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VALIDACAO DA MEDIDA DE ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZA CIONAL
PARA A REALIDADE ANGOLANA

INTRODUCAO

Gerir os vinculos dos individuos no trabalho é um interesse antigo, advindo, originalmente, da
necessidade de retencdo dos empregados pelas organizacdes. Essa demanda estimulou, por
décadas, estudos que pudessem explicar a permanéncia do trabalhador na organizacio, tendo-
se sobressaido os estudos sobre o comprometimento (Rodrigues & Bastos, 2015).

Ao longo de décadas, o comprometimento vem ocupando um lugar central no campo de estudos
sobre o comportamento humano nas organizacdes (Bastos & Rodrigues, 2015), a0 mesmo
tempo em que tem gerado varias discussdes focadas em problemas conceituais € empiricos,
tendo no centro dessas discussdes o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991).

Sobreposicdes foram encontradas entre o constructo de entrincheiramento e a dimensao de
continuacdo do comprometimento organizacional conforme definida por Meyer e Allen (1991)
(Blau, 2001; Blau & Holladay, 2006; Rodrigues et al., 2019), visto que ambas as defini¢cdes se
referem a continuidade do trabalhador na organizagdo devido aos custos de saida.

Segundo Rodrigues e Bastos (2015), os resultados dos primeiros estudos sobre o
entrincheiramento ja permitem tecer algumas reflexdes sobre o papel das suas dimensdes na
constituicdo do vinculo. No entanto, e ainda de acordo com o0s autores, a auséncia de estudos
mais aprofundados em regides especificas do Brasil ou em outros paises ndo garante que as
caracteristicas da medida de entrincheiramento organizacional se mantenham quando aplicada
nesses contextos, que sdo significativamente diferentes daqueles em que a escala original foi
validada. Essa constatagdo motivou a realiza¢do da pesquisa aqui apresentada, que teve como
objetivo validar para a realidade angolana a Medida de Entrincheiramento Organizacional
(MEO) desenvolvida por Rodrigues e Bastos (2015). Pretende-se que este artigo contribua para
os estudos sobre o entrincheiramento organizacional, de tal forma que se possa ter uma medida
que apresente adequadas propriedades de medi¢do do referido construto em Angola.

No préximo topico sera apresentada a fundamentacgdo tedrica, consubstanciada na revisao da
producdo de conhecimento sobre o tema. A seguir € apresentado o método, onde é descrito o
delineamento da pesquisa e os seus componentes bésicos. A carateriza¢ido dos dados coletados
e os respetivos produtos das andlises efetuadas sdo apresentados no tépico de resultados. A
discussdo antecede a conclusio, e nela sdo destacadas as principais descobertas da pesquisa,
confrontando-as com o estado da arte da producao cientifica.

FUNDAMENTACAO TEORICA
Do modelo multidimensional do comprometimento ao entrincheiramento organizacional

Comprometimento € um construto que vem ocupando um lugar central no campo de estudos
sobre o comportamento humano nas organizagdes. Segundo Bastos e Rodrigues (2015), o termo
nasceu na lingua inglesa, derivado do verbo fo commit, de committere, ou cometer,
apresentando uma amplitude ainda maior do que a observada no portugués. Ainda segundo os
autores, se no uso comum o significado de comprometimento pode estar relacionado a
resultados indesejdveis, nas pesquisas em organizagdes o comprometimento é tido como um
antecedente de resultados pessoais ou organizacionais desejaveis.



Apesar da diversidade de conceitos sobre comprometimento, eles trazem em comum o fato de
se tratar de um estado psicoldgico positivo que carateriza a relacdo do individuo com a
organizacdo e que causa impacto em seu desempenho (Bastos & Aguiar, 2015).

A diversidade também € notéria no que se refere aos componentes, bases ou dimensdes do
comprometimento, que foram devidamente sintetizadas por Bastos e Rodrigues (2015). Os
autores compilaram os modelos multidimensionais desenvolvidos por diferentes autores para o
comprometimento organizacional. Das referéncias por eles citadas, Meyer e Allen (1991)
destacam-se. No referido trabalho, os autores propuseram um modelo multidimensional do
comprometimento, partindo da premissa de que processos psicolégicos distintos estariam na
base de dimensdes especificas que configuram o vinculo do trabalhador com sua organizagao.
Segundo os autores, o comprometimento assume, simultaneamente, componentes afetivos,
calculativos (continuagdo) e normativos. Apesar de serem uma das principais referéncias no
estudo do comprometimento, esse modelo tem sido foco, nos dltimos anos, das discussdes que
cercam o construto. Segundo Bastos e Rodrigues (2015), trés sdo os argumentos principais: 1)
escalas com baixos indices de confiabilidade; 2) inconsisténcias empiricas envolvendo,
principalmente, as bases de continuagdo e normativa; 3) inconsisténcias na composi¢cdo do
construto, envolvendo dimensdes atitudinais € comportamentais.

Perante o quadro de fragilidades e inconsisténcias, vdarias pesquisas foram desenvolvidas no
sentido de se alcangcar uma melhor delimitagdo do comprometimento organizacional. Segundo
Bastos e Aguiar (2015), estes estudos buscaram definir o que o comprometimento
organizacional ndo é, a partir de sua diferenciacdo de outros construtos proximos, como € o
caso do entrincheiramento e do consentimento organizacional.

Diante disso, Rodrigues (2009) propds que a base de continuacdo do comprometimento e o
entrincheiramento organizacional se referiam ao mesmo fendmeno psicossocial. De acordo
com Rodrigues e Bastos (2015), os principais argumentos e andlises empiricas indicam que o
vinculo instrumental ou de continuagdo nao deve ser considerado parte do comprometimento,
mas sim representado pelo conceito entrincheiramento.

O vinculo organizacional de entrincheiramento diz respeito a tendéncia do trabalhador em
permanecer na organizagdo devido a prevaléncia de percep¢des de perdas associados a sua
saida, como beneficios, vantagens financeiras, investimentos no ajustamento ao cargo, redes de
contatos, entre outras que restringem a percepcao de alternativas de emprego que as superam
(Rodrigues & Bastos, 2015).

Ao transpor o conceito de entrincheiramento para o foco organizacional, Rodrigues e Bastos
(2012) pautaram-se nos desenvolvimentos das carreiras, na teoria dos side bets de Becker e nos
argumentos de Mowday e colaboradores. Foram entdo propostas, por Rodrigues e Bastos
(2015), trés dimensdes constitutivas do construto entrincheiramento, a partir das quais os
autores construiram a Medida de Entrincheiramento Organizacional (MEQO). As trés dimensoes
sd0: ajuste 4 posi¢ao social (APS), limitacdo de alternativas (LA) e arranjos burocriticos
impessoais (ABI). A Figura 1 sintetiza essas dimensoes.
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Figura 1: Dimensdes do entrincheiramento organizacional

Fonte: Rodrigues e Bastos (2015).

Em complemento, de acordo com Rodrigues, Bastos e Moscon (2019, p. 342), o
entrincheiramento “pode ser definido como a tendéncia do trabalhador em permanecer na
organizacdo devido a sua avaliacdo de sua empregabilidade, suas alternativas fora da
organizacgdo, e os custos associados com a possibilidade de sair.”

De acordo com Bastos et al. (2014), o entrincheiramento € caracterizado por uma relagdo de
avaliacdo calculativa (ou seja, de cdlculo) nos quais os custos de saida e as alternativas
existentes sdo altas demais para que o individuo considere, de fato, sair. Dessa forma, o
entrincheiramento torna-se uma atitude possivelmente influenciada por uma gama consideravel
de antecedentes nos niveis pessoal, grupal e organizacional.

Desse modo, entende-se o entrincheiramento como a percepcao do trabalhador de que esta
“preso” na organizagdo. Deseja sair, mas entende que ¢ obrigado a permanecer. Sua
permanéncia ndo € espontanea, mas, a niveis psicolégicos, mandatéria. Diante disso, exerce
suas fungdes na organizagdo de modo passivo, sendo recompensado por ndo deixa-la
(Rodrigues & Bastos, 2015).

Rodrigues e Bastos (2015) também inferem que certo nivel de entrincheiramento
organizacional, ao incentivar a permanéncia dos trabalhadores, mesmo que por necessidade e
ndo por afeto, pode ser interessante para a organizagdo, quando referentes as dimensdes de
ajuste a posicdo social e de arranjos burocriticos impessoais (mas nao de limitacdo de
alternativas). Os autores defendem que o entrincheiramento ndo € essencialmente um vinculo
negativo ou oposto ao comprometimento, ja que ambos podem participar simultaneamente da
configura¢do do vinculo de um trabalhador com a sua organizagdo. Rodrigues (2011) ainda
indica que um trabalhador entrincheirado pode apresentar comportamentos contributivos para
a organizacao, desde que combinado a um maior comprometimento organizacional.

A medida desenvolvida e validada por Rodrigues e Bastos (2015) foi construida para
possibilitar uma maior precisio na andlise dos vinculos dos trabalhadores com suas
organizacdes e tem como objetivo avaliar a percepcao do individuo em relagc@o aos fatores que
compdem o processo de entrincheiramento. Quanto maior a percep¢do do trabalhador de que
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estd adaptado a posicdo social e aos arranjos burocraticos, somada a avaliacdo de alternativas
limitadas, maior a possibilidade de estar entrincheirado.

METODOLOGIA

A escala de comprometimento aplicada neste estudo segue aquela proposta por Rodrigues e
Bastos (2015), e € composta por trés dimensdes com 6 itens em cada, totalizando 18 itens. As
dimensdes sdo: 1) Ajustamentos a Posi¢do Social (APS); 2) Arranjos Burocréticos Impessoais
(ABI); e 3) Limitacdo de Alternativas (LA). A mensuracdo do nivel de entrincheiramento para
cada item partiu de uma escala Likert de sete pontos, sendo 1 “Discordo fortemente” e 7
“Concordo fortemente”. Ademais, nesta pesquisa foi introduzido um item para a verificagao da
atencao e fidedignidade dos respondentes, assim redigido: “Agradecemos o seu tempo e atencao
em responder a esta pesquisa. Para este item, por favor marque “concordo fortemente". Os itens
que constituem o questiondrio sdo expostos na Tabela 1, na mesma ordem em que foram

apresentados aos respondentes.

Tabela 1: Itens constituintes do questiondrio aplicado em Angola.

Item Cédigo
1. Se deixasse essa organizacio, sentiria como se estivesse a desperdicar anos de dedicacio. APS01
2, A. especificidade do meu conhecimento dificulta a minha inser¢io em outras LAO1
organizacdes.
3. Os beneficios que recebo nessa organizacio seriam perdidos se eu saisse agora. ABIO1
4. Meu perfil profissional ndo favorece a minha insercdo em outras organizagdes. LA0O2
5. Sair dessa organizagdo significaria, para mim, perder parte importante da minha rede de APS02
relacionamentos.
6. Sair dessa organizacdo agora resultaria em perdas financeiras. ABI02
7. Se eu fosse trabalhar para outra organizacdo, eu descartaria todo o esforco que eu tive APS03
para chegar aonde estou nessa organizacao.
8. Eu sinto que mudar de organizacio prejudicaria a minha estabilidade financeira. ABI03
9. Eu sinto que teria poucas alternativas de emprego se eu deixasse esta organizacao. LAO3
10. Agradecemos o seu tempo e aten¢do em responder a esta pesquisa. Para este item, por
favor marque “concordo fortemente” i
11. O que me mantem nessa organizagdo sio os beneficios que ela me proporciona. ABI04
12. Se eu fosse trabalhar para outra organiza¢ao, demoraria um longo tempo para me tornar APS04
respeitado como eu sou hoje nessa companhia.
13. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizagdo seria a falta de LA04
alternativas.
14. Se eu fosse trabalhar para outra organizacao eu deixaria de receber vérios beneficios que
esta empresa oferece para os seus trabalhadores (transporte, vouchers, seguro saude, ABIOS
alimentacio paga, etc.).
15. Se eu fosse trabalhar para outra organizacdo, demoraria um longo tempo para eu me APS05
acostumar com o novo trabalho.
16. Eu permaneco nessa organizagdo porque sinto que ndo poderia ser facilmente contratado LAO5
por outras organizagdes.
17. Se eu fosse trabalhar para outra organizagao, eu descartaria todo o esfor¢o que eu tive APS06
para aprender os deveres do meu emprego actual.
18. Permaneco nesta organizacio porque sinto que tenho poucas oportunidades em outras LA06
organizacdes.
19. Nao seria facil achar outra organizacdo que me oferecesse o mesmo retorno financeiro ABI06
que essa oferece.




Procedeu-se a uma avaliagdo do instrumento por cinco especialistas, sendo dois psicélogos
organizacionais e do trabalho (profissionais especialistas na drea) e trés linguistas (profissionais
com conhecimento das peculiaridades linguisticas da realidade e da cultura angolanas), todos
docentes universitarios.

A fim de se validar a escala em Angola de acordo com o trabalho previamente realizado por
Rodrigues e Bastos (2015), realizou-se uma andlise fatorial exploratéria com as respostas
obtidas. Seguindo-se os mesmos procedimentos feitos pelos autores, a etapa exploratdria
utilizou como método de extracdo o Principal Axis Factoring e rotagdo obliqua (Promax). Itens
com coeficiente menor de 0,4 foram suprimidos.

Um total de 470 trabalhadores de diferentes organizacdes angolanas respondeu o questiondrio.
Destes, 39 ndo responderam qualquer um dos itens de entrincheiramento, e outras 40 ndo
responderam o item de aten¢do, ou o responderam com valor diferente de 7. Esses respondentes
foram desconsiderados, permanecendo 391. As respostas em branco remanescentes foram
substituidas pela média do respectivo item, dado que nenhum item apresentou mais de 10% de
respostas em branco.

ANALISE DOS RESULTADOS

A Tabela 2 apresenta, entre outros dados, a medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de adequagao
de amostragem, a significancia do Teste de esfericidade de Bartlett.

Tabela 2: Resultados dos testes de KMO e Bartlett na analise realizada.

Teste de KMO e Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-0lkin de adequagdo de
amostragem,.
Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrado 3215863
Bartlett gl 153
Sig. 000

A medida KMO igual a 0,901 indica uma excelente adequacao da utilizagdo da Andlise Fatorial
para esta base de dados, com um 6timo ndmero de amostra. J4 a significancia igual a 0,000
(menor do que 5%), na mesma tabela, indica que a hipdtese nula de auséncia de correlagdo entre
as varidveis € falsa; ou seja, hd uma correlacdo consideravel.

A Tabela 3 indica que mais de 60% da variancia total é explicada por 4 fatores, resultado
confirmado pelo gréfico de escarpa (Figura 2).

Tabela 3: Variancia total explicada, por fator extraido.



Variancia total explicada

Somas de
rotagdo de
carregamento
Somas de extragdo de carregamentos ao sao
Autovalores iniciais quadrado quadrado?®
% de % de
Eator Total variancia % cumulativa Total variancia % cumulativa Total
1 7,104 39,468 39,468 6,650 36,945 36,945 4 888
2 1,828 10,156 49,624 1,389 7,716 44 661 4,937
3 1,134 6,302 55926 T2 4,003 48 664 4,480
4 1,037 5,760 51,687 508 2,82 51,485 4,643
5 9786 5,420 67,107
6 827 4,592 71,699
) 664 3,689 75,388
8 609 3,386 78,774
9 579 3,216 81,980
10 480 2,668 B4,658
11 463 2,570 87,228
12 433 2,406 89,634
13 A1 2,285 81,919
14 351 1,951 93,869
15 315 1,748 85,617
16 296 1,643 97,261
17 256 1,423 98,684
18 237 1,316 100,000

Método de Extragdo: Fatoragdo pelo Eixo Principal.

a Quando os fatores séo correlacionados, as somas de carregamentos ao quadrado ndo podem ser adicionadas para
se obter uma variancia total.
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Figura 2: Gréfico de escarpa para a andlise realizada

Por fim, a Tabela 4 mostra a Matriz de padrdo para os quatro fatores extraidos nesta andlise.

Tabela 4: Matriz de padrdo da anélise realizada



Matriz de padrédo®

Fator

LADE 745
LADS 735
LAY 635
LAD2 618
LAD4 563
LA03 562
ABID 366
ABID4 700
ABIOS 536
APS02 481
ABIO3 BET
ABIOG 677
ABIO2 634
APS06 701
APS04 581
APS03 480
APS05 454
APS01

Método de Extragdo: Fatoragdo pelo Eixo Principal.
Método de Rotagdo: Promax com Normalizagdo de
laiser

a. Rotagdo convergida em 7 iteragfes.

A Tabela 3 e a Figura 2 mostram que quatro fatores, ou quatro dimensdes, sdo suficientes para
explicar de modo satisfatdrio a correlagdo dos itens, o que € corroborado pela Tabela 4.

A andlise dos dados permite verificar uma consisténcia interna dos itens da dimensdo limita¢do
de alternativas, tendo sido a unica dimensdo em que os itens agruparam-se de acordo com a
MEQO. Esta consisténcia na percep¢ao de restricdes no mercado externo pode ser explicada pelo
fato de Angola ser um pais que viveu em guerra por mais de quarenta anos e debate-se,
atualmente, com alguns problemas politicos, econdmicos, sociais e de infraestrutura. Segundo
Saveia (2016), naquele pais, a mao-de-obra € altamente desqualificada e caracterizada por um
“exército de desempregados” que aumenta a cada dia em fungdo da atual crise econdmica.
Aliado a esse aspecto destaca-se a passividade e aceitagdo dos trabalhadores, caracterizando o
que Dejours (1992) chama de “disciplina da fome”, isto ¢, uma disciplina mantida, em grande
medida, em func¢do do medo que o trabalhador tem de perder o seu meio de subsisténcia. O
medo é, conscientemente, instrumentalizado pelos dirigentes, para pressionar os trabalhadores
e fazé-los trabalhar (Saveia, 2016).

Os itens da dimensdo arranjos burocréticos impessoais subdividiram-se em dois fatores, sendo
um voltado essencialmente a recursos financeiros (ABI02, ABIO3 e ABIO6) e outro aos
beneficios (ABIO1, ABIO4 e ABIOS). Tais resultados poderao estar relacionados ao fato de que,
em Angola, hd uma nitida separacdo entre recursos financeiros, associados ao salério, e os
considerados beneficios sociais, que em via de regra ndo tém caris financeiro, mas sim
assistencial, como € o caso de seguro de saude, cartdo de compras em supermercado e transporte
coletivo da empresa.

Por outro lado, o item 5 (“Para mim, deixar essa organizacdo significaria perder uma parte
importante da minha rede de relacionamentos”), de codigo APS02, que na MEO compde a
dimensao ajustamentos a posi¢ao social, na pesquisa em Angola carregou no fator voltado aos
beneficios. Tal resultado pode dever-se ao fato da rede de relacionamentos, naquela realidade,
ndo estar tanto ligada a investimentos no desempenho ou a adaptagdo, mas sim a vantagens e
privilégios. Segundo Saveia (2016), as pessoas sdo valorizadas em fungdo da sua rede de
relacionamentos, transformada no caminho “natural” para os individuos resolverem os seus
problemas e conseguirem privilégios que outros sem tais redes ndo conseguem. A necessidade
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de fazer parte do grupo de seletos para conseguir beneficios, aliada a desigualdade social e a
distribuicdo de poder de forma desigual, aumenta a dependéncia dos liderados pelos lideres,
dos empregados pelo patrdo.

Em relacdo a dimensdo ajustamentos a posicdo social foram carregados apenas quatro itens,
dos seis constantes no MEO. Os itens carregados sdo os mais voltados aos investimentos do
individuo e da organiza¢do na adaptagdo a posicdo. O item de c6digo APSO1 teve carga fatorial
baixa e foi suprimido.

O baixo investimento dos individuos e das organizagdes em desenvolvimento profissional, pode
explicar tais resultados. Em pesquisa sobre competéncias profissionais realizada com
psic6logos angolanos, Saveia (2015) observou que grande parte dos profissionais (48,3%) nao
investe renda alguma em qualificacdo, 23% investem até 10% de sua renda mensal e 14,3%
investem entre 11 e 30% da renda mensal em qualificacdo. Apenas 9,6% dos profissionais
investem de 31 a 50%, e uma percentagem menor (4,3%) investe mais de 50% da renda em
qualificacdo profissional. O fraco investimento em qualificagcdo reflete-se nas horas mensais
dedicadas a qualifica¢do profissional, ja que 35,2% dos pesquisados ndo dedicam nenhuma
hora mensal, e apenas 7,8% dedicam mais de 20 horas mensais a qualificacdo profissional.

CONCLUSAO

O entrincheiramento, tal como outros vinculos organizacionais, é altamente dependente das
condic¢des socioculturais de uma regido (Wasti et al., 2016). A escala de entrincheiramento
desenvolvida por Rodrigues e Bastos (2015) e validada no Brasil possui trés dimensdes bem
definidas; porém, aplicada a realidade angolana, a mesma escala de itens mostrou ser composta
de quatro dimensoes.

A dimensao “limitagdo de alternativas” obteve uma perfeita correspondéncia com a escala
original, sendo formada pelos mesmos seis itens, indicando que, em Angola, a percepc¢ao dos
trabalhadores frente a restricdes de oportunidades externas opera de modo similar ao Brasil.

J4 a dimensdo “arranjos burocraticos impessoais” dividiu-se, em Angola, em duas, sendo uma
relacionada a estabilidade financeira e, outra, a retencdo de beneficios. Este achado é relevante
por permitir avancar na teoria de vinculos e de entrincheiramento e especificar futuros estados
quantitativos e qualitativos desta drea.

Por fim, a dimensdo “ajuste a posi¢do social” reuniu quatro dos itens da escala original,
indicando que a adequacdo da escala original € boa, mas ndo perfeita. Sugere-se suprimir os
itens APSO1 e APS02 da escala em futuras pesquisas realizadas em Angola.

Este trabalho permitiu validar a escala de entrincheiramento proposta por Rodrigues e Bastos
(2015) na realidade angolana, a partir da andlise fatorial exploratdria. Espera-se que seja util e
pratico para pesquisadores de vinculos do trabalho e para gestores de empresas localizados em
Angola.
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