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Resumo

Neste estudo analisa-se arelacdo entre os valores no frabalho e o entrincheiramento organizacional,
baseando-se nos modelos tedricos de Porto e Pilati (2010), para os valores relativos ao trabalho;
e de Rodrigues e Bastos (2012), no tocante ao Entrincheiramento Organizacional. Diante disso,
frata-se de uma investigacdo de natureza quantitativa e descritiva, com base em uma amostra
de 102 funciondrios de uma seguradora. Os resultados apontaram: as principais recompensas
desejdveis no trabalho foram a seguranca em poder se sustentar financeiramente e a realizacdo
em ser bem-sucedido; e a hierarquia de valores seguiu na seguinte ordem: seguranca, realizacdo,
conformidade, universalismo/benevoléncia, autodeterminacdo/estimulacdo e poder. Quanto
ao Entfrincheiramento Organizacional, predominou a percepcdo das perdas de beneficios pelo
individuo ao sair da instituicdo, verificando-se uma relacdo moderada com a seguranca e a
estabilidade financeira. De modo geral, os resultados contribuem para suplantar a lacuna da
literatura que alinha os valores no frabalho e o Enfrincheiramento Organizacional, incentivando o
desenvolvimento de pesquisas no campo do comportamento organizacional para os funciondrios
de seguradoras, por se tratar de uma categoria que sofre, constantemente, com as mudancas no
mercado de trabalho.

Palavras-chave: Carreira. Enfrincheiramento. Seguradora. Trabalho. Valores.

Abstract

This study analyzes the relationship between values at work and organizational enfrenchment, based
on the theoretical models of Porto and Pilati (2010), for the values related to work; and Rodrigues
and Bastos (2012), regarding Organizational Entrenchment. In the light of this, it is a quantitative and
descriptive investigation, based on a sample of 102 employees of an insurer. The results allowed to
point out: the main desirable rewards in the work were the security in being able to be supported
financially and the accomplishment in being successful; and the hierarchy of values followed in the
following order: security, achievement, conformity, universalism/benevolence, self-determination/
stimulation, and power. As for Organizational Entrenchment, the perception of the loss of benefits
by the individual when leaving the institution prevailed, with a moderate relationship with security
and financial stability. In general, the results contribute to overcome the literature gap that aligns
work values and Organizational Enfrenchment, encouraging the development of research in the
field of organizational behavior for insurance employees, because it is a category that is constantly
suffering, with the changes in the labor market.

Keywords: Career. Enfrenchment. Insurance company. Job. Values.

1 INTRODUCAO

Os valores pessoais revelam a disposicdo do individuo em atender a interesses coletivos e/ou
individuais (Parks-Leduc, Feldman, & Bardi, 2015; Porto & Tamayo, 2008), bem como podem ser uma
perspectiva de entendimento das inclinacdes individuais para terem um vinculo mais préoximo com
a carreira (Maurer, Hartnell, & Lippstreu, 2017) e com a organizacdo (Blustein, 2013).

O trabalho constitui-se como um meio para o que o individuo possa atingir suas metas
pessoais, sendo também um dos elementos centrais da sua identidade social (Caprara et al.,

2017). Os valores no trabalho influenciam a relacdo das pessoas com as organizacdes em que
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atuam (Parks-Leduc et al., 2015; Porto & Tamayo, 2008), refletindo, ainda, no comprometimento
com a empresa (Cohen & Shamai, 2010; Paiva & Dutra, 2017; Ribeiro & Hondrio, 2014), assim como
no desenvolvimento de acdes que possibilitem alinhar os valores individuais aos organizacionais
(Campos, Lehnhart, Fossd, & Balsan, 2017).

A situacdo de trabalhadores que permanecem em uma drea de trabalho ou emprego por
receio de perdas materiais, custos emocionais e/ou por dificuldades percebidas para encontrar
alternativas de trabalho se denomina entrincheiramento (Carson, Carson, & Bedeian, 1995). O
individuo entrincheirado encontra-se em uma posicdo fixa e defensiva, conforme se sugere o proprio
significado da palavra (Macambira, Bastos, & Rossoni, 2015), com uma carreira entrincheirada
(Carson, 1996) que dificulta mudancas e faz com que o individuo se sinta preso na organizacdo
(Zacher, Ambiel, & Noronha, 2015).

Esse processo tem sido investigado em relacdo & carreira (Magalhdes & Gomes, 2007;
Zacher et al., 2015) e & organizacdo (Carvalho, Alves, Peixoto, & Bastos, 2011), como a expressdo
de uma base psicoldgica instrumental de vinculo. O conceito de Entrincheiramento Organizacional
(EO) surge com a necessidade de investigar fatores que, até entdo, eram considerados parte
do comprometimento e, diante disso, busca-se aumentar a precisdo conceitual e empirica dos
constructos que compdem os vinculos do individuo com a organizacdo (Rodrigues & Bastos, 2012).
Tal conceito segmenta-se em trés dimensdes, consoante Rodrigues (2009): Ajustamentos & Posicdo
Social (APS), Arranjos Burocrdaticos Impessoais (ABI) e Limitacdo de Alternativas (LA) — utilizadas nesta
pesquisa empirica.

Observa-se, nas Ultimas décadas, o crescimento de pesquisas sobre as atitudes de funciondrios
relacionadas ao frabalho, bem como sobre arelacdo com o comprometimento no frabalho (Cohen
& Shamai, 2010), sobretudo se levando em conta o Entrincheiramento Organizacional (Almeida,
Azevedo, & Aquino, 2017; Menezes, Paiva, & Lima, 2018; Zacher et al., 2015) de funciondrios que
frabalham com as constantes mudancas do mercado de frabalho. Nessa perspectiva, formula-se
a seguinte questdo norteadora: qual a relacdo entre valores no trabalho e o Enfrincheiramento
Organizacional?

No estudo teve-se como objetivo geral analisar a relacdo entfre os valores no trabalho e
o Entrincheiramento Organizacional. Nesse contexto, delimitaram-se como objetivos especificos:
identificar a hierarquia dos valores relativos ao trabalho; verificar o nivel de Entrincheiramento
Organizacional; e relacionar as dimensdes dos valores no trabalho e do Enfrincheiramento
Organizacional.

Esta investigacdo tomou como base os funciondrios de uma seguradora, por se fratar de uma
categoria que sofre, constantemente, as mudancas ocorrentes no mundo do trabalho, também
por apresentarem impactos diretos no desenvolvimento econémico do Pais. No Brasil sdo escassos
os estudos que versam sobre a relacdo enfre os valores e o comprometimento organizacional
(Fernandes & Ferreira, 2009), principalmente enfatizando o Entrincheiramento Organizacional.

As relacdes entre os valores no trabalho e os vinculos com a carreira também ainda sdo pouco
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exploradas na literatura empirica e conceitual sobre os temas (Cohen, 1999; Zacher et al., 2015;
Wilson, Liddell, Hirschy, & Pasquesi, 2016).

Destarte, neste estudo busca-se suplantar essa lacuna da literatura, alinhando os valores
no trabalho e o Entrincheiramento Organizacional dos funciondrios de uma seguradora, a fim de
contribuir para o campo do conhecimento voltado para a gestdo estratégica de pessoas (Freire,
2015), no &mbito das seguradoras. Logo, espera-se que o resultfado venha a fornecer um instrumento
de diagndstico para gestores da drea de seguros, possibilitando, entdo, identificar os valores e o

Entrincheiramento Organizacional.

2 VALORES NO TRABALHO

Schneider (1917) foio primeiro pesquisador a propor orelacionamento entre os tipos de valores.
Foram criados, nos anos 1970, instrumentos de pesquisas voltados para os valores, sido amplamente
testados e aceitos em diversas investigacdes, contfando com o pioneirismo de Rokeach (1973). Entre
0s anos 1960 e 1970, Rokeach (1973) dedicou-se ao estudo dos valores, sendo o seu foco principal
a definicdo e o entendimento dos valores individuais; em seguida, destacam-se Meglino e Ravlin
(1998), Schwartz et al. (2012), Dens, Pelsmacker e Meulenaer (2017) e Schwartz (2017).

Schwartz (1992, 1994), por sua vez, é considerado o principal pesquisador dos valores humanos,
ditando os valores como metas que operam como principios, e que, consequentemente, orientam
a vida das pessoas. Por sua vez, Schwartz (1992, 1994, 2017) destaca a Teoria de Valores, definida
mediante 10 tipos motivacionais, os quais sGo reconhecidos entre as diversas culturas do mundo.

Os 10 ftipos motivacionais de valores, propostos por Schwartz (1992, 1994, 2017) sdo:
autodeterminacdo (independéncia de pensamento e de acdo); estimulacdo (novidade e desafio
na vida); hedonismo (prazer individual associado essencialmente aos sentidos); realizacdo (éxito
pessoal baseado na demonstracdo de competéncia); poder (status social, dominio e controle sobre
pessoas e recursos); seguranca (harmonia e estabilidade dasociedade, dasrelacdes e de simesmo);
conformidade (conduta alinhada com normas sociais e cddigos coletivos); tradicdo (respeito e
aceitacdo dos costumes e ideias culturalmente estabelecidos); benevoléncia (preservacdo e
fortalecimento do bem-estar dos que estdo proximos); e universalismo (apreco pelo bem comum e
protecdo da natureza).

Cada um dos valores representa, por sua vez, uma meta ou motivacdo, contendo elementos
materiais (consequéncias prdaticas), afetivos (sentimentos em geral) ou cognitivos (opinides, crencas
e consideragdes) que expressam interesses individualistas, coletivistas ou mistos (Dens, Pelsmacker,
& Meulenaer, 2017; Elizur & Sagie, 1999; Parks-Leduc et al., 2015).

Schwartz (1992) desenvolveu uma escala que busca explicar a estrutura dindmica das
relacdes entre os valores. Com o estudo dessa estrutura, foi identificado de que forma as acdes na
busca de um valor produzem consequéncias de sinergia ou conflito com a busca de outros valores.
No modelo representado na Figura 1, os valores sdo representados em um circulo, formando um

contfinuum de motivacdes que se relacionam com os valores adjacentes.
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Figura 1. Estrutura tedrica da relacdo entre valores. Adaptada de “Universales in content and
structure of values: Theorical advances and empirical testes in 20 countries,” by S. H. Schwartz,
1992, Advances in Experimental Social Psychology, 25, 1-65.

Verificam-se duas dimensdes, consideradas bipolares: a primeirareflete a busca de mudanca
em oposicdo a estabilidade, expressando a motivacdo da pessoda para seguir 0s seus proprios
interesses intelectuais e afetivos, desafiando a preservacdo de um estado de seguranca de seus
relacionamentos; no extremo, estdo os tipos motivacionais de estimulacdo e autodeterminacdo,
com valores ligados d inovagdo, criacdo, autonomia e abertura a desafios nas varias dreas da vida.
No oufro extremo dessa dimensdo se enconfram os fipos motivacionais de seguranca, conformidade
e tradicdo, nos quais os individuos tém motivacdo na busca de estabilidade, seguranca, ordem
social, autocontrole e respeito a tradicdo.

A segunda dimensdo polariza, de um lado, a autofranscedéncia em oposicdo d
autopromogdo, determinando extremos entre a busca dos interesses proéprios (ego centrado)
e os inferesses dos outros (outro cenfrado). Em um dos exiremos est@o os tipos moftivacionais
universalismo e benevoléncia, determinados por valores voltados aos resultados coletivos do grupo
e da organizacdo, promovendo o bem-estar dos outros. No outro polo a énfase é com os seus
préprios resultados, sem preocupacdo com os resultados coletivos, em que os valores evidenciados
sdo poder e influéncia. A teoria dos valores humanos, proposta por Schwartz (1992), tem recebido
a atencdo de diversos pesquisadores que procuram entender relacdes entfre valores, afitudes e
comportamentos no trabalho (Caprara et al., 2017; Parks-Leduc et al., 2015; Schwartz et al., 2012;
Schwartz, 2017).

Os valores no trabalho sdo componentes considerados essenciais para explicar a realidade
social que influencia o tipo de trabalho desenhado das pessoas, a socializacdo para o trabalho
e a forma como elas relacionam o frabalho a oufros aspectos da sua vida (Caprara et al., 2017;
Oliveira, El-Aouar, De Vasconcelos, & Gurgel, 2016; Tamayo & Porto, 2003).
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De modo geral, o trabalho é considerado fundamental na constituicdo da identidade social
de um individuo, pois & nesse ambiente que ele passa boa parte de sua vida, buscando realizar
metas e objetivos de vida (Caprara et al., 2017; Porto & Tamayo, 2008). Os valores no frabalho sdo
referidos ao estado de existéncia desejado pelas pessoas, que, consequentemente, podem ser
alcancados por meio dos resultados no trabalho, considerados os principios que guiam a vida delas
nas organizacoes (Merlo & Mendes, 2009; Nord, Brief, Atieh, & Doherty, 1988; Schwartz et al., 2012;
Parks-Leduc et al., 2015; Schwartz, 2017; Tamayo, Mendes, & Paz, 2000).

3 ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL

O entrincheiramento foi abordado, primeiramente, no artigo publicado por Carsonetal. (1995)
e Carson et al. (1996), em que tiveram como foco principal a carreira do individuo. Por que o foco
em carreira e ndo na organizacdo, como até entdo vinha sendo estudado o comprometimento?
O entrincheiramento é uma metdfora que remete & continuidade de profissionais em uma carreira,
porque mudar lhes parece desvantajoso ou invidvel. Ficam, assim, protegidos em sua trincheira - a
carreira, nomeada de “carreira entrincheirada” (Zacher et al., 2015; Wilson et al., 20146).

Levando-se em conta a perspectiva de Carson et al. (1995), Carson et al. (1996), Rodrigues
e Bastos (2012) e Zacher, Ambiel e Noronha (2015), o enfrincheiramento € um processo de
estagnacdo no qual os individuos ndo se adaptam e ndo se motivam a encontrar alternativas
para seu encaminhamento profissional. Alguns sinfomas do entrincheiramento podem ser: medo de
estigma social, visdo da idade como fator de limitacdo das alternativas de carreira e percepcdo
de desequilibrio na relacdo custo-beneficio da mudanca.

A carreira adquiriu maior relevéncia na vida profissional dos individuos (Zacher et al.,
2015). Por sua vez, Taylor e Giannantonio (1993) asseguram que se torna importante examinar as
implicacdes praticas dessa forma de ligacdo com a carreira, tanto no nivel dos individuos quanto
das organizacdes, até mesmo porque o individuo entrincheirado pode estar resignado com a sua
situacdo por reconhecer a falta de alternativas, mas outro pode estar insatisfeito com a situacdo
e desejar mudar, ainda que seja para realizar outras atividades que o permitam se desenvolver
pessoalmente e profissionalmente.

O conceito de entfrincheiramento na carreira ndo é definido puramente por meio de
dimensdes psicoldgicas, mas por abordagens associadas d perspectiva de continuacdo nas quais
os individuos permanecem em uma ocupacdo, por causa de recompensas externas associadas
com a carreira e perdas que seriam incorridas caso eles desistissem dela (Carson et al., 1995; Carson
et al., 199¢).

O conceito para entrincheiramento na carreira, proposto por Carson et al. (1995) é
constituido por trés componentes: investimento na carreira — investimentos acumulados em uma
carreira de sucesso e gque seriam perdidos ou que valeriam menos caso fosse buscada uma nova

carreira; custos emocionais — custos emocionais associados com a atuacdo em uma nova carreirq;
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e alternativas de carreira limitadas — percepcdo da auséncia de opcdes disponiveis para o exercicio
de uma nova carreira.

O fator investimento na carreira guarda forte associacdo com o conceito de side-bets,
proposto por Becker (1960). J& os custos emocionais estdo relacionados as perdas das relacoes
interpessoais associadas & mudanca de carreira. A limitacdo de alternativas de carreiras ocorre,
por exemplo, porque guanto mais tempo o profissional passa em uma carreira, mais 0s seus
conhecimentos acabam ficando muito especializados, reduzindo, assim, as opcdoes de oufras
carreiras nas quais esse conhecimento especifico pode igualmente ser aproveitado. Como
sugerido por Carson et al. (1995), o conceito de entrincheiramento se aplica tanto no nivel do
individuo quanto no nivel da organizacdo. Porém, Carson e Carson (1997) apresentam o conceito
de entrincheiramento como uma das fases do comprometimento.

Rodrigues (2009) propbs a aplicacdo do conceito do enfrincheiramento no dmbito da
organizacdo e, com isso, o conceito do Entrincheiramento Organizacional pode ser definido como
a tendéncia de um individuo a permanecer em razdo de possiveis perdas de investimentos e de
custos associados d sua saida, e também da percepcdo de poucas alternativas fora daquela
organizacdo. Em suma, esse conceito visa mensurar o quanto o empregado se sente “preso” 4
organizacdo por necessidade.

Esse conceito apresenta trés dimensdes: ajustamentos a posicdo social (APS), que
representam os investimentos feitos pelos individuos nas condicdes necessdrias  sua adaptacdo ao
trabalho, a exemplo dos treinamentos feitos e dos vinculos afetivos estabelecidos com os colegas;
arranjos burocrdticos impessoais (ABI), que estdo associados aos beneficios que seriam perdidos
caso o empregado saisse da organizacdo, a exemplo de férias, assisténcia médica, estabilidade;
e limitacdo de alternativas (LA), percepcdo sobre a existéncia de poucas alternativas, caso saisse
da organizacdo, seja por uma restricdo do proprio mercado de trabalho, por sua qualificacdo,
seja mesmo por questdes associadas a idade (Carson & Carson, 1997; Rodrigues, 2009; Rodrigues &
Bastos, 2012).
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Figura 2. Modelo de entrincheiramento na organizacdo. Adaptada de “Career enfrenchment: A quiet march toward
occupational dealth?,” by K. D. Carson and P. P. Carson, 1997, The Academy of Management Executive, 11(1), 62-75.

De acordo com Carson et al. (1995), os sinftomas de entfrincheiramento podem levar ao
desejo de evitar o estigma social, associado & retirada da carreira; aos temores de que a idade
e habilidades especificas possam limitar sua empregabilidade; a uma reluténcia em abandonar
o status adquirido em sua profissdo; e ao ceticismo sobre o futuro potencial de ganho. Rodrigues
(2009) e Zacher, Ambiel e Noronha (2015) salientam que é possivel que individuos entrincheirados,
presos As suds carreiras por necessidade, ndo estejam preocupados com sua produtividade nem
engajados na possibilidade de confribuir para futuras geracoes.

Profissionais entrincheirados podem ter tendéncias de resistir a mudancas e d permanéncia
na estabilidade. Eles permanecem na organizacdo ndo porque desejam, mas por medo de
perderem beneficios oferecidos por ela, caso o vinculo se desfaca (Rodrigues & Bastos, 2012). Se
profissionais entrincheirados estdo satisfeitos com a sua situacdo, pode ndo haver consequéncias
disfuncionais associadas para individuos e/ou suas organizacdes. Sem alternativa a ndo ser
ficarem desempregados, esses empregados podem fazer as pazes com sua propria carreira
enraizada. Outros podem mudar de funcdo para que colegas possam ajudd-los a continuar seu
desenvolvimento pessoal e profissional. Alternativamente, aqueles cujas perspectivas de progresso
sdo indesejavelmente corroidas pelo entrincheiramento de carreira, podem vir a ser apenas passivos
organizacionais (Carson et al., 1995; Carson & Carson, 1997).

Baiocchi e Magalhdes (2004) concluiram que o individuo que tem alta identificacdo com

sua carreira tende a entrincheirar-se em decorréncia dos receios de ameaca & sua identidade
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profissional em caso de mudanca. Magalhdes e Gomes (2007) incluiram o comprometimento com a
carreira, o entrincheiramento e a generatividade (envolvimento do individuo com o bem-estar das
préximas geracdes), em que o entrincheiramento obteve relacdo negativa com a generatividade,
enguanto que o comprometimento apresentou relacdo positiva com essa varidvel (generatividade).

Rowe, Bastos, e Pinho (2011), por sua vez, evidenciaram que o comprometimento com
a carreira leva a um maior desempenho; e quanto ao entfrincheiramento, este mostrou que os
investimentos na carreira detém influéncia positiva no esforco instrucional, isto €, quanto mais o
docenteinveste dinheiro e tempo a capacitacdo, aumenta-se o seu esforco instrucional. Macambira
et al. (2015) reforcam que o entrincheiramento se refere a uma relacdo decorrente de uma
avaliacdo calculativa, dado que os custos de saida da organizacdo, bem como as alternativas,
sdo elevados para o individuo.

De modo geral, pesquisas que versam sobre o entrincheiramento estdo o alinhando com
oufros constructos, como comprometimento de continuacdo (Rodrigues & Bastos, 2012; Scheible &
Bastos, 2006), percepcdo sobre praticas de gestdo de recursos humanos (Scheible & Bastos, 2013),
satfisfacdo no trabalho (Carson et al., 1996) e consentimento e comprometimento (Almeida et al.,
2017; Macambira et al., 2015).

Dessa forma, Rodrigues e Bastos (2012) sugerem, entdo, estudos que investiguem o
entrincheiramento organizacional em diferentes segmentos e pUblicos. Logo, este estudo estd nesse
contexto com o infuito de analisar a relacdo entre os valores no trabalho e o Entrincheiramento

Organizacional, baseando-se nos funciondrios de uma seguradora.

4 METODOLOGIA

Considera-se a classificacdo proposta para este estudo por Collis e Hussey (2005), tratando-
se de uma pesquisa natureza quantitativa e descritiva, que busca descrever o Entrincheiramento
Organizacional e os valores no trabalho de modo a compreender quais 0s motivos que limitam a
tentativa de mudar de ramo/organizacdo quando o individuo estd desmotivado ou cansado da
atividade atual.

A partir de uma pesquisa survey intencional, por meio de uma amostra ndo probabilistica,
foram obtidos dados primdrios, isto &, originais e inéditos junto aos funciondrios de uma seguradora,
localizada na Cidade de Fortaleza, Ceard, Brasil. Essa empresa de seguros, de dmbito nacional, foi
fundada em 2004, atuando no ramo de automéveis, detém uma carteira de mais de 1,4 milhdo de
veiculos cobertos e mais de 1,5 milhdo de residéncias seguradas, com cerca de 140 funciondrios na
filial de Fortaleza, cuja matriz fica na Cidade do Rio de Janeiro.

Dentro do universo de pesquisa foi obtida uma amostra de 102 funciondrios da drea
Administrativa e Comercial, considerando um nivel de confianca de 99% e margem de erro de 10%,
fato que indica o valor satisfatério, tendo em vista que a amostra minima exigida — corrigida pelo
tamanho da populacdo - é de 98 individuos. Assim, a amostra € significante para representar a

populacdo investigada.
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Destarte, para a coleta de dados foi utilizado um questiondrio estruturado, composto por
guestdes relacionadas ao perfil sociodemogrdfico e duas escalas previamente validadas na
literatura (estruturadas por meio de uma escala likert de cinco pontos, variando na primeira escala
entre discordo totalmente e concordo totalmente; e na segunda escala enfre nada importante
e extremamente importante), uma vez que a investigacdo ocorreu de forma presencial pelos
pesquisadores, enfre maio e julho de 2017.

A primeira escala — Escala Revisada de Valores Relativos ao Trabalho (EVT-R), de Porto e Pilafi
(2010), foi dividida em seis fatores: universalismo/benevoléncia, que denota preocupacdo com questoes
sociais e humanitdrias; poder, que ilustra uma valorizacdo por aspectos ligados ao poder e supervisdo;
conformidade, gue sinaliza um apreco por aspectos normativos e de hierarquia bem definidos;
autodeterminacdo/estimulacdo, composto por itens que denotam a ideia de inovacdo e autonomia
no trabalho; realizacdo, que significa ser admirado e reconhecido pelas atividades desempenhadas no
trabalho; e seguranca, que representa aspectos de sucesso e estabilidade financeira.

A segunda escala foi a versdo reduzida da Escala de Entrincheiramento Organizacional
(EEQ), proposta por Rodrigues e Bastos (2012), distribuida em trés dimensdes: Ajustamentos &
Posicdo Social (APS), que se referem aos investimentos feitos para a adaptacdo d posicdio em que o
individuo se encontra e as condicdes necessdrias para o bom desempenho, os quais serdo perdidos
em caso de saida; a segunda dimensdo, Arranjos Burocrdticos Impessoais (ABI), estd associada a
ganhos materiais, estabilidade financeira e funcional e beneficios perdidos com a saida; e, por
Ultimo, a dimensdo Limitacdo de Alternativas (LA), que se refere a percepcdo de restricoes de
empregabilidade, fazendo com que o individuo se sinta preso.

Para o fratamento dos dados foram utilizados estatistica descritiva e inferencial, com o uso
do minimo, méximo, média e desvio padrdo; Alfa de Cronbach, que mensura a consisténcia interna
dos itens; e andlise multivariada dos dados, por meio da correlacdo de Pearson, que mensura o
grau de relacdo linear entre duas varidveis quantitativas, variando de -1 a 1 (Hair, Black, Babin,
Anderson, & Tatham, 2009). As andlises estatisticas das respostas foram feitas por meio do software

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) (versdo 22.0).
5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

5.1 PERFIL DA AMOSTRA

Entre o total de respondentes, 58,8% sdo mulheres e 41,2% sGo homens, 0 que mostra um
cendrio com mais mulheres do que homens no ambiente de trabalho. A idade média concentrou-
se enfre 26 e 35 anos, para ambos os sexos. Na perspectiva de Bruschini (2000), a parficipacdo da
mulher no mercado de trabalho aumentou de forma significativa a partir da década de 1990, e
entdo seu espaco foi sendo conquistado, cada vez mais, nas diversas dreas e posicoes hierdrquicas,
ampliando-se no século XXI (Perez, 2017) sobretudo por meio de seus valores e expectativas no

frabalho (Branddo, Ferraz, & Lima, 2015).
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O tempo de servico com maior énfase foi de um a trés anos, com 37% dos individuos, e isso
demonstra que o perfil da empresa se concentra em funciondrios que entraram recentemente. A
concentracdo de pessoas com mais de 10 anos na empresa se restringiu a apenas 10% do total,
apontando que a empresa apresenta alta rotatividade.

No tocante d escolaridade, 10 individuos tém o ensino médio completo, 30 estdo cursando
graduacdo, 39 com diploma de ensino superior completo e 23 pds-graduados. Nessa andlise,
percebe-se que mais da metade dos funciondrios (60,7%) tém graduacdo completa. Quanto co
estado civil, 51% sdo casados, 4% estdo em uma unido estavel e 45% sdo solteiros.

Em relacdo d responsabilidade financeira, a maioria respondeu que divide os custos
domésticos igualmente com os demais dentro de casa, ou seja, 38% dos respondentes, os demais se
concentraram em 29%, os quais contribuem com uma pequena parte; 20% se enquadram como o
principal responsdvel financeiro, 10% como o Unico responsdvel; e apenas 3% informaram que ndo
tém nenhuma responsabilidade financeira. Portanto, o cendrio demonstra que os funciondrios, em
sua maioria, ndo sdo os Unicos responsdveis no dmbito financeiro, o que pode facilitar uma eventual
busca por outras empresas.

No que tange & distribuicdo salarial, hd predomindncia da faixa de um a dois saldrios
minimos (de R$ 937,00 a 1.874,00) para 49% da amostra. Uma média salarial baixa para o mercado
de Administracdo, pois o Conselho Federal de Administracdo (CFA) sugere o saldrio de R$ 2.458,00
para quem inicia na carreira e pelo menos de R$ 5.977,00 para profissionais com mais de dois anos

de experiéncia.

5.2 ANALISE DOS VALORES NO TRABALHO

Considerando o primeiro objetivo especifico identificar a hierarquia dos valores relativos co
frabalho”, apresentam-se os resultados dos itens e sua representatividade na mensuracdo de cada
fator. Foram abordados os 34 itens, agrupados de acordo com os seguintes tipos motivacionais:
autodeterminacdo/estimulacdo (AE), seguranca (SE), realizagdo (RE), poder (PO), conformidade

(CO), universalismo/benevoléncia (UB), baseados em Schwartz (1992) e Porto e Pilati (2010) (Tabela 1).
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Tabela 1
Estatisticas da escala revisada dos valores relativos ao trabalho (EVT-R)

Minimo Maximo Média(M) Desvio padrdo

UB1 - Ajudar os outros 3,00 5,00 3.8529 91627
UB2 - Colaborar para o desenvolvimento da sociedade 2,00 5,00 3,6765 ,99665
UB3 - Combater injusticas sociais 1,00 5,00 3.4706 1,06897
UB4 - Ser Util para a sociedade 2,00 5,00 3.5294 ,91960
UBS - Ter compromisso social 2,00 5,00 3,5588 91817
rPn%I‘ost?grs)s(iegr:gi?m colegas de trabalho para alcancar as minhas 1.00 500 2 5000 1 06938
PO2 - Supervisionar outras pessoas 1,00 5,00 3.1176 1,02729
PO3 - Ter fama 1,00 5,00 2,5294 1,14931
PO4 - Ter prestigio 1,00 5,00 2,9412 1.06076
POS - Ter uma profissGo reconhecida socialmente 2,00 5,00 3,6765 ,96638
RE1 - Demonstrar minhas competéncias 3.00 5,00 4,1765 ,70937
RE2 - Ser admirado pelo meu trabalho 2,00 5,00 4,0294 ,89505
RE3 - Ser bem-sucedido na minha profissdo 3.00 5,00 4,2353 ,77302
RE4 - Ser reconhecido pelo resultado satisfatério do meu trabalho 3,00 5,00 4,2059 ,76220
RES5 - Ser respeitado pelas minhas competéncias no trabalho 2,00 5,00 4,1176 ,83600
SE1 - Obter estabilidade financeira 3.00 5,00 4,2059 72218
SE2 - Ganhar dinheiro 3.00 5,00 4,1471 ,69506
SE3 - Poder me sustentar financeiramente 3.00 5,00 4,3235 ,83443
SE4 - Ser independente financeiramente 3.00 5,00 4,2647 74364
SE5 - Ter melhores condigoes de vida 1,00 5,00 3,8235 1.12937
CO1 - Obedecer as normas do frabalho 2,00 5,00 4,0882 85715
CO2 - Respeitar a hierarquia 2,00 5,00 4,0882 ,89113
CO3 - Ter um ambiente de trabalho com hierarquia clara 1,00 5,00 3,2353 97672
CO4 - Ter um trabalho organizado 2,00 5,00 4,0294 ,82601
AE1 - Ter autonomia na realizagcdo das minhas tarefas 2,00 5,00 3,6176 94444
AE2 - Ter desafios constantes 1,00 5,00 3,5000 1,01230
AE3 - Ter liberdade para decidir a forma de realizacdo do meu frabalho 2,00 5,00 3,4706 ,85255
AE4 - Ter um trabalho arriscado 1,00 4,00 2,0882 1,07264
AE5 - Ter um frabalho que me permita expressar meus conhecimentos 3,00 5,00 4,0882 ,70504
AE$6 - Ter um frabalho que requer originalidade 2,00 5,00 3,7647 ,88078
AE7 - Ter um trabalho criativo 3.00 5,00 3,5882 ,69443
AE8 - Ter um trabalho inovador 2,00 5,00 3.6176 ,80891
AE9 - Ter um frabalho que me permita conhecer lugares novos 2,00 5,00 3,6765 ,86930
AE10 - Ter um frabalho que me permita conhecer pessoas novas 2,00 5,00 3,5882 77527

Observou-se, entdo, que quanto a percepcdo para a autodeterminacdo/estimulacdo (AE),
a resposta que teve maior relacdo de importéncia foi a AE5 “Ter um trabalho que me permita
expressar meus conhecimentos” (M = 4,08); com isso, verifica-se que os individuos tém a percepcdo
de que precisam mais liberdade de expor seus conhecimentos para ajudar, de forma positiva, a
operacdo de rotina e, assim, confribuir com os resultados da empresa. Quanto as questdes de
seguranca (SE), o item que obteve maior média foi o SE3 “Poder me sustentar financeiramente” (M
=4,32), visto que para o individuo a importdncia é serindependente financeiramente, de forma que
seu sustento Ihe permita a sua satisfacdo. Essa varidvel entra em conflito com a questdo salarial, pois

o saldrio administrativo para a empresa investigada ndo é tdo atfrativo e ndo gera a percepcdo
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positiva de independéncia financeira, conforme evidenciado por Costa e Dutra (2011) e Paiva,
Lima e Pitombeira (2017), em investigacdes sobre a percepcdo de sucesso na carreira.

No fipo motivacional realizacdo (RE), ocorreu destaque para o item RE3 (M = 4,23), no quall
consta aseguinte informacdo “Ser bem-sucedido na minha profissdo”, fato indicativo para inferir que
o individuo busca, constantemente, no seu esforco profissional, o diferencial e o reconhecimento
no que faz. Com relacdo ao poder (PO), a questdo com maior énfase foi a POS5 “Ter uma profissdo
reconhecida socialmente” (M = 3,67), possibilitfando demonstrar a necessidade de se trabalhar em
uma profissdo que proporcione satisfacdo individual, com respeito e admiracdo da sociedade.
Quanto a conformidade, o item CO1 “Obedecer s normas do trabalho™” (M =4,08) demonstra
o comprometimento dos colaboradores em respeitar a conduta estabelecida pela empresa em
estudo. Para o universalismo (UB), o item com maior relevancia foi o UB1 “Ajudar os outros” (M
= 3,85), podendo-se ressaltar que funciondrio se vé proativo, desempenhando o seu papel com
cardter humano, ajudando os outros e possibilitando um ambiente harmonioso (Schwartz et al.,
2012; Schwartz, 2017).

Na Tabela 2 evidenciam-se os resultados da média (M), desvio padrdo (sd) e Alfa de
Cronbach (a) dos fipos motivacionais da EVT-R, podendo-se observar que todos os valores do Alfa

de Cronbach foram superiores a 0,70, estimando a confiabilidade interna dos itens.

Tabela 2

Média e desvio padrdo da EVT-R
Tipos motivacionais N. de itens Média Desvio padrdo Alfa de Cronbach
Seguranca (SE) 5 4,15 0,82 0,76
Universalismo/benevoléncia (UB) 5 3,61 0,96 0,88
Realizacdo (RE) 5 4,15 0,79 0,90
Conformidade (CO) 4 3.86 0,88 0,63
Autodeterminacdo/estimulacdo (AE) 10 3.52 0,91 0,68
Poder (PO) 5 2,95 1,05 0,69
EVT-R 34 3,68 0.88 0,74

A andlise da importancia atribuida pelos respondentes aos VRT-R demonstra a seguinte
hierarquia: (1) Seguranca e Realizacdo (M = 4,15), (2) Conformidade (M = 3,86), (3) Universalismo/
benevoléncia (M =3,61), (4) Autodeterminacdo/estimulacdo (M = 3,52) e (5) Poder (M =2,95). Diante
disso, verifica-se que os funciondrios priorizam a independéncia financeira, demonstrando que
consideram maisimportante ganhar dinheiro para alcancar sua estabilidade e serem bem-sucedidos
na profissdo (Schwartz, 1994; Porto & Tamayo, 2008). O fato de ter uma profissdo reconhecida
socialmente, assim como conhecer novos lugares, também foram fatores determinantes para o
esforco didrio em sua rotina, ndo deixando de ajudar colegas de trabalho. Todavia, a necessidade
de expressar seus conhecimentos no ambiente e ter poder foram os itens menos valorizados (Caprara
et al., 2017; Porto & Pilati, 2010).
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5.3 ANALISE DA ESCALA DO ENTRINCHEIRAMENTO

Pretendendo-se atenderaosegundo objetivo especifico “verificaro nivelde Entrincheiramento
Organizacional”, foi utilizada a versdo reduzida da Escala de Enfrincheiramento Organizacional
(EEQ). A partir desses resultados, identificaram-se os fatores que mais afetam o entrincheiramento
dos funciondrios na organizacdo. A versdo da EEO compde 18 itens distribuidos, em trés dimensdes:
posicdo social (APS), arranjos burocrdticos impessoais (ABI) e limitacdes das alternativas (LA). A
Tabela 3 mostra os achados da EEO:

Tabela 3
Estatisticas da Escala de Entrincheiramento (EEO)

N  Minimo Maximo Média Desvio padrdo

APS1 - Se eu fosse frabalhar em outra empresa, estaria jogando fora

fodo o esforco que fiz para aprender as tarefas do meu cargo atual. 102 1.00 500 1.7941 1.18854
gg?inégigoeiégsossedegsgeodr%ggié%?éo, sentiria como se estivesse des- 102 1.00 500 1.6176 111732
T e S oo Habolhar e Sy Sprese VAR MUIO TR0 1y 100 400 204 V1SS
(Le/;\s]o_(fégﬁiggquuoe. teria poucas alternativas de emprego se deixasse 102 1.00 500 18235 110276
g:g(;nl\éggéoeesr.ﬂl profissional ndo favorece minha insergdo em outras 102 1.00 500 13529 76621
I(_;Aé%—e/?negpafercc}isﬂgirggiisgérgsu conhecimento dificulta minha inser- 102 1.00 500 1.9412 1.37750
giﬁgéjien;?wc?#(?e?;dor de empresa colocaria em risco a minha esta- 102 1.00 500 27647 135834
ABI2 - Sair dessa organizacdo agora resultaria em perdas financeiras. 102 1,00 500 12,8235 1,36731
AB!S - O que me prende a essa organizacdo sdo os beneficios finan- 102 1.00 500 29118 1 40792
ceiros que ela me proporciona. ' ’ ' '

L6 0 mesmorelomo fnncerio que esa oo o0 AUEMECIEIEEET a0 500 29412 148139
ABIS5 - Os beneficios que recebo nessa organizagdo seriam perdidos 102 1.00 500 35588 1 44588

se eu saisse agora.

ABI6 - Se eu fosse trabalhar em outra empresa, deixaria de receber
vdrios beneficios que essa empresa oferece aos seus empregados 102 1,00 5,00 3,0588 1,59717
(vale-transporte, convénios médicos, vale-refeicdo, etc.).

Para a dimensdo de Ajustamento & Posicdo, enfatiza-se o item APS3 “Sair dessa organizacdo
significaria, para mim, perder parte importante da minha rede de relacionamentos”, sendo o mais
recorrente na percepcdo dos individuos (M = 2,14). De fato, o funciondrio perderd esse contato com

os prestadores externos da organizacdo e com arede de relacionamento interna, visto que durante
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muito tempo ele se dedica dquela tarefa e se destaca, tendo esse reconhecimento perdido caso
mude de empresa/drea de atuacdo. Por outro lado, o item APS2 “Se deixasse essa organizacdo,
senfiria como se estivesse desperdicando anos de dedicacdo” foi o menos recorrente para o
Entrincheiramento Organizacional na percepcdo dos funciondrios da seguradora, mostrando que
eles ndo consideraricm os anos frabalhados como perdidos, caso deixassem a seguradora que
frabalham.

Quanto & dimensdo da Limitacdo de Alternativas, pode-se enfatizar o item LA6 “A
especificidade do meu conhecimento dificulta minha insercdo em outras organizacdes” (M = 1,94),
com isso, o individuo verifica a limitacdo para mudar de dreaq, visto que hd anos se dedica ao ramo
de seguros e ndo se sente preparado para concorrer a outras oportunidades em razdo do limite de
seu conhecimento, e caso venha a mudar de dreq, terd que comecar tudo de novo em termos de
conhecimento e aprendizagem, conforme abordado por Rodrigues e Bastos (2012). Enquanto que,
na dimensdo dos Arranjos Burocrdticos Impessoais, o item mais recorrente foi o ABI6 "Se eu fosse
trabalhar em outra empresa, deixaria de receber vdarios beneficios que essa empresa oferece aos
seus empregados (vale-transporte, convénios médicos, vale-refeicdo, etc.)” (M = 3,06), mostrando
gue o funciondrio percebe uma perda significativa caso venha a deixar a organizacdo.

De modo geral, os itens que fiveram menores concordd@ncias foram: APS2 “Se deixasse
essa organizacdo, senfiia como se estivesse desperdicando anos de dedicacdo™; LAS “Meu
perfil profissional ndo favorece minha insercdo em outfras organizacdes”; e ABI1 “Sinto que
mudar de empresa colocaria em risco a minha estabilidade financeira”, e isso possibilita apontar
gue os funciondrios ndo demonstraram, de forma significativa, a percepcdo de que perderiam
investimentos, a dedicacdo para o seu reconhecimento e a ideia de que teriam restricoes no
mercado de trabalho ou falta de alternativas de emprego, caso deixassem a organizacdo na qual
frabalham (Rodrigues & Bastos, 2012).

Na Tabela 4 evidenciam-se as dimensdes do Enfrincheiramento Organizacional, bem como
o Alfa de Cronbach, com valor médio de 0,78, evidenciando a confiabilidade interna dos itens das
dimensdes. A média geral do EO foi 2,22, o que demonstra um baixo entrincheiramento. Os arranjos
burocrdticos impessoais obtiveram a maior média (M = 3,00), entre as dimensdes; em seguida,

ajustamentos a posicdo social (M = 1,93) e limitacdo de alternativas (M =1,71).

Tabela 4

Média e desvio padrdo da EEO
Dimensoes N. de itens Média Desvio padrdo  Alfa de Cronbach
Arranjos Burocrdticos Impessoais (ABI) 6 3,0098 1,44 0,82
Ajustamentos a Posicdo Social (APS) 6 1,9362 1,19 0,67
Limitagdo de Alternativas (LA) 6 1.7156 1.09 0,87
EEO 18 2,22 1.24 0,78

Percebe-se a dimensdo ABI como principal fator de limitacdo para a busca por um novo
emprego ou nova drea de atuacdo, visto que a perda dos beneficios concedidos pela atual

empresa fraria um prejuizo financeiro para o funciondrio (Rodrigues, 2009; Zacher et al., 2015). Em
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seguida, a dimensdo APS elucida que a perda de relacionamento seria o fator que evitaria a saida
do colaborador. Na sequéncia, a dimensdo de menor relevancia foi a LA, ou seja, os colaboradores
ndo estdo preocupados com a perda dos investimentos na drea e que tal situacdo ndo traria
restricdo no mercado de frabalho ou falta de alternativas de emprego caso deixassem a instituicdo
(Macambira et al., 2015; Rodrigues & Bastos, 2012).

5.4 RELACAO ENTRE OS VALORES NO TRABALHO E O ENTRINCHEIRAMENTO
ORGANIZACIONAL

Com o intuito de responder ao terceiro objetivo especifico desta pesquisa ‘“relacionar as
dimensdes dos valores no trabalho e do Entrincheiramento Organizacional”, utilizou-se a andlise dos

dados por meio da correlacdo de Pearson (Tabela 5).

?ot;reel%gdo entre os valores no frabalho e o Entrincheiramento Organizacional
UB PO RE SE Cco AE

Correlacdo de Pearson ,288" ,184 226 3397 299" 336"
APS Sig. (2 extremidades) ,003 ,063 ,023 ,000 ,002 ,001
N 102 102 102 102 102 102
Correlacdo de Pearson ,055 126 ,038 ,485” 177 -,039
LA Sig. (2 extremidades) ,586 206 ,706 ,000 ,076 ,699
N 102 102 102 102 102 102
Correlacdo de Pearson ,189 118 ,001 5757 ,230° ,090
ABI Sig. (2 extremidades) ,057 236 995 ,000 ,020 ,368
N 102 102 102 102 102 102

Incluem-se duas observacdes referentes a correlacdo a respeito da sua significGncia, que
podem ser significantes nos niveis 0,01 e 0,05, representadas na andlise da correlacdo de Pearson,
respectivamente, com dois asteriscos e um asterisco, medindo a forca da relacdo entre duas
varidveis. De acordo com a avaliacdo de Bisquerra, Sarriera e Matinez (2009), as variacdes do
coeficiente de Pearson, entre 0,01 e 0,19, sdo classificadas como associacdes muito baixas; de
0,20 a 0,39, baixas; de 0,40 a 0,59, moderadas; de 0,60 a 0,79, altas; de 0,80 a 0,99, muito altas; e 1
correlacdo perfeita.

Verificaram-se que as correlacdes mais representafivas foram Seguranca (SE) com
Ajustamentos a Posicdo Social (APS) (correlacdo baixa = 0,339), Limitacdo de Alternativas (LA)
(correlacdo moderada = 0,485) e Arranjos Burocrdticos Impessoais (ABI) (correlacdo moderada =
0,575), com correlacdes estatisticamente significantes, possibilitando-se, entdo, apontar que quanto
mais o individuo se sente seguro na organizacdo, com sucesso e estabilidade financeira (Porto
& Pilati, 2010; Schwartz et al., 2012; Schwartz, 2017), mais percebe que os investimentos feitos sdo
necessdrios para a sua adaptacdo no trabalho, que perderiam vdrios beneficios caso saissem da

seguradora e que ndo teriam tantas possiblidades de outros trabalhos, por questoes de qualificacdo
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ou idade, caso também deixassem a segurada na qual trabalha (Carson & Carson, 1997; Rodrigues,
2009; Rodrigues & Bastos, 2012; Zacher et al., 2015).

Além disso, Conformidade (CO) apresentou correlacdes positivas com Ajustamentos &
Posicdo Social (APS) (correlacdo baixa = 0,299) e Arranjos Burocrdticos Impessoais (ABI) (correlacdo
moderada = 0,230), inferindo-se que gquanto mais o individuo mostra um apreco por aspectos
normativos e hierdrquicos bem definidos (Porto & Pilati, 2010; Schwartz et al., 2012), maior a
preocupacdo com o emprego, sentindo-se ainda entrincheirado.

A dimensdo Ajustamentos & Posicdo Social (APS) apresentou relacdo positiva com
Universalismo/benevoléncia (UB) (correlacdo baixa =0,288), que se refere a quanto mais o individuo
se preocupa com as questdes sociais e humanitdrias (Porto & Pilati, 2010), maior a percepcdo de
que os investimentos realizados séo necessdrios para a adaptacdo no trabalho; com Realizagcdo
(RE) (correlacdo baixa = 0,226), o reconhecimento pelo seu trabalho no ramo em que estd (Porto
& Pilati, 2010; Rodrigues & Bastos, 2012); e com Autodeterminacdo/estimulacdo (AE), com valores
ligados d inovacdo, autonomia, criacdo e desafios na drea (Carson et al., 1995; Rodrigues & Bastos,
2012; Zacher et al., 2015).

A partir da correlagcdo dos dados, foram encontradas 6 correlacoes baixas, 10 muito baixas
e 2 moderadas, tendo em vista que a dimensdo limite Arranjos Burocrdticos Impessoais (ABI) foi a
que obteve a variacdo mais proxima do positivo junto aos valores no trabalho. E possivel identificar,

portanto, como os tipos motivacionais se relacionam com as dimensdes de EO, podendo-se apontar:

a) o entrincheiramento como perda de beneficios com a saida, mas a realizacdo atrelada
a essa dimensdo, ou seja, o reconhecimento pelo seu trabalho no ramo em que estd;

b) percepcdo da perda de investimentos feitos para adaptacdo e a busca pela sua
independéncia financeira;

c) percepcdo de restricoes de empregabilidade/conteldo e importéncia dada d

seguranca financeira e ao bem-estar em sociedade.

Esses achados revelam que o funciondrio ndo se prende ao fato de estar em harmonia com
a sociedade e ndo se preocupa com a perda dos investimentos j& realizados. De modo geral, foram
verificadas evidéncias de uma pouca relacdo entre os valores no frabalho e o Enfrincheiramento
Organizacional, visto que a maioria das variagoes do coeficiente de Pearson apresentou associacoes

muito baixas.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Nesta pesquisa teve-se como objetivo analisar a relacdo entre os valores no trabalho e o
Entrincheiramento Organizacional, fomando-se como base os funciondrios de uma seguradora,
dado que a metodologia se mostrou pertinente para atender aos objetivos no estudo. Os resultados

apontaram que existe relacdo entre a percepcdo da perda de beneficios e a saida do individuo
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da seguradora, caso saisse da organizacdo; e seguranca e estabilidade financeira que tem na
organizacdo. Diante disso, os individuos com mais seguranca financeira tém mais receio em se
desligar da organizacdo.

Em relacdo ao primeiro objetivo especifico, “identificar a hierarquia dos valores relativos ao
trabalho”, pode-se ressaltar que as principais recompensas desejdveis, por meio do trabalho, sdo os
valores relativos & seguranca, em poder se sustentar financeiramente, e a realizacdo em ser bem-
sucedido na funcdo que exerce. Também foi valorizada a adequacdo das normas estabelecidas
pela empresa e a boa relacdo entre os colegas da drea, gerando um clima organizacional
favordvel na rotina dos funciondrios da organizacdo. Entretanto, os funciondrios indicaram como
menos relevantes a independéncia de pensamentos, o status social e a necessidade de viajar pela
empresa para mudar o ambiente de tfrabalho.

No tocante ao segundo objetivo, "verificar o nivel de Entrincheiramento Organizacional”,
obteve-se o principal fator de limitacdo para buscar um novo emprego d dimensdo dos Arranjos
Burocrdticos Impessoais (ABI), ou seja, a percepcdo de que sair da instituicdo provocaria a perda
de beneficios. Todavia, as dimensdes por Ajustamentos & Posicdo Social (APS) ou por Limitacdo de
Alternativas (LA) ndo tiveram grandes relevé@ncias nas percepcdes dos funciondrios, fato indicativo
para inferir que os individuos ndo acreditam que se saissem da organizacdo estariam, entdo,
desperdicando os esforcos feitos para a sua adaptacdo social e adequagcdo a NOVOos Processos.

Com o terceiro objefivo ‘“relacionar as dimensdes dos valores no trabalho e do
Entrincheiramento Organizacional”, constatou-se, por meio das correlacdes, que o fato de os
individuos estarem satisfeitos com a empresa que tfrabalham é em decorréncia do ganho dos
beneficios, que os deixam, de certo modo, entrincheirados com o medo da perda financeira, caso
saissem da seguradora na qual trabalham. Entdo, os individuos com mais seguranca e estabilidade
financeira na empresa se sentem mais entrincheirados do que os demais, sendo esse o valor
hierdrquico mais relacionado com o Entrincheiramento Organizacional.

Nesta pesquisa buscou-se confribuir academicamente para o entendimento de como os
valores no trabalho e o Entrincheiramento Organizacional se relacionam na prdtica, podendo-
se, a partir disso, propiciar acdes, politicas e praticas organizacionais com o intuito de minimizar
a desmotivacdo dos funciondrios, evitando o entrincheiramento na organizacdo, e assim alinhar
os valores dos individuos ao trabalho. Em uma perspectiva gerencial, este estudo serve como um
diagndstico para os gestores, visto que possibilita identificar os principais valores no trabalho e quais
sdo os aspectos do entrincheiramento predominantes na percepcdo dos funciondrios de uma
seguradora.

Em futuras pesquisas, sugere-se suplantar algumas limitacdes que existem nesta investigacado,
com um maior aprofundamento das andlises sobre o perfil profissional dos funciondrios das
seguradoras de outras cidades brasileiras, bem como com a pesquisa de natureza qualitativa, a
fim de investigar os valores no frabalho e o Entrincheiramento Organizacional na perspectiva dos

funciondrios de seguradoras.
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