suas dimensdes
constituintes, exceto arranjos burocraticos, encontra-se abaixo do ponto intermediario da
escala, 0 que ndo acontece com a medida de comprometimento. Com relag¢do aos resultados
do desvio-padrdo, verifica-se que a variavel arranjos burocraticos impessoais apresentou
maior dispersdo entre as respostas analisadas (o = 0,98) atribuidos pelos trabalhadores. Ja a
variavel comprometimento ¢ a que apresenta a menor variabilidade de respostas (6=0,72), ou
seja, apresenta maior uniformidade entre os escores apontados pelos trabalhadores.

5.2 Confiabilidade das escalas de comprometimento e de entrincheiramento utilizadas

A fim de mensurar o indice de confiabilidade aos instrumentos utilizados no presente
estudo foi aplicado o teste alpha de Cronbach, obtendo-se o0s seguintes resultados
apresentados na Tabela 4, a seguir. Todos os instrumentos foram considerados confidveis.
Quanto a confiabilidade das medidas, obteve-se alphas de 0,91de comprometimento e 0,93 de
entrincheiramento, considerados elevados, bem acima dos consolidados por Magalhaes (2005)
de 0,82 para comprometimento e de 0,84 para entrincheiramento. Os alphas de Cronbach por
dimensdes se situam acima 0.83, também acima dos consolidados por Magalhées (2005).

Tabela 4
Confiabilidade das Escalas Utilizadas
ALPHA DE CRONBACH
Escala Pesquisa atual Magalhdes (2005)
Comprometimento 0,91 0,82
Entrincheiramento 0,93 0,84
E1 Ajustes a posicdo social 0,75 0,77
E2 Arranjos burocraticos 0,73 0,88
E3 LimitacGes de alternativas 0,72 0,85

Fonte: Elaborado pelos autores

5.3 Comprometimento e Entrincheiramento Organizacional: correlagdes entre 0s
constructos

O coeficiente utilizado para avaliar a existéncia de correlacdo entre as variaveis do
estudo foi 0 de Correlagéo de Pearson e seus resultados seguem apresentados na Tabela 5. A
analise da correlacdo serve para mostrar a natureza dos vinculos dos funcionarios com a
organizacdo e explora as proximidades entre 0s constructos comprometimento e
entrincheiramento na empresa.

Para esta analise foram verificadas as correlagdes entre as variaveis que descrevem o
significado de varios aspectos no trabalho, que sdo: comprometimento e entrincheiramento e
deste em suas trés dimens@es: ajustamentos a posicao social, arranjos burocraticos impessoais
e limitacdo de alternativas. Para verificar a natureza dos vinculos dos funcionarios com a



organizacdo foram realizadas analises de correlacdo a fim de explorar as proximidades entre
0S constructos comprometimento e entrincheiramento organizacional. Os resultados das
correlagBes de Pearson, apresentados na Tabela 5, mostram significativas correlagdes entre 0s
constructos comprometimento e entrincheiramento e fortes e significativas correlacfes entre o
entrincheiramento e seus trés fatores. A correlagdo entre comprometimento e
entrincheiramento é estatisticamente significativa de modo moderadamente forte (0,348**).
Essa correlagdo ndo é mais forte em funcdo do padrdo de correlacdo entre os fatores que
compdem o entrincheiramento em sua relagdo com comprometimento. Assim, verifica-se que
comprometimento com a organizagdo esta associado positivamente com a escala total do
entrincheiramento em funcdo da correlacdo positiva que possui com duas de suas dimensoes -
arranjos burocraticos pessoais e ajustamento a posicdo social (respectivamente 0,443** e
0,323**) e a inexisténcia de correlacdo entre as variaveis: comprometimento e limitacdo de
alternativas (0,190).

Tabela 5
Resultado do teste de correlacdo de Pearson
Comprome Entrinchei Posi¢éo Arranjo Limitacéo de
timento Ramento  social burocratico alternativas
Comprometimento  Correlagdo de 1
Pearson
Sig. (2-tailed)
Entrincheiramento Correlacéo de 0,348** 1
Pearson
Sig. (2-tailed) 0,001
Posicao social Correlacédo de 0,323** 0,896** 1
Pearson
Sig. (2-tailed) 0,004 0,000
Arranjo Correlagéo de 0,443** 0,877** 0,683** 1
burocrético Pearson
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000
Limitacdo de Correlagéo de 0,190 0,796** 0,615** 0,613** 1
alternativas Pearson
Sig. (2-tailed) 0,080 0,000 0,000 0,000

Fonte: Elaborado pelos autores
** Correlagdo significativa ao nivel de 0.01 (2-tailed)

A falta de correlacdo entre limitacdo de alternativas foi mostrada na literatura por
Solinger e colaboradores (2008). Portanto, a relacdo apresentada entre entrincheiramento e
comprometimento organizacional neste estudo se da em fungcdo dos custos emocionais
percebidos e os investimentos realizados. Uma investigacdo conduzida por Carson, Carson,
Phillips e Roe (1996), encontrou resultados que apontam que os profissionais entrincheirados
apresentam maiores niveis de comprometimento de continuacdo e menor intencdo de
afastamento e maior estabilidade de carreira em comparacgdo a individuos ndo entrincheirados.

Os achados mostram uma relagdo positiva e significativa entre o comprometimento
organizacional e o fator arranjos burocraticos pessoais (0,443**) associados a perspectiva de
uma mudanca de organizacdo, que representa um componente psico-social. Semelhante
resultado € verificado nos trabalhos de Carson et al. (1995) e por Baiocchi e Magalhées
(2004). Deste modo, o funcionario identificado com a organizacdo tende a se entrincheirar
devido ao medo de sofrer custos emocionais decorrentes a sua saida da organizacao.

Quando da anélise da correlagdo do constructo entrincheiramento com os seus fatores,
0s achados mostram uma correlagdo muito alta entre entrincheiramento e suas dimensdes de
investimentos, custos emocionais e limitacdes de alternativas, evidenciando que as trés
dimens@es se relacionam positivamente com o entrincheiramento, conforme os indices que



podem ser observados na Tabela 5 (0,896**, 0,877** e, 0,796**), respectivamente. Esses
achados sdo corroborados na literatura que afirma que o individuo entrincheirado encontra-se
num comportamento estatico e defensivo. No entendimento de Carson e Bedeian (1995),
muitos profissionais se entrincheiram numa organizacéo ou profissdo devido a trés categorias
de fatores: investimentos feitos, custos emocionais ligados a mudanca e a percepcdo de
poucas e limitadas alternativas de carreira. Segundo Carson e Bedeian (1994) e Bastos (1994),
entrincheiramento diz respeito a op¢do de continuar na mesma organizacdo por falta de
opcOes, pela sensacdo de perda dos investimentos ja realizados, ou pela percep¢do de um
preco emocional a pagar muito alto para mudar, e a percepcdo de poucas alternativas fora de
seu campo de atuagéo.

O fator ajustamento a posicdo social se correlaciona significativamente com os fatores
arranjos burocraticos impessoais e limitagdes de alternativas, fato este observado nos indices,
(0,683** e 0,615**). Por sua vez, arranjos burocraticos tém alta correlacdo com limitacGes de
alternativas (0,613**). Tais achados, neste estudo, mostram que existem fortes correlagdes
entre as trés dimensbes de entrincheiramento organizacional. Para Rodrigues (2009), o
individuo entrincheirado busca em sua organizagdo protecdo, seguranga, garantia de
estabilidade, manutencdo de sua posi¢édo social e o afastamento de outras perdas a sua saida.

5.4 RelagBes entre comprometimento e entrincheiramento e variaveis demogréficas e
funcionais

Nesta etapa realizaram-se comparacdes entre as informacGes pessoais, e funcionais
dos trabalhadores com as varidveis que descrevem o significado de varios aspectos do
trabalho (comprometimento, entrincheiramento, ajustamentos a posi¢do social, arranjos
burocraticos impessoais e limitacdo de alternativas). Ao se examinar as médias das variaveis
demogréaficas que integram cada constructo (Tabela 6), verificam-se, no entanto, alguns
resultados que merecem observacao.

Quanto a variavel sexo, se de um lado as meédias de comprometimento sao
absolutamente iguais (4,40), por outro lado os homens (3.05) apresentam nivel de
entrincheiramento ligeiramente mais alto que as mulheres (2,95). A investigacdo por sub
escalas revela que eles percebem mais o0s custos de investimentos e limitagdes de alternativas
associados a troca de organizacdo, enquanto as mulheres percebem mais 0S custos
emocionais. Em relagdo a idade verificam-se médias mais altas de comprometimento em
relacdo ao entrincheiramento em todas as faixas etarias, conforme dados da Tabela 6.
Verifica-se que o comprometimento cresce com aumento da idade (4,26) na faixa de até 25
anos e de (4,96) na faixa de 41 a 45 anos, decrescendo ligeiramente nas faixas posteriores.

A escala do entrincheiramento tem comportamento diverso. Os menos entrincheirados
estdo nas faixas de 36 a 40 anos (2,62) e na faixa abaixo dos 25 anos (2,80). As faixas etarias
que apresentam entrincheiramento maior estdo situadas acima dos 41, 46 e 50 anos, com
médias de (3,43, 3,64 e 3,44), respectivamente. E interessante observar, quando da analise dos
fatores de entrincheiramento das faixas etarias, o fator falta de alternativas é que apresenta
médias de entrincheiramento menores em quase todas as faixas etarias, com médias menores
nas faixas dos mais jovens. Verifica-se, também, que as médias dos custos de
entrincheiramento estdo ligeiramente acima dos investimentos ja realizados em quase todas as
faixas etarias, contribuindo mais para a permanéncia na organizacdo (entrincheiramento) e
gue com o aumento da idade das pessoas esses fatores sdo mais significativos. Esses achados
conferem com os estudos de Carson et al. (1995), os quais constatam que sintomas de
entrincheiramento podem incluir: desejo de evitar estigma social, medo que a idade limite
uma boa recolocacao, falta de desejo de deixar privilégios ja adquiridos e medo de perder com
a troca. Ainda, para Carson et al (1995) a idade do profissional pode causar, com o tempo, a
sensacao de restricdo de oportunidades. A pessoa entrincheirada permanece na organizagdo



nédo pelo fato de querer contribuir para o crescimento da organizagdo, mas sim, por pressentir
prejuizos e danos com sua saida (RODRIGUES, 2009).

Em relacdo ao estado civil os casados (4,56) apresentam um comprometimento
ligeiramente superior aos solteiros (4,24), e também presentam um nivel de entrincheiramento
ligeiramente mais alto (3,13; 2,90, respectivamente). Os fatores que contribuem para o
entrincheiramento, pela ordem, sdo custos emocionais (3,60), investimentos ja realizados
(2,96) e poucas alternativas (2,82) para os casados e para 0s solteiros as médias apuradas sdo
de (3,21) para custos emocionais, (2,94) para investimentos ja realizados e de (2,56) em
relacdo a limitacdo de alternativas. As médias mostram que o entrincheiramento se da devido
aos custos emocionais mais altos para os casados (3,60) e (3,21) para os solteiros e por
limitacdes de alternativas de (2,82) para os casados e de (2,56) para os solteiros. Verifica-se
que o entrincheiramento ligeiramente maior para os casados se da em sua maior parte devido
aos custos emocionais percebidos (CARSON et al. 1995) e por falta de alternativas.

Tabela 6
Médias de comprometimento e entrincheiramento organizacional por caracteristicas
demograéficas

Compro Entrincheiramento organizacional.
Variaveis %  metimento
organiza Médias geral e por fatores
cional

Geral APS ABI LA
Sexo
Masculino 26,97 4,40 3,05 3,11 3,28 2,76
Feminino 73,03 4,40 2,95 2,89 3,38 2,58
Idade
Até 25 anos 42,70 4,26 2,80 2,86 3,07 2,47
De 26 a 30 anos 30,34 4,36 3,07 3,00 3,51 2,69
De 31 a 35 anos 12,36 4,55 2,98 2,79 3,562 2,62
De 36 a 40 anos 3,37 4,70 2,62 3,15 2,46 2,24
De 41 a 45 anos 6,74 4,96 3,43 3,10 3,89 3,29
De 46 a 50 anos 1,12 4,22 3,64 3,75 3,63 3,55
Acima de 50 anos 3,37 4,56 3,44 3,44 3,94 2,95
EstadoCivil
Solteiro 55,17 4,24 2,90 2,94 3,21 2,56
Casado 36,78 4,56 3,13 2,96 3,60 2,82
Vilvo 1,15 5,00 3,56 3,75 4,12 2,82
Desquitado 1,15 4,44 2,76 1,92 3,50 2,27
Outro 5,75 4,78 3,16 3,34 3,57 2,56
Nivel de Renda
Até R$ 750,00 85,06 4,35 2,95 2,94 3,33 2,59
De R$ 750,00 a R$1.000,00 4,60 4,83 3,13 3,05 3,62 2,73
De R$1.001,00 a R$1.500,00 3,45 4,63 2,94 2,97 3,21 2,64
De R$1.501,00 a R$2.000,00 3,45 4,96 3,37 2,94 3,61 3,57
Acima de R$ 2.000,00 3,45 4,59 3,78 3,44 4,44 3,45
Escolaridade
Ensino Fundamental Incompleto 4,44 4,50 3,51 3,68 3,92 2,93
Ensino Fundamental Completo 3,33 4,48 3,10 3,08 3,30 2,91
Ensino Médio Incompleto 13,33 4,48 2,83 3,00 3,01 2,48
Ensino Médio Completo 63,33 4,44 3,05 2,95 3,52 2,68
Superior Incompleto 13,33 4,22 2,77 2,86 2,96 2,49
Superior Completo 2,22 3,81 2,71 2,15 2,95 3,04

Fonte: Elaborado pelos autores

No que diz respeito a renda o comprometimento apresenta pequenas diferencas nas
médias em relacdo as faixas de remuneracdo. A média mais alta (4, 96) se encontra na faixa



de R$ 1.501,00 a R$ 2.000,00 e a mais baixa (4,35) na faixa de até R$ 750,00, onde estdo
85,06% dos funcionarios. E interessante observar que a faixa imediatamente acima, que vai
até R$ 1.000,00 a média sobe para (4.83) melhorado significativamente o comprometimento.
O que chama atencdo nos resultados € o fato de os funcionarios com renda superior de R$
2.000,00 apresentar média de comprometimento (4,59), moderadamente inferior a faixa
imediatamente inferior (4.96). No tocante ao entrincheiramento os funcionarios que estdo nas
faixas de renda de ate R$ 750,00 e de R$ de 1.001,00 a R$ 1.500,00 sé&o as menos
entrincheiradas (2,95 e 2,94, respectivamente), e 0os mais entrincheirados se encontram na
faixa de renda acima de R$ 2.000,00 (3,78). O custo emocional é o fator que mais contribuiu
para o entrincheiramento, principalmente para a faixa de renda acima de R$ de 2.000,00 com
média de (4.44). No que se refere ao fator falta de alternativas apresenta as medias mais
baixas de entrincheiramento, verificando-se a menor média (2,59) na faixa mais baixa de
renda e a média mais alta (3,57) na faixa de R$ 1.501,00 a R$ 2.000.00. Esses achados
conferem com a literatura ao referir-se ao conhecimento e julgamento das implicagcdes do
rompimento das relacdes e do comprometimento baseado nos custos que os empregados
associam com o deixar a organizagdo (MEYER e ALLEN, 1994).

Quanto a escolaridade as médias de comprometimento apresentam um continuo
descendente de (4,50) para a categoria ensino fundamental incompleto ao superior completo
(3,81), evidenciando que quando aumenta a escolaridade diminui o comprometimento
organizacional. Esses achados conferem com a literatura que mostra niveis educacionais
melhores tém deslocado o comprometimento organizacional para 0 comprometimento de
carreira (BLAU, 2003). Os funcionarios do ensino fundamental incompleto sdo os mais
entrincheirados com média de (3,51) e os de superior completo (2,71). Os funcionarios menos
qualificados percebem as dimensdes arranjos burocraticos impessoais (3,92) e ajustamento a
posicdo social (3,68) como barreiras para deixar a organizacdo, aumentando seu nivel de
entrincheiramento.

Tabela7
Médias de comprometimento/ entrincheiramento por caracteristicas funcionais
Compro Entrincheiramento organizacional.
metimento
VElEees v organiza Médias geral e por fatores
cional

Geral APS ABI LA
Tempo de Servico
Até 2 anos 47,19 4,33 2,90 2,81 3,37 2,51
Acima de 2 até 5 anos 20,22 4,49 2,95 3,01 3,21 2,62
Acima de 5 até 10 anos 17,98 4,24 3,16 3,17 3,39 2,92
Acima de 10 até 15 anos 3,37 4,63 2,94 3,03 3,67 2,12
Acima de 15 anos 11,24 477 3,21 3,18 3,61 2,83
Funcéo
Vendedor 59,52 4,34 3,07 3,05 3,41 2,74
Gerente 4,76 4,94 2,78 2,88 3,18 2,32
Auxiliar 1,19 4,33 2,65 3,08 2,87 2,00
Caixa 16,67 4,54 2,79 2,71 3,21 2,44
Outros 17,86 4,41 2,85 2,72 3,24 2,60

Fonte: Elaborado pelos autores

Investigar as médias das relacbes dos constructos comprometimento e
entrincheiramento organizacionais, em relacdo as variaveis funcionais, pode contribuir para
um entendimento dos vinculos dos trabalhadores com a organizacdo. No que se refere ao
tempo de servigos, as médias de comprometimento aumentam com o tempo de servico de
empresa, excecdo feita com a média (4,24) na faixa de 6 a 10 anos de empresa. Quanto ao



entrincheiramento organizacional os achados mostram que as pessoas que tém menos tempo
de empresa estdo menos entrincheirados (2,81) e percebem mais alternativas de oportunidades
(2,51), enquanto as pessoas que ttm mais tempo de empresa estdo mais entrincheirados (3,18)
e percebem menos oportunidades de mudancas (383). Ou seja, estes resultados permitem
inferir que a medida que os profissionais pesquisados permanecem mais na empresa percebem
menos alternativas de oportunidades de emprego, aumentando seu nivel de entrincheiramento.
Para Becker (1960) o profissional que trabalha durante muito tempo numa organizacéo
percebe restrigdes impostas pelo mercado de trabalho. Para Carson et al. (1995), as limitagGes
de alternativas refere-se a percepcdo do sujeito de poucas oportunidades fora da carreira e da
dificuldade de recolocagdo no mercado, principalmente, a especificidade dos conhecimentos
desenvolvidos no seu campo de atuacao.

Em relacdo ao exercicio das funcBes os gerentes se sentem moderadamente mais
comprometidos em relacdo aos caixas com médias de (4,94 e 4,54), respectivamente. O
estudo mostra médias também altas para os demais profissionais, vendedor, auxiliar e outros,
(4,34, 4,33, e 4,41), respectivamente. Verificam-se niveis de entrincheiramento em relacdo ao
exercicio profissional, moderadamente baixos, sendo a maior média (3,07) para a fungdo de
vendedor, associada, principalmente pelos custos emocionais (3,41). Os gerentes e 0s
auxiliares percebem menos a falta de alternativas em relacdo aos outros profissionais da
empresa (com medias de 2,32 e de 2,00, respectivamente).

6 CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados encontrados satisfazem o objetivo do estudo de identificar de que forma
sdo estruturados os vinculos de comprometimento e entrincheiramento dos funcionérios de
uma organizacdo do setor comercial. Desse modo, os resultados apontam correlagdo positiva
entre 0 comprometimento e o entrincheiramento organizacional e 0s custos emocionais
associados a perspectiva de uma mudanca (entrincheiramento). Cabe também destacar entre
os achados o fato de que o comprometimento apresenta niveis bem mais expressivos do que
entrincheiramento. Bem como, a relagdo entre comprometimento e entrincheiramento (e seus
componentes) com variaveis demogréaficas e funcionais que nesta investigacdo encontrou-se
relacGes significativas com ajustamentos a posicao social e arranjos burocraticos pessoais.

Os dados encontrados sobre o comprometimento organizacional indicam que hé, por
parte dos empregados, uma avaliacdo positiva, conforme demostram as médias das
caracteristicas demograficas e funcionais. Todas as médias situam-se acima de quatro numa
escala de cinco, exceto na varidvel escolaridade o item nivel superior completo (média =
3,81). Os itens de médias mais altas se encontram quanto a variavel idade nas faixas de mais
idade, excec¢do feita na faixa etéria de 46 a 50 anos (4,22 = a menor média da escala); os
casados tém média de comprometimento maior do que os solteiros; a menor média da variavel
nivel de renda encontra-se na faixa mais baixa de renda, evidenciando menor
comprometimento neste nivel de renda; as médias dos niveis de escolaridade mostram que
quanto mais alto o grau de escolaridade menor a média de comprometimento; as médias de
tempo de servico apontam que quanto mais tempo de casa aumenta 0 comprometimento,
excecdo feita na faixa de cinco a dez anos; e quanto as médias das fungdes evidenciam que as
funcBes de maior responsabilidade (vendedor e caixa) apresentam o0s escores mais altos de
comprometimento. Quanto a varidvel sexo apresenta a mesma média de comprometimento
entre homens e mulheres, 0 que ndo ocorre com o constructo entrincheiramento que mostra
maior entrincheiramento dos homens em relacdo as mulheres.

Na andlise das médias dos dados relativos as dimensdes de entrincheiramento revelam
a prevaléncia entre a populagdo estudada do entrincheiramento de base custo emocional
(arranjos burocraticos impessoais), seguindo-se de base das perdas dos investimentos
realizados (ajustamentos a posicao social) e, por fim, de base poucas alternativas de carreira



(limitacdo de alternativas). Os resultados das analises das variaveis demogréficas e funcionais
ratificam as conclusdes de outros estudos (MOWDAY, 1982; CARSON E BEDEIAN, 1995;
CARSON et al. 1995; BECKER, 1960; MEYER e ALLEN, 1994; RODRIGUES, 2009;
BASTOS, 1994). A andlise dos constructos comprometimento e entrincheiramento (e seus
componentes), com variaveis demogréficas e funcionais, neste estudo, revelam relagdes
significativas com todas as variaveis.

Os resultados das correlagdes de Pearson inferem significativas correlagfes entre 0s
constructos comprometimento e entrincheiramento e fortes e significativas correlagdes entre o
entrincheiramento e seus trés fatores. A correlagdo entre comprometimento e
entrincheiramento é estatisticamente significativa de modo moderadamente forte.

Outro resultado interessante esta relacionado a associacdo do comprometimento com a
escala total de entrincheiramento, cuja correlacdo sugere que 0 comprometimento
organizacional e a dimensdo custos emocionais que aborda a capacidade de tolerar
adversidades pode ter associacdo a comportamentos de receio e resisténcia & mudanca, que
envolve o construto de entrincheiramento. Por outro lado, um achado importante entre as
dimensdes de entrincheiramento, esta relacionado a limitacdo de alternativas que foi a Unica
dimensdo que nao se revelou associada com o comprometimento. Os dados do estudo revelam
que os participantes percebem alternativas de carreira, embora 0s custos, sejam emocionais ou
investimentos ja realizados, também sejam levados em consideragdo. Com isso, constata-se
que a varidvel comprometimento tem um significado maior pelos trabalhadores com relacéo
ao entrincheiramento por limitacdo de alternativas, ou seja, os trabalhadores tém, de um lado,
um nivel elevado de comprometimento com o seu trabalho e, por outro lado um mediano
nivel de entrincheiramento.

Por sua vez, a analise da correlacdo do constructo entrincheiramento com os seus
fatores, os achados mostram uma correlacdo muito alta entre entrincheiramento e suas
dimensGes de investimentos, custos emocionais e limitagdes de alternativas, evidenciando que
as trés dimensdes se relacionam positivamente com o entrincheiramento. Esses achados sdo
corroborados na literatura por (CARSON e BEDEIAN, 1995; BASTOS, 1994), quando se
referem ao entrincheiramento, como alternativa de continuar na mesma organizacao por falta
de opgdes, pela sensacdo de perda dos investimentos j& realizados, ou pela percepcao de um
preco emocional a pagar muito alto para mudar, e a percepc¢édo de poucas alternativas fora de
seu campo de atuacao.

Entende-se como principal limitacdo deste estudo o fato de a populacdo ser
circunscrita as quatro lojas mais densas de empregados de uma Unica organizac¢ao, de um
universo amplo formado pelos trabalhadores do comércio, o que restringe a generalizacdo das
conclusdes. Mais pesquisas sa0 necessarias para estudar as caracteristicas de uma categoria de
trabalhadores tdo ampla, diversa e heterogénea que pode se empregar em organizacGes tao
diversas no ramo comercial. No entanto, espera-se que estudo traga contribui¢cGes no sentido
de melhor entendimento da relacdo dos vinculos de trabalho individuo-organizacdo quanto ao
comprometimento e a intencdo de permanéncia.
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