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REsSuUMO

A internacionalizagio e a crescente competitividade de mercado exigem novas habilidades das organi-
zagoes, dos lideres e dos empregados. Diante das dificuldades associadas a empregabilidade e a instabi-
lidade do mercado, é possivel que a permanéncia numa carreira seja mais determinada pela inseguranca
associada a constru¢ao de novas alternativas, do que propriamente, uma forte identifica¢ao e vinculo
afetivo com a carreira ja construida. A nogdo de entrincheiramento veio a preencher esta lacuna no
campo de estudos sobre os vinculos do trabalhador com o seu trabalho, ocupagao, profissao ou carrei-
ra. Este estudo visa compreender o entrincheiramento organizacional na percep¢ao de profissionais de
uma agéncia bancaria na cidade de Mossord, Rio Grande do Norte, Brasil. Foi realizada uma pesquisa
descritiva e exploratoria, com abordagem qualitativa, aplicada a cinco empregados que ocupam cargo
de gerente de relacionamento. Os dados das entrevistas foram submetidos a analise de contetdo. Os
resultados mostraram que a dimensdo “Ajustes a Posi¢cdo” ndo apresentou nenhuma caracteristica que
manifestasse entrincheiramento entre os pesquisados quanto a essa base. Porém, apontaram as bases
“Arranjos Burocraticos Impessoais” e “Limitagoes de Alternativas” como fatores que influenciaram o
entrincheiramento de alguns individuos no estudo. A pesquisa sugere maiores investigagdes sobre os fa-
tores que influenciam o desenvolvimento do entrincheiramento em profissionais de carreira em outros
cargos e fungdes nas organizagoes.
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1 INTRODUCAO forma melhor, mais rapida e eficiente e mais bara-
ta (Evans, 1996). Uma das grandes preocupagoes
das organizagdes, tanto no meio académico como
no empresarial, é a de conseguir captar, selecio-
nar e manter, no seu quadro funcional, individuos
competentes, dedicados, compromissados, enga-
jados e, principalmente, envolvidos com os pro-

A internacionalizacgdo e a crescente compe-
titividade de mercado exigem novas habilidades
das organizagdes e de seus lideres. Por todo o
mundo cresce a pressao para se organizar tudo de
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blemas da organizagao (Medeiros e Enders, 1998).
Ter profissionais comprometidos com o trabalho
passou a ser um dos grandes desafios a serem al-
cancados.

No Brasil, ainda ha poucos estudos sobre
entrincheiramento organizacional de carreira e
o presente estudo pretende trazer uma contri-
buicdo, ndo s6 em nimeros para a academia, mas
fornecendo informag¢des fundamentais para con-
tribuicdo empirica acerca do assunto. Pesquisas
nacionais focadas nas relagdes entre processos de
comprometimento, entrincheiramento e motiva-
¢do vital em carreiras profissionais de acordo com
Baiocchi e Magalhaes (2004), trazem como resul-
tados construtos de entrincheiramento e compro-
metimento possuindo aspectos tanto comparti-
lhados quanto distintos.

A escala de entrincheiramento na carreira
tem sido utilizada em amostras brasileiras e tem
revelado associagdes teoricamente relevantes com
outras varidveis, tais como o comprometimento
organizacional, o comprometimento com a car-
reira, motivac¢ao vital, generatividade e interesses
vocacionais (Baiocchie Magalhaes, 2004; Maga-
lhaes e Gomes, 2005; Magalhaes e Gomes, 2007).

De acordo com Paiva, Dutra e Luz (2013), a
partir do final da década de 1970, percebeu-se uma
maior preocupac¢io de pesquisadores e profissio-
nais vinculados a drea da gestdo em compreender
melhor o comprometimento dos trabalhadores
com a organiza¢do. Porém, a maioria dos estudos,
ainda hoje, esta pautada nas primeiras conceitua-
¢oes do comprometimento organizacional, des-
considerando as mudangas ocorridas na politica,
economia e relagdes de trabalho em quase meio
século. Tal distanciamento ocasionou nao apenas
lacunas conceituais, como também uma possivel
defasagem em relagdo a certos aspectos tradicio-
nalmente estudados como parte do comprometi-
mento, a exemplo na nogao de permanéncia e ins-
trumentalidade (Rodrigues, 2009). Para Rowe et al.
(2011), diante das dificuldades associadas a empre-
gabilidade e a instabilidade do mercado, é possivel
que a permanéncia numa carreira seja mais deter-
minada pela inseguranca associada a constru¢ao
de novas alternativas do que propriamente de uma
forte identificagdo e forte vinculo afetivo com a car-
reira ja construida. A nogao de entrincheiramento
veio a preencher esta lacuna no campo de estudos
sobre os vinculos do trabalhador com o seu traba-
lho, ocupacio, profissdo ou carreira.

Para Blau (2001), carreira representa o padrao
de experiéncias relacionadas ao trabalho de um
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individuo por toda a sua vida. Ja Meyer e, Allen
(1991) afirmam ser ocupagdo o termo mais apro-
priado, e que se refere a um grupo de pessoas que
se considera engajado em algum tipo de trabalho.

E importante que as organizagdes busquem
formas de manter seus empregados. Porém,
Scheible et al. (2013) alertam para o fato de que,
apesar de beneficios concedidos aos empregados
possam incentiva-los a continuar trabalhando em
sua empresa, ndo necessariamente os motivarao a
contribuir ou exercer esforgo extra em seu nome.

Pela primeira vez, o conceito de entrinchei-
ramento na carreira foi trazido por Carson et al.
(1995) que o definiram como a tendéncia de um
individuo permanecer em sua profissdo devido
aos investimentos feitos, aos custos emocionais
ligados a mudanga e a percepgao de poucas alter-
nativas fora de seu campo de atuacdo. Sua diné-
mica é explicada a partir da escolha da profissao,
feita com base nas preferéncias individuais e na
estimativa de oportunidades de carreira, e de
sua avaliacdo como instrumento de alcance das
metas e necessidades pessoais, segundo Carson e
Carson (1997).

O conceito de Entrincheiramento vem sen-
do pesquisado por varios autores (Carson; Car-
son; Bedeian, 1995; Magalhaes, 2008; Magalhaes;
Gomes, 2005; Magalhaes; Gomes, 2007; Rodri-
gues, 2009; Pinho et al., 2010; Rowe et al., 2011;
Passos, 2012; Scheible et al., 2013; Isolfi et al., 2014;
Santos et al., 2015).

A nogao de estar entrincheirado pode in-
cluir o desejo de evitar estigma social, medo de
que a idade seja o limite para uma boa recoloca-
¢do0, medo de perder privilégios ja adquiridos ou
de arriscé-los com a possibilidade da adesao ao
novo curso de acdo (Rowe et al., 2011).

O objetivo desse estudo visa compreender o
entrincheiramento organizacional na percepc¢ao
de profissionais de uma agéncia bancaria na ci-
dade de Mossor6/RN. A viabilidade desse estudo
se da pela importancia das agéncias bancarias no
contexto econdmico e financeiro, auxiliando-as
na compreensdo do que ¢ o entrincheiramento e
a sua influéncia no desempenho dos seus empre-
gados dentro do ambiente de trabalho; bem como
contribuir para o aprofundamento do tema, que
carece de mais estudos dentro da drea do com-
portamento organizacional no pafs.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Muitas organizagdes estdo sobrecarrega-
das com trabalhadores que querem abandonar o
emprego, mas que permanecem firmemente pre-
zando pela seguranga em longo prazo em face de
demissoes generalizadas. Muitos ficam nas orga-
nizagdes em que suas carreiras se desdobraram,
mas ndo sio comprometidos a elas da maneira
de como gostariam (Carson e Carson, 1997). Por
que os profissionais que ndo se identificam com o
trabalho que realizam tém dificuldades para mu-
dar? Para Carson e Carson (1997) uma resposta
possivel é que eles estdo entrincheirados em suas
carreiras.

O entrincheiramento é uma metafora que
remete a continuidade de profissionais em uma
carreira porque mudar lhes parece desvantajoso
ou inviavel. Ficam, assim, protegidos em sua trin-
cheira - a carreira. Para Carson, Carson e Bedeian
(1995), o entrincheiramento é um processo de es-
tagnacao no qual os individuos nao se adaptam e
ndo se motivam a encontrar alternativas para seu
encaminhamento profissional.

De acordo com Pinho, Bastos e Rowe (2010),
o construto Entrincheiramento passou a ser tra-
tado, na literatura, a partir das pesquisas reali-
zadas no campo de estudos com foco na carreira
por Carson, Carson e Bedeian (1995), que intro-
duziram o conceito de Entrincheiramento para
diferenciar de Comprometimento com a carreira,
campo de investiga¢do ao qual o modelo tridi-
mensional de Meyer e Allen (1991) foi estendido.

O entrincheiramento busca delimitar um
tipo de vinculo que se diferencia fortemente
do comprometimento com a carreira, que é um
vinculo que pressupde forte identificagdo com a
carreira escolhida, associada a afetos positivos
(Rowe; Bastos; Pinho, 2011). Blau (2001) afirma
que apesar de haver semelhancas entre o conceito
de comprometimento de continuagdo e entrin-
cheiramento, tem-se defendido a manutencéo
deste, pois 0 comprometimento apresenta sobre-
posicoes conceituais.

Carson, Carson e Bedeian (1995) descrevem
o entrincheiramento de carreira como a tendén-
cia para manter seu vinculo empregaticio por
causa de investimentos, preservagdo psicologica,
e uma percep¢ao de que ha poucas oportunidades
de carreira no mercado de trabalho. Esses auto-
res consideram o entrincheiramento na carreira
como um construto multidimensional, composto
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por trés principais componentes: investimento na
carreira; custos emocionais; e limitacdes de alter-
nativas de carreira.

Posteriormente, o conceito de entrinchei-
ramento foi adaptado para o contexto organiza-
cional, que o sugere como um lugar que protege
e oferece seguranga, garantindo estabilidade e
manutengdo do status quo dentro de uma zona
de conforto para o individuo (Rodrigues e Bastos,
2012). Rodrigues (2009, p. 75) define o entrinchei-
ramento como “a tendéncia do individuo a perma-
necer devido a possiveis perdas de investimentos
e a custos associados a sua saida e devido a per-
cepgao de poucas alternativas fora daquela organi-
zagdo”. Para a mesma autora, esse conceito gera a
interpretagdo de que o trabalhador entrincheirado
busca na organizagao da qual faz parte uma forma
de protecdo, seguranca, garantia de estabilidade,
manutencao de seu status quo e evitagdo de outras
perdas associadas a sua saida. Nesse sentido, o vin-
culo estabelecido entre individuo e organizagdo
nao inclui desejo, mas sim necessidade.

Torna-se necessario investigar as razoes de
um profissional tornar-se ou manter-se entrin-
cheirado, pois pode trazer consequéncias negati-
vas para a organizagao a qual esta inserido, levan-
do-o, uma vez que entrincheirado e insatisfeito
com seu trabalho a ndo contribuir, ndo esforgar-
se, ndo engajar-se nos objetivos e projetos da em-
presa para a qual trabalha, podendo comprometer
o crescimento e o sucesso da empresa (Carson;
Carson; Bedeian, 1995).

Rodrigues e Bastos (2012) propdem trés di-
mensdes para o entrincheiramento organizacio-
nal, das quais os dois primeiros derivam dos es-
tudos de Becker (apud Rodrigues e Bastos, 2012):

+ Ajustamentos a posicdo social (APS): inves-
timentos do individuo nas condigdes neces-
sarias a sua adaptacio, a exemplo de trei-
namentos para desempenho de atividades
especificas, tempo para conhecer os processos
organizacionais e as atribui¢des da fungao,
relacionamentos construidos com os colegas,
entre outros aspectos que contribuiriam para

0 seu ajuste e reconhecimento na organi-

zagao. Esses exemplos de ajustamentos ao

desenvolvimento de atividades especificas
poderiam causar, depois de algum tem-
po, a sensacdo de que todo o aprendizado

e habilidades desenvolvidas nos ultimos

anos estariam voltados apenas para a realida-

de particular daquela organizagdo, além de
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que o reconhecimento do individuo por seu
desempenho e sua fun¢ao dentro da organi-
zacdo, resultado do seu status alcancado, in-
fluenciaria o seu comportamento e a rede de
relacionamentos profissionais, o que seriam
perdidos caso saisse da organizagao (Rodri-

gues, 2009);

+ Arranjos burocraticos impessoais (ABI): O
profissional teme perder a estabilidade ad-
quirida, caso mude de drea e atividade profis-
sional, como a estabilidade financeira, férias
e feriados pagos, plano odontoldgico, parti-
cipac¢do nos lucros, assisténcia médica, previ-
déncia privada, aposentadoria, entre outros;

+ Limitagdo de alternativas (LA): percep¢io
de restrigdes no mercado de trabalho e de
falta de alternativas, caso saisse da organiza-
¢do, seja por visualizar déficits em seu perfil
profissional, por considerar que a idade des-
favorece a reinserc¢do e seus conhecimentos
nao seriam adequados ou suficientes para
atuar em outra organizagdo e, portanto, nao
seria aceito em outro trabalho.

De acordo com Carson, Carson e Bedeian
(1995) os sintomas de entrincheiramento podem
levar ao desejo de evitar o estigma social associa-
do com a retirada da carreira; aos temores de que
a idade e habilidades especificas possam limitar
sua empregabilidade; a uma relutancia em aban-
donar o status adquirido em sua profissao e ao
ceticismo sobre o futuro potencial de ganho. Ro-
drigues (2009) salienta que é possivel que indivi-
duos entrincheirados, presos a suas carreiras por
necessidade, ndo estejam tao preocupados com
sua produtividade, nem engajados na possibilida-
de de contribuir, por meio de seu trabalho, para
geragoes futuras.

Profissionais entrincheirados podem ter ten-
déncias de resistir a mudangas e a permanéncia
na estabilidade. Eles permanecem na organiza¢ao
nao porque desejam, mas por medo de perderem
beneficios oferecidos por ela, caso o vinculo se
desfaca (Rodrigues e Bastos 2010). Se profissio-
nais entrincheirados estao satisfeitos com a sua
situacdo, pode ndo haver consequéncias disfun-
cionais associados para individuos e/ou suas
organizagdes. Sem alternativa a ndo ser ficarem
desempregados, esses empregados podem fazer as
pazes com sua propria carreira enraizada. Outros
podem mudar de fun¢do que possam ajuda-los a
continuar seu desenvolvimento pessoal e profis-
sional. Alternativamente, aqueles cujas perspecti-
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vas de progresso sdo indesejavelmente corroidas
pelo entrincheiramento de carreira podem vir a
ser passivos organizacionais (Carson; Carson e
Bedeian, 1995).

Segundo Carson e Carson (1997), as reagdes
do trabalhador entrincheirado estdo ligadas ao
seu grau de satisfacao: individuos entrincheirados
e insatisfeitos buscardo mecanismos de geren-
ciamento do estresse, como confronta¢io verbal,
lealdade passiva, ou negligéncia, que inclui ab-
senteismo, aumento de erros no trabalho e inefi-
ciéncia. Para Rowe, Pinho e Bastos (2011) ele apre-
sentara o mais alto nivel de inteng¢do de deixar a
carreira; o nivel mais baixo de comprometimen-
to com a carreira; o menor tempo na carreira e
a menor experiéncia educacional. Por outro lado,
profissionais entrincheirados e satisfeitos tendem
a contribuir construtivamente, reduzindo a rota-
tividade e aumentando a estabilidade da forga de
trabalho (Carson & Carson, 1997).

3 METODOLOGIA

O presente estudo teve como objetivo com-
preender o entrincheiramento organizacional na
percepcao de profissionais de uma agéncia banca-
ria na cidade de Mossord, Rio Grande do Norte,
Brasil. Quanto ao delineamento metodoldgico,
esta investigacao teve cardater descritivo e explora-
torio (Gil, 2002), a fim de entender melhor o feno-
meno pesquisado e trata-se de um estudo de caso
(Gil, 2008). Sua abordagem foi qualitativa, sendo
os sujeitos desta pesquisa cinco profissionais de
carreira ocupantes dos cargos de geréncia de rela-
cionamento com clientes.

Por meio de uma pesquisa bibliografica
buscou-se o embasamento tedrico e conceitual
fundamentando-se o referencial em estudos so-
bre Entrincheiramento e Carreira (Evans, 1996;
Magalhaes; Gomes, 2005; Freeney e Fellenz, 2013;
Borges e Marques, 2006; Barocchi e Magalhaes,
2004; Scheible e Bastos, 2006); Comprometimento
Organizacional (Medeiros e Enders,1998; Paiva et
al 2013; Meyer e Allen, 1991; Meyer et al, 2002);
Entrincheiramento Organizacional (Pinho et al.,
2010; Rodrigues, 2009; Rowe et al, 2011; Santos et
al, 2015; Scheible et al., 2013).

Para a coleta de dados foi utilizado um ins-
trumento de pesquisa composto de duas partes:
a primeira contendo questdes referentes as varia-
veis de identificagao dos gerentes, cujo intuito era
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o de categorizar os entrevistados. Por tratar-se
de uma técnica muito eficiente para o alcance de
dados em profundidade acerca do comportamen-
to humano (Gil, 2008) a segunda parte do ques-
tionario, foi uma entrevista semiestruturada. O
roteiro da entrevista foi elaborado abordando as
trés dimensodes do entrincheiramento organiza-
cional proposto por Rodrigues e Bastos (2012)
- Ajustamento a Posi¢do, Arranjos Burocraticos
Impessoais e Limitacao de Alternativas. As en-
trevistas foram realizadas no local de trabalho
dos pesquisados, com duragdo aproximada de 20
minutos cada, durante o més de janeiro de 2015.

As entrevistas foram iniciadas com uma ra-
pida apresentagao pessoal, histérico e objetivo da
pesquisa e a garantia do sigilo dos dados. Os pes-
quisados ndo permitiram a gravagdo das entre-
vistas, passando suas respostas a serem anotadas
em blocos de papel para posterior analise.

Os dados foram tratados e submetidos a ana-
lise de conteudo, definida por Vergara (2010, p.15)
como “uma técnica considerada para tratamento
de dados que visa identificar o que esta sendo dito
arespeito de determinado tema”. A analise foi ba-
seada em Bardin (2004) estabelecendo as etapas
de pré-analise, na qual o pesquisador optou por
coletar os dados através de entrevistas, que foram
transcritas e a sua reunido constituiu o corpo do
estudo; a exploracdo do material e o tratamento
dos dados, que se deu pela edicao das entrevistas
transcritas (Camara, 2013); e a inferéncia e inter-
pretagdo, possibilitando ao investigador realizar
interpretagdes a partir dos objetivos estabeleci-
dos pela pesquisa (Bardin, 2004).

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RE-
SULTADOS

4.1 CARACTERIZACAO DOS ENTREVISTADOS

Todos os entrevistados tinham, no minimo,
quatro anos de experiéncia na fungao e média de
15 anos trabalhando na organizagdo. Dos cinco
entrevistados, um possuia mestrado e quatro, ni-
vel superior. A média de idade dos entrevistados
corresponde a 40 anos e foram nomeados nesse
trabalho como se segue: Entrevistado 1 (E1) a En-
trevistado 5 (E5). A organizagdo pesquisada é uma
agéncia bancaria localizada na cidade de Mosso-
16, Rio Grande do Norte e possui 24 empregados.

Entrincheiramento organizacional...

4.2 ANALISE DAS DIMENSOES DO ENTRIN-
CHEIRAMENTO NA ORGANIZACAO PESQUI-
SADA NA PERCEPCAO DOS ENTREVISTADOS

E possivel identificar, apds a anélise dos
dados, a existéncia de um conflito na percep¢ao
da maioria dos entrevistados no que se refere ao
entrincheiramento na organizagdo. As respostas
as entrevistas apontam que, apesar de os entre-
vistados em alguns momentos demonstrarem
satisfagdo com a carreira bancaria, pode-se notar
que ainda estdo em duavida sobre o seu futuro na
organizagao, chegando a cogitarem uma possivel
mudanga de cargo, caso haja oportunidades. Per-
cebe-se que, para os entrevistados, a carreira ban-
caria foi escolhida em virtude da oportunidade
oferecida através de concurso publico, somado ao
desejo de ter um emprego que oferecesse estabili-
dade financeira e beneficios atrativos.

4.2.1 AJUSTAMENTO A POSICAO

Como os entrevistados sao gerentes de rela-
cionamento, foi verificado, através das entrevistas,
que os mesmos percorreram um longo caminho na
carreira bancaria. Todos comecaram a trabalhar
como escriturarios e passaram por alguns cargos
até chegarem a fungao de geréncia. Nesse processo,
muitos cursos, treinamentos, viagens, congressos
etc., custeados pelo banco e pelos proprios empre-
gados, foram realizados. Porém, os pesquisados
foram unénimes em afirmar que, mesmo passan-
do por tantas qualificag¢des, todos eles estavam
dispostos a novos conhecimentos, caso mudas-
sem de organizagdo. Para o Entrevistado E1, por
exemplo, “tudo o que eu aprendi aqui acredito que
posso utilizar em qualquer empresa”. “Nenhum co-
nhecimento adquirido aqui é desperdicado (E4)”.
Quando questionados sobre os relacionamentos
interpessoais entre os colegas, todos afirmaram ter
bons relacionamentos dentro do ambiente de tra-
balho. E2, por exemplo, afirmou que “eu, as vezes
até saio com alguns amigos aqui do trabalho para
um restaurante, bar, mas sio saidas espordadicas’.
Entretanto, para nenhum deles as amizades ad-
quiridas dentro do banco seriam suficientes para
influenciar na decisdo de uma possivel mudanca
de emprego e organizagao. Para El:

Sou uma pessoa facil de me relacionar em qual-
quer lugar que estou. Pego amizade com facili-
dade e até saio com alguns colegas fora do horario
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de trabalho, mas creio que as amizades ndo me in-
fluenciariam a permanecer aqui caso eu desejasse
sair, até porque posso vé-los quando quiser (E1).

Esse mesmo entrevistado demonstrou um
grande apreco pela organizagao afirmando “es-
tou aqui porque gosto do que fago. Identifico-me
bastante com a carreira do banco”. Diante das res-
postas dos pesquisados, vé-se um distanciamento
do fendmeno entre a dimensao Ajustes a Posi¢ao
(Rodrigues e Bastos, 2012) e o comportamento
dos profissionais, pois todos estariam dispostos a
abdicar dos investimentos realizados a sua adap-
tacdo, bem como o status e o reconhecimento ad-
quirido para recomecar sua vida profissional em
outra organizagao.

4.2.2 ARRANJOS BUROCRATICOS IMPESSOAIS

A dimensdo arranjos burocraticos im-
pessoais, base trabalhada por Rodrigues e Bas-
tos(2012), afirma que um profissional entrin-
cheirado fica na organizagdo temendo que a
estabilidade financeira e beneficios sejam perdi-
dos. De acordo com os entrevistados, o banco é
uma organizagdo atrativa por oferecer diversos
beneficios, como previdéncia privada, auxilio-
creche, auxilio-alimentagdo, incentivo a forma-
¢ao superior, plano de carreira participagdo nos
lucros, plano de satude, dentre outros, e que por
isso acaba sendo um diferencial para que muitos
possam se interessar pela carreira bancaria. El
diz que “apesar de eu adorar os beneficios dados
pelo banco, eu trocaria todos por uma boa remu-
neragdo em outra organizagdo’.

Para esse entrevistado, os beneficios conce-
didos pela empresa nao sdo um fator determinan-
te para sua permanéncia na organizagdo, o que
vai contra os sintomas de um profissional entrin-
cheirado. Ja para E3 “os beneficios proporcionados
pelo banco, de certa forma, me prendem aqui e
acredito que a estabilidade que tenho aqui me faz
ndo pensar em outra organizag¢do, pois perderia
todos os incentivos financeiros”. Nesse caso, a afir-
magao corrobora com os sintomas de entrinchei-
ramento que Rodrigues e Bastos (2012) abordam
quando afirmam que o profissional teme perder a
estabilidade adquirida, caso mude de drea e ativi-
dade profissional, como a estabilidade financeira,
férias e feriados pagos, plano odontologico, parti-
cipa¢do nos lucros, assisténcia médica, previdén-
cia privada, aposentadoria, entre outros.

P. M. M. Silva, A. N. C. Lima, N. M. C. P. G. Leone
4.2.3 LIMITACAO DE ALTERNATIVAS

Quando se trata da dimenséo limitagdo de
alternativas, notou-se que quase todos os respon-
dentes ndo apresentaram temor sobre o mercado
de trabalho, por se acharem capacitados, com
experiéncias profissionais e habilidades que os
fariam acreditar ter certa facilidade em adentrar
em novos ramos de atividade. Entretanto, um dos
pesquisados afirmou:

“Sou formada em uma drea da saude e nio
pude utilizar meus conhecimentos obtidos na
carreira no banco e acabei que perdendo tudo
o que aprendi na minha graduagéo e teria que
comecar do zero novamente, caso saisse dessa
organizagdo. Por isso, acredito que teria muitas
dificuldades de entrar no mercado de trabalho
novamente (E3)”.

Mesmo com o temor da dificuldade de en-
trar no mercado de trabalho, essa entrevistada
afirmou que sente muito desejo de sair da organi-
zacdo e que estava disposta a renunciar todos os
conhecimentos adquiridos, treinamentos realiza-
dos, relagdo com colegas, beneficios financeiros
etc., em prol de um novo emprego que a satisfi-
zesse. “Estou aqui enquanto ndo consigo nada me-
lhor, mas meu desejo é sair (E3)”.

O medo de encontrar possibilidades no
mercado de trabalho por parte dessa profissional
vai ao encontro do questionamento outrora feito
por Carson e Carson (1997): Por que os profis-
sionais que nao se identificam com o trabalho
que realizam tém dificuldades para mudar? As
afirmagdes feitas pela entrevistada 3 sugerem um
tipo de comportamento de uma profissional en-
trincheirada e insatisfeita com o trabalho. Esse
tipo de profissional, segundo Rowe, Pinho e Bas-
tos (2013) apresenta o mais alto nivel de intencao
de deixar a carreira; o nivel mais baixo de com-
prometimento com a carreira; 0 menor tempo na
carreira e a menor experiéncia educacional.Os re-
sultados obtidos nos estudos de Scheible, Bastos
e Rodrigues (2013) sugerem que o entrincheira-
mento é dado preponderantemente pela falta de
alternativas de carreira.

A tendéncia de profissionais entrincheira-
dos e insatisfeitos com a profissdo, de acordo com
os estudos de Carson e Carson (1997), é de bus-
car mecanismos de gerenciamento do estresse,
como confronta¢do verbal, lealdade passiva, ou
negligéncia, que inclui absenteismo, aumento de
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erros no trabalho e ineficiéncia. Baiocchi e Maga-
lhaes (2004), no fator de limitagdo de alternativas
na carreira profissional refere-se a percepcio da
pessoa em relacdo ao seu potencial de emprega-
bilidade. As pesquisas sobre carreira tém per-
corrido novos caminhos em busca de resolucoes
para a base de continuac¢ao incluindo o estudo
dos limites tedricos e empiricos entre essa base
e o entrincheiramento na carreira, pode-se citar
alguns autores como Blau (2001), Scheible, Bastos
e Rodrigues (2013, que enfatizam o construto de
“entrincheiramento na organizagdo”. Os resulta-
dos obtidos sugerem que o entrincheiramento é
dado preponderantemente pelas delimita¢des nas
alternativas de carreiras.

4.3 ENTRINCHEIRAMENTO E SATISFACAO
NA CARREIRA

De acordo com os relatos, pode-se notar
que, com excecdo de E3, a maioria dos entrevista-
dos se considera satisfeita com a organizagdao em
que trabalham. Apesar de apresentarem sintomas
em algumas dimensdes do entrincheiramento,
os profissionais entrincheirados estdo satisfeitos
coma sua situagdo. Carson e Carson (1997) afir-
mam que profissionais entrincheirados e satisfei-
tos tendem a contribuir construtivamente, redu-
zindo a rotatividade e aumentando a estabilidade
da forca de trabalho.

Se profissionais entrincheirados estdo satis-
feitos coma sua situagdo, pode ndo haver conse-
quéncias disfuncionais associados para indivi-
duos e/ou suas organizagdes. Sem alternativa a
nao ser ficarem desempregados, Carson, Carson e
Bedeian (1995) apontam como possiveis solu¢oes
que esses empregados podem fazer as pazes com-
sua propria carreira enraizada. Outros podem
mudar de funcdo que possam ajuda-los a conti-
nuar seu desenvolvimento pessoal e profissional.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo desse estudo foi buscar com-
preender o entrincheiramento organizacional
na percep¢do de profissionais de uma agéncia
bancaria na cidade de Mossor6/RN. O modelo
proposto nessa investigacdo dos autores Rodri-
gues e Bastos (2012) propoe trés dimensoes para
o entrincheiramento organizacional, das quais
os dois primeiros derivam dos estudos de Becker

Entrincheiramento organizacional...

(apud Rodrigues e Bastos, 2012): Ajustamentos a
posicdo social (APS), Arranjos burocraticos im-
pessoais (ABI) e Limitacio de alternativas (LA):

Em relagio a dimensdo Ajustamentos a
Posi¢do Social (APS) pode-se constatar que nao
foram observadas caracteristicas que identificas-
sem os pesquisados como entrincheirados quan-
to a esse fato. Pelas respostas, todos mostraram
que, por mais que tenham passado por diversos
anos de treinamento e cursos, e também os re-
lacionamentos criados no ambiente de trabalho,
nada disso impossibilitaria de os fazer mudar de
organizacdo, caso surgisse uma oportunidade.

Janadimensao Arranjos burocraticos impes-
soais (ABI), os resultados apontaram que, para os
pesquisados, o banco é uma organizagao atrativa,
por oferecer diversos beneficios, como previdén-
cia privada, auxilio-creche, auxilio-alimentagéo,
incentivo a formacao superior, plano de carreira,
participacdo nos lucros, plano de saude, dentre
outros, e que por isso acaba sendo um diferencial
para que muitos possam se interessar pela carreira
bancdria. Entretanto, apenas um dos responden-
tes apresentou o temor de sair da organizagao pela
perda dos beneficios adquiridos, mostrando que
pode estar entrincheirado a empresa.

Quanto a dimensao Limitacdo de Alternati-
vas (LA) os resultados apontaram que a maioria
dos respondentes ndo temiam as dificuldades do
mercado de trabalho, seja pela idade, experiéncia,
falta de conhecimento ou qualquer outro motivo
que limitassem o seu ingresso em outras carreiras.
Apenas uma dos respondentes mostrou-se apreen-
siva quanto ao futuro, caso saisse da organizagao,
por afirmar que nao usou nada do conhecimento
obtido em sua formagao profissional no cargo atual,
e que, por isso teria dificuldades em alavancar ou-
tra carreira. Essa mesma profissional, mostrou em
seus relatos sinais de que estava entrincheirada e
insatisfeita com a empresa em que trabalhava, fato
que explicava o seu desejo de sair da organizagao,
mesmo vendo as dificuldades que teria para entrar
no mercado de trabalho novamente.

Espera-se que este trabalho cumpra o pa-
pel de desenvolver uma agenda de pesquisa que
fornecera novos rumos para os estudos sobre
vinculos entre o individuo e a organizagdo: o de-
senvolvimento tedrico e empirico do construto
de entrincheiramento organizacional e o avango
das investiga¢des que poderdo apoiar uma maior
delimitacdo do conceito de comprometimento
organizacional.
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Por fim, ha de se destacar como limite do
estudo o tamanho de amostra da analise, na qual
foram consultados apenas profissionais dos car-
gos de geréncia da agéncia bancaria. Contudo,
seus resultados motivam maiores investigagoes
sobre os principais fatores que influenciam o de-
senvolvimento do entrincheiramento em profis-
sionais de carreira em outros cargos e fungdes na
organizagdo pesquisada assim como em outras
organizagoes.

As consideragoes e limitagdes encontra-
das nesse estudo servem como ponto de partida
para o desenvolvimento de novos estudos sobre
o tema. Ao finalizar esse estudo, espera-se que a
sua realizag¢do tenha contribuido para o desen-
volvimento de novas pesquisas servindo de refle-
x0es para gestdo desta categoria de profissionais
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Organizational entrenchment: perception

of employees of a bank branch

ABSTRACT

The internationalization and the increasing market competitiveness requires new skills of organiza-
tions, leaders and employees. Given the difficulties associated with employability and market ins-
tability, it is possible that staying in a career is more determined by the uncertainty associated with
the construction of new alternatives, than a strong identification and bonding with career ever built.
The notion of entrenchment came to fill this gap in the field of studies on worker ties with their work,
occupation, profession or career. This study aims to understand the organizational entrenchment in
the perception of professionals from a bank branch in the city of Natal, Rio Grande do Norte, Brazil.
A descriptive and exploratory research was conducted with a qualitative approach, applied to five
employees who occupy the position of relationship manager. Data from the interviews were subjected
to content analysis. The results showed that the size “Adjustments to the position” did not present any
characteristic that manifest entrenchment among screened for this base. However, they pointed out
the bases “bureaucratic arrangements Impersonal” and “Alternative Limitations” as factors that in-
fluenced the entrenchment of a few individuals in the study. Research suggests further investigation of
the factors that influence the development of entrenchment in career professionals in other positions
and functions in organizations.
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