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Este estudo teve por objetivo analisar como valores do trabalho e entrincheiramento
organizacional se relacionam em servidores de uma Instituicdo Federal de Ensino
Superior. O entrincheiramento nasce da proposta de um comprometimento
unidimensional, apenas de base afetiva, enquanto a base cognitiva torna-se um novo
constructo. Assim, faz-se necessario analisar as relagdes desse novo vinculo com os
demais aspectos organizacionais, como os valores do trabalho. Para isso, foram
utilizadas a Escala Revisada de Valores Relativos ao Trabalho (EVT-R) ¢ a versdo
reduzida da Escala de Entrincheiramento Organizacional (EEO), junto a 220
servidores publicos de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior. Utilizou-se uma
abordagem quantitativa, de natureza descritiva, por meio do alfa de Cronbach e da
correlagdo de Spearman. Os resultados obtidos apontam evidéncias de possiveis
relagdes entre entrincheiramento organizacional e valores do trabalho, de modo que os
tipos motivacionais de poder, universalismo, benevoléncia, realizagio,
autodeterminagdo e estimulagdo provavelmente estdo relacionados a percepgdo dos
servidores sobre estabilidade financeira, empregabilidade, alternativas no mercado de
trabalho e investimentos feitos para a adaptacdo. De modo geral, os resultados desta
pesquisa buscam fornecer um panorama mais amplo de como os valores e
entrincheiramento se relacionam para os servidores, fornecendo, ento, reflexdes para
futuros estudos.
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The purpose of this study was to analyze how work values and organizational
entrenchment are related to employees of a Federal Institution of Higher Education.
The entrenchment arises from the proposal of a one-dimensional commitment, only of
an affective basis, while the cognitive base becomes a new construct. Thus, it’s
necessary to analyze this new link the relationships with other organizational aspects,
such as work values. The revised Scale of Values Relating to Labor (EVT-R) and the
reduced version of Organizational Training Scale (EEO) were used in 220 public
servants of a Federal Institution of Higher Education. A quantitative approach was
used, descriptive in nature, using Cronbach's alpha and Spearman's correlation. The
results show there is evidence of possible relationships between organizational
entrenchment and work values, so that motivational types of power, universalism,
benevolence, achievement, self-determination and stimulation probably influence
employees' perception of financial stability, employability, labor market and
investments made for adaptation. In general, the results of this research seek to provide
a broader picture of how values and entrenchment relate to servers, thus providing
insights for future studies.
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1. Introducao

Os atos de trabalho fazem parte das relagdes de troca entre empregado ¢ empregador numa permuta em que 0s
trabalhadores oferecem desempenho, assiduidade, permanéncia e colaboragdo espontinea, enquanto as
organizagdes concedem incentivos (retribuicdes econdmicas, financeiras, materiais e sociais) para atrair, manter e
motivar seus membros (LOIOLA; ALVES; SIQUEIRA, 2017; SIQUEIRA; GOMIDE JR; 2004; SIQUEIRA,
2005).

Dessa forma, o trabalho constitui-se como um meio para o atingimento de metas pessoais, sendo também um
dos elementos centrais da identidade social dos individuos. Porém, € preciso que as pessoas percebam no seu oficio
a possibilidade de realizagdo desses objetivos (PORTO; TAMAYO, 2008). Os valores do trabalho tendem a
influenciar a relagdo das pessoas com as organizagdes em que atuam, refletindo no seu comprometimento com a
empresa (CAMARA; GUERRA; GURGEL, 2015).

Diversos sdo os vinculos entre individuos e institui¢des relacionados na literatura. O conceito de
Entrincheiramento Organizacional (EO) surge da necessidade de investigar fatores que até entdo eram
considerados parte do comprometimento e, assim, aumentar a precisao conceitual e empirica dos constructos que
compdem os vinculos com a organizacdo (RODRIGUES; BASTOS, 2012; SCHEIBLE; BASTOS, 2013).

O estudo sobre valores do trabalho, por sua vez, se mostra, no contexto nacional, voltado para a compreensao
dos elementos motivacionais que influenciam a escolha profissional dos individuos, a satisfacdo laboral e o
comportamento produtivo (PORTO; PILATI, 2010; SOUSA; PORTO, 2016).

Pouco se conhece sobre os motivos pelos quais os individuos decidem trilhar suas carreiras, sobretudo quando
se trata de servidores publicos. Percebe-se, entdo, que profissionais de diferentes formacdes disputam vagas para
cargos publicos que divergem das carreiras escolhidas inicialmente na graduacao. Estudos tém revelado que, diante
do atribulado mercado de trabalho globalizado, o ingresso na carreira publica tem sido visto pelos candidatos mais
como uma alternativa as incertezas da iniciativa privada do que como uma opg¢ao relacionada a natureza do trabalho
(ALBRECHT; KRAWULSKI, 2011; BALSAN et al., 2016).

Tendo em vista que o estudo dos valores relativos ao trabalho visa o entendimento daquilo que € considerado
importante para os trabalhadores no ambiente laboral e a compreensao das razdes que os levam a trabalhar (PORTO;
TAMAYO, 2008) e que o modelo tedrico de EO, proposto por Rodrigues e Bastos (2011), parte da trajetdria do
individuo na organizagao, de sua concepcdo acerca dos investimentos feitos até entdo e do que ele viria a perder
caso saisse, o estudo dispde-se a responder ao seguinte questionamento: qual a relacdo entre os valores do trabalho
e o entrincheiramento organizacional?

Na busca por respostas para o problema central da pesquisa, o objetivo do estudo ¢ analisar como valores do
trabalho e entrincheiramento organizacional se relacionam em servidores ptblicos de uma Instituicdo Federal de
Ensino Superior — IFES. De modo especifico, pretende-se:

a) Identificar a hierarquia de valores do trabalho dos servidores;
b) Verificar o nivel de entrincheiramento organizacional dos individuos;
¢) Analisar como os valores do trabalho se relacionam com as dimensoes de EO.

Explicar como os vinculos individuo-organizagdo se moldam, identificar quais fatores influenciam essa
relagdo e entender suas implicagdes no comportamento e desenvolvimento das pessoas sdo alguns dos desafios
dos pesquisadores do tema (SIQUEIRA; GOMIDE JR; 2004), sobretudo ao elucidar o contexto publico (BALSAN
etal., 2016).

Estudos que buscam relacionar valores e vinculos organizacionais ainda sdo escassos no Brasil (CAMARA;
GUERRA; GURGEL, 2015), bem como os voltados, especificamente, para o servigo publico, que se constitui em
uma categoria diferenciada de ambiente laboral, ndo apenas pelos direitos garantidos pela Lei 8.112/90 aos
servidores estatutarios, mas pela natureza dos servigos prestados. Mesmo os servidores regidos pela Consolidagio
das Leis Trabalhistas (CLT) esbarram nas limitagdes impostas pela constituicdo e demais legislagdes. Ao mercado
em geral, tudo cabe, desde que ndo seja proibido por lei; ao servigo publico somente é possivel aquilo que o
legislador determina. Assim, ndo se pode garantir que os resultados de pesquisas aplicadas em empresas privadas
possam ser estendidos a realidade dos servidores publicos. E necessario que tais peculiaridades sejam levadas em
conta.

Apesar do crescente interesse, ainda existem lacunas a serem suplantadas em relagdo as pesquisas que visam
analisar os fendmenos organizacionais e comportamentais dos servidores publicos (BALSAN et al., 2016;
RODRIGUES; BASTOS, 2013). E necessario, portanto, que mais pesquisas sejam feitas no ambito brasileiro com
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o intuito de compreender a motivagdo do homem frente ao trabalho e as atividades laborais (PORTO; PILATI,
2010). Ademais, a literatura nacional apresenta poucas pesquisas que tentam ampliar a compreensao da dindmica
de vérios fendmenos micro organizacionais e comportamentais dos servidores publicos (RODRIGUES; BASTOS,
2013).

2. Valores do Trabalho

Valores s3o crengas que orientam a agdo, servem como padrdes ou critérios referentes a metas desejaveis,
transcendem situagdes especificas e obedecem a critérios de importancia (SCHWARTZ, 2012). Mais
especificamente, valores relativos ao trabalho sdo crencas ou principios de individuos, hierarquicamente
organizadas, sobre metas ou recompensas desejaveis por meio do trabalho, as quais orientam suas avaliagdes sobre
os resultados e contexto laboral, seu comportamento e as escolhas de alternativas de trabalho. Destacam-se trés os
aspectos relevantes para o conceito: (@) cognitivo — sdo crengas sobre o que ¢ desejavel ou nao; (b) motivacional
— declaram atragao e vontade do individuo em relag@o ao trabalho; e (¢) hierarquico — sdo avaliados em uma escala
de importancia (PORTO; TAMAYO, 2003).

De acordo com Schwartz (2012), o que distingue outros valores entre si € o tipo de meta ou motivacdo que
ele expressa. O autor sugere, ainda, dez valores amplos de acordo com a motivacao subjacente a cada um deles,
dispondo-os em uma estrutura bidimensional, conforme a Figura 1: abertura a mudanca (hedonismo, estimulagao
e autodeterminagdo) versus conservadorismo (seguranga, conformidade e tradi¢do); autopromogdo (poder,
realizagdo) versus autotranscedéncia (universalismo e benevoléncia).

Figura 1: Modelo Teérico de Relagdes entre Dez Tipos Motivacionais de Valor.
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Fonte: Adaptada de Schwartz (2012).
Os valores sugeridos podem ser definidos da seguinte maneira (SCHWARTZ, 2012):

a) Hedonismo: reflete o objetivo de alcangar satisfagdo pessoal;

b) Estimulag@o: consiste no gosto por novidades e desafios;

¢) Autodeterminagdo: demonstra a vontade de manter o controle e o dominio sobre situagdes;

d) Seguranga: representa a necessidade de estabilidade e harmonia em suas relagdes e consigo proprio;

e) Conformidade: ilustra a inclinagdo para seguir regras que mantenham o bom funcionamento do
grupo;

f) Tradicao: reflete o respeito por costumes e ideias culturais e religiosas;

g) Poder: consiste no desejo de manter uma posigdo social dominante;

h) Realizacao: representa a necessidade de sucesso pessoal por meio da demonstragdo de competéncia
de acordo com os padrdes sociais;

i)  Universalismo: demonstra a preocupagdo com o bem-estar da sociedade como um todo;

j) Benevoléncia: ilustra a preocupagdo com o bem-estar daqueles com quem se relaciona.

Com base nessa estrutura, Porto e Pilati (2010) sugerem os tipos motivacionais relativos ao trabalho, fundindo
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o universalismo a benevoléncia e a autodeterminacao a estimulagdo ¢ ao hedonismo, formando, desta forma, seis
tipos motivacionais de valores.

De modo geral, as pesquisas sobre o tema tém se encarregado de estabelecer a hierarquia de valores dos
individuos (CAMMAROSANO; SANTOS; ROJAS, 2014; CARVALHO et al., 2014; PAIVA; FERRAZ, 2013),
além de demonstrar a influéncia dos valores do trabalho no comportamento das pessoas € no modo como estas se
relacionam com as organizagdes, evidenciando a existéncia de correspondéncia com outros constructos, como os
valores organizacionais (SOUSA; PORTO, 2016), a satisfacio (FERREIRA; FERRAZ; COSTA, 2015), o
comprometimento afetivo, instrumental e normativo (BALSAN et al., 2016; CAMARA; GUERRA; GURGEL,
2015) e a cidadania organizacional (ANDRADE et al., 2015).

Entretanto, diante das peculiaridades em torno das finalidades e limitagcdes do servigo publico, ¢ importante
se questionar quais sdo as motivacdes dos individuos que escolhem seguir tal carreira, que vinculos eles constroem
com as institui¢des e o que os leva a se comprometerem e a se engajarem com o trabalho. Mesmo apds a perda de
alguns direitos e beneficios, uma vaga no servigo publico parece ainda ser cobigada por muitas pessoas no pais,
principalmente devido a estabilidade financeira (RIBEIRO; MANCEBO, 2013).

Pesquisas recentes demonstram que o0s aspectos motivacionais relativos as relacdes sociais estdo,
predominantemente, nos niveis mais altos da hierarquia de valores do trabalho de servidores publicos de
institui¢cdes distintas. No ambito da Justica Federal, por exemplo, as relagdes sociais apareceram em primeiro lugar,
seguidas por estabilidade e realizacdo profissional (FERREIRA; FERRAZ; COSTA, 2015). J& em um Hospital
Publico Federal, aspectos financeiros surgem somente a partir da oitava colocacdo, apds aspectos de realizagdo
pessoal, profissional e social (POZZOBOM et al., 2014). Outra pesquisa realizada em uma IFES revela que, apesar
de estar no alto da hierarquia de valores, a estabilidade se aproxima da realizacdo no trabalho e das relagdes sociais
(PAIVA; FERRAZ, 2013).

A partir da proposi¢do dos valores relativos ao trabalho, Porto e Pilati (2010) sugerem o desenvolvimento de
pesquisas que permitam compreender a dinamica desses fatores motivacionais com a formagdo de vinculos com
as institui¢des, tais como o entrincheiramento organizacional.

3. Entrincheiramento Organizacional

O constructo de Entrincheiramento Organizacional (EO) surge da discussdo sobre os problemas conceituais e
empiricos do modelo tridimensional de comprometimento organizacional (CO), proposto por Meyer e Allen (1991),
assim como da sugestdo de que a dimensdo de continuagdo seja retirada do constructo.

A falta de consenso na conceituagdo e dificuldades na mensuragdo do comprometimento conduziram ao
aparecimento de diversas defini¢des para o constructo (CARVALHO et al., 2011). Segundo Rodrigues e Bastos
(2010), sua mensuragdo nio estd devidamente equacionada, existindo iniimeras escalas, nem sempre bem
delimitadas conceitualmente; além disso, ocorre uma propenséo a considerar CO como fonte de vinculos diversos
entre o individuo e a organizacdo, o que provoca falta de precisdo nas pesquisas, dilatagdo do constructo e prejuizo
a validade dos resultados encontrados.

Uma das importantes contribui¢des para a defini¢do de CO ¢ atribuida a Becker (1960) e a sua teoria dos side
bets, ou seja, o aprisionamento pelas trocas laterais, sacrificios e investimentos realizados ao longo do tempo.
Entretanto, até o final da década de 1980, a perspectiva unidimensional, desenvolvida por Mowday, Porter e Steers
(1982), foi majoritaria (BASTOS et al. 2008). Os autores destacam, ainda, a natureza afetiva (ou atitudinal) da
identificacdo do individuo com a organizagdo. Partindo dessas vertentes, Meyer e Allen (1991) desenvolveram o
modelo tridimensional, o mais utilizado na literatura empirica e conceitual, que ¢ composto pelas dimensoes:
afetiva, de continuacdo (baseada nos side bets) e normativa (CARVALHO et al., 2011).

No entanto, as dificuldades conceituais ndo foram dirimidas, tendo sido observados alguns aspectos:

a) incompatibilidades entre a dimensao de continuagdo e as dimensdes afetiva e normativa, assim como
a sobreposi¢@o conceitual e empirica entre essas duas ultimas (COHEN, 2007);

b) abrangéncia impropria do conceito, escalas com propriedades psicométricas indevidas e falta de
consisténcia empirica, problemas estes devido, em certa medida, a dimensdo de continuagao, a qual
apresenta correlagdes negativas ou baixas com fatores desejaveis e comportamento divergente das
demais (RODRIGUES; BASTOS, 2010);

c) as bases de continuacdo e normativa estdo relacionadas a atitudes diante do comportamento de sair
ou ndo da organizagdo, enquanto a base afetiva diz respeito a uma atitude em relagéo a organizagao,
demonstrando que o modelo tridimensional ¢ ambiguo ao retratar, a0 mesmo tempo, o carater afetivo
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e instrumental do vinculo com a organizacdo, sendo estes antagonicos (CARVALHO et al., 2011).

Pesquisas recentes propdem que o comprometimento retorne a perspectiva unidimensional de base afetiva,
consolidada na obra de Mowday, Porter e Steers (1982), considerando-se, portanto, as outras duas bases como
vinculos distintos entre o individuo e a organizagdo (BLAU, 2001; CARVALHO et al., 2011; KLEIN; MOLLOY;
COOPER, 2009; RODRIGUES; BASTOS, 2012; SOLINGER; OLFFEN; ROE, 2008).

Nesse sentido, Carson, Carson ¢ Bedeian (1995) propdem o conceito de entrincheiramento na carreira como
sendo uma perspectiva de continuidade em que os individuos permanecem em uma ocupagdo por causa das
recompensas extrinsecas associadas a uma carreira e das perdas incorridas ao desistir. Os autores sugerem trés
dimensoes para o constructo: (a) investimentos de carreira, referente aos investimentos acumulados que seriam
perdidos ou julgados sem valor se houvesse uma mudanga; (b) custos emocionais, associados a busca de uma nova
profissdo; e (c) limitacdo de alternativas, relativo a percepgdo de falta de opgdes disponiveis.

A partir desse marco, pesquisas tém evidenciado uma possivel sobreposicao entre o comprometimento de
continuagdo e o entrincheiramento (BLAU, 2001, BLAU; HOLLADAY, 2006, RODRIGUES; BASTOS, 2012,
SCHEIBLE; BASTOS, 2006), apontando-se forte correlagao entre os constructos, bem como sugerindo que ambos
compartilham os mesmo antecedentes (CARVALHO et al., 2011).

Baseada na teoria dos side bets de Becker (1960), na proposta de desenvolvimento do comprometimento de
Mowday, Porter e Steers (1982) e no entrincheiramento na carreira, de Carson, Carson e Bedeian (1995); Rodrigues
e Bastos (2010) propdem a analise do entrincheiramento a partir da perspectiva organizacional, conceituando-o
como “a tendéncia do individuo a permanecer na organizagdo devido a possiveis perdas associadas a sua saida”
(RODRIGUES; BASTOS, 2010, p. 141).

A proposta de Rodrigues e Bastos (2012) para o entrincheiramento organizacional apresenta trés dimensdes:

a) Ajustamentos a posi¢ao social (APS): referem-se aos investimentos feitos para a adaptacdo a posicao
em que o individuo se encontra e as condigdes necessarias para o bom desempenho, os quais serdo
perdidos em caso de saida. Incluem qualquer processo que faca com que o individuo se desenvolva
na organizagdo, tais como programas de treinamento e desenvolvimento e cursos de formagao. O
individuo atinge um status que influencia sua rede de relacionamento social ao passo em que ¢
treinado e desenvolvido. Isso faz com que ele seja reconhecido pela competéncia;

b) Arranjos burocraticos impessoais (ABI): estdo associados a ganhos materiais, estabilidade
financeira e funcional e beneficios perdidos com a saida;

¢) Limitacao de alternativas (LA): diz respeito a percepcao de restricdes de empregabilidade, fazendo
com que o individuo se sinta preso.

Pesquisas recentes sobre EO tém buscado testar sua sobreposi¢cdo ao comprometimento organizacional
(BALSAN et al., 2016; RODRIGUES; BASTOS, 2010); compreender como se constroi e se desenvolve esse
vinculo (RODRIGUES et al., 2013); analisar perfis de entrincheiramento (SILVA; LIMA; LEONE, 2015);
verificar sua relagdo com variaveis demograficas (RODRIGUES; BASTOS, 2013); e outros fatores, tais como a
percepcao sobre praticas de gestdo de recursos humanos (SCHEIBLE; BASTOS, 2013), o modelo de gestdo
agency-community (SILVA et al., 2015) e a satisfagdo no trabalho (MEIRELES; LEMOS; BALASSIANO, 2015).

Entretanto, nenhum desses estudos esta objetivamente voltado para os servidores publicos a fim de entender
os motivos pelos quais eles permanecem nas instituicdes. Rodrigues e Bastos (2012) sugerem a realizacdo de
estudos descritivos que avaliem o nivel de EO em amostras de diferentes ocupacdes ou segmentos, assim como a
analise de seus antecedentes e consequentes. Esta pesquisa pretende ser inserida nesse contexto ao explorar as
relagdes entre os valores do trabalho e o entrincheiramento organizacional no setor publico.

4. Metodologia

Quanto a natureza do problema, esta ¢ uma pesquisa quantitativa, pois se destina a mensurar relagdes entre as
variaveis de valores do trabalho e de entrincheiramento organizacional (ROESCH, 2006). Quanto aos fins, a
pesquisa € descritiva, pois evidencia aspectos dos servidores de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES),
indicando correlagdes entre as varidveis investigadas (VERGARA, 1998). Quanto aos meios de investigagdo, é
um survey, por meio do qual é possivel apontar as fontes de eventos, elaborar um modelo légico, verificar a
importancia relativa de cada fator e analisar correlagdes (BABBIE, 2005).

O universo amostral da pesquisa é composto pelos técnicos administrativos e docentes de uma Instituigao
Federal de Ensino Superior (IFES), localizada no Estado do Cear4, que totaliza 3.416 individuos. A amostragem
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foi por conveniéncia, tendo-se como critério a disponibilidade do respondente em participar da pesquisa, que
contou com 220 questionarios validos, representando um percentual de 6,44% do universo investigado.

A coleta de dados foi realizada no periodo de 10 a 20 de abril de 2017 por meio de questionario impresso e
online, composto por questdes sociodemograficas e duas escalas previamente validadas: a Escala Revisada de
Valores Relativos ao Trabalho (EVT-R), de Porto e Pilati (2010); e a versdo reduzida da Escala de
Entrincheiramento Organizacional (EEO), proposta por Rodrigues e Bastos (2012).

A EVT-R ¢ composta por 34 itens agrupados nos seguintes tipos motivacionais:
autodeterminagdo/estimulagdo, seguranga, realizacdo, universalismo/benevoléncia, poder e conformidade. Ja a
versao reduzida da EEO ¢é formada por 18 itens distribuidos em 3 dimensoes: ajustamentos a posicao social (APS),
arranjos burocraticos impessoais (ABI) e limitacdo de alternativas (LA).

Os dados foram examinados, inicialmente, por meio da estatistica descritiva, bem como da anélise fatorial
exploratéria e do alfa de Cronbach. Em seguida, como proposto por Field (2009), foi realizada uma anélise
mediante a correlacdo, uma medida de relacionamento linear que pretende verificar a associacio existente entre
variaveis, as quais podem estar positiva ou negativamente relacionadas. Os dados foram tratados e analisados com
o software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) — versao 22.

5. Analise e Discussao dos Resultados

Com a finalidade de discutir os resultados obtidos na pesquisa, sdo abordadas, a seguir, a caracterizacdo da amostra
da pesquisa, a consisténcia interna dos dados e a andlise dos valores do trabalho, do entrincheiramento
organizacional e da relagdo entre esses dois constructos.

5.1 Caracteriza¢do da Amostra

A amostra foi composta por 132 mulheres (60%) e 88 homens (40%), cuja maioria tem pos-graduagao (72,3%), é
casada ou estd em unido estavel (60%), mas ndo tem filhos (52,7%), possuindo algum nivel de responsabilidade
financeira perante a familia (95,9%).

Quanto as caracteristicas funcionais, 72,3% dos respondentes sdo servidores técnico-administrativos, sendo
a maior parte da amostra composta por individuos com renda média bruta entre R$ 2.001 ¢ R$ 5.000 (43,6%), sem
funcdo de lideranca (69,1%) e sem funcao gratificada (76,8%). A média de idade dos servidores foi 37,85 anos e
o tempo médio de servigo na instituicao de, aproximadamente, 9 anos.

5.2 Consisténcia Interna

Inicialmente, foram realizados testes para a validacao do instrumento por meio da verificacdo do alfa de Cronbach
e da andlise fatorial. O instrumento total obteve um alfa de 0,811, o que confirma sua confiabilidade interna. A
EVT-R apresentou, ainda, alfa de 0,89 e todos os seus fatores obtiveram indice acima de 0,70, exceto Poder, com
0,68, conforme observa-se pela Tabela 1.

Tabela 1: Consisténcia Interna da EVT-R.

Regiodes / Tipos Motivacionais N° de Itens Alfa de Cronbach
Seguranca (SE) 5 0,86
Universalismo / Benevoléncia (UB) 6 0,86
Realizagdo (RE) 5 0,85
Autodeterminagdo (AD) 6 0,84
Conformidade (CO) 4 0,72
Estimulagao (ES) 4 0,62
Poder (PO) 5 0,68
EVT-R 34 0,89

Fonte: Dados da Pesquisa.
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Da mesma forma, a EEO apresentou alfa de 0,87 e todas as suas dimensdes obtiveram indice acima de 0,70,
conforme Tabela 2.

Tabela 2: Consisténcia Interna da EEO.

Arranjos Burocraticos Impessoais (ABI) 6 0,86
Ajustamentos a Posi¢do Social (APS) 6 0,74
Limitag@o de Alternativas (LA) 6 0,89
EEO 18 0,87

Fonte: Dados da pesquisa.

Na analise fatorial exploratoria da EVT-R, os fatores Autodeterminagdo e Estimulagdo segregaram-se,
formando dois fatores distintos, e o item 38 (“fer um trabalho inovador”) migrou de Estimulacdo para
Autodeterminagdo. Tendo em vista que manteve boa correlacdo com item total (0,69), optou-se por manté-lo no
novo fator. Apos a alteracgdo, os fatores Autodeterminagdo e Estimulagdo apresentaram alfa de Cronbach de 0,84 ¢
0,62, respectivamente. O KMO variou entre 0,65 (Conformidade) e 0,84 (Seguranga), enquanto a variancia total
explicada apresentou valor minimo de 45,25% (Poder) e maximo de 64,88% (Seguranga). Por sua vez, a analise
fatorial exploratoria da EEO mostrou boas cargas fatoriais para todos os itens. O KMO maximo foi de 0,86 (LA e
ABI) e a variancia total explicada variou entre 0,89 (LA) e 0,74 (APS).

5.3 Analise dos Valores do Trabalho

A Tabela 3 apresenta os resultados de média (M) e desvio padrio (sd) das regides ou tipos motivacionais da EVT-
R. A andlise da importancia atribuida pelos respondentes aos valores relativos ao trabalho demonstra que a
hierarquia se mostra na seguinte ordem: (1) seguranca, (2) universalismo e benevoléncia, (3) realizacdo, (4)
autodeterminag@o, (5) conformidade, (6) estimulagéo e (7) poder.

Tabela 3: Média e Desvio Padrdo da EVT-R.

N° de Itens Desvio Padrio

Seguranga (SE) 5 4,03 0,62
Universalismo / Benevoléncia (UB) 6 3,89 0,68
Realizacdo (RE) 5 3,56 0,66
Autodeterminagdo (AD) 6 3,54 0,59
Conformidade (CO) 4 3,43 0,62
Estimulagao (ES) 4 2,67 0,57
Poder (PO) 5 2,20 0,55
EVT-R 34

Fonte: Dados da Pesquisa.

Estes achados sugerem que, de modo geral, os servidores priorizam a estabilidade e a independéncia
financeira, ndo deixando, porém, de se interessarem pelo bem-estar da sociedade, ao mesmo tempo em que
valorizam o reconhecimento externo por suas competéncias de trabalho, desejando autonomia e atividades
criativas e inovadoras. Por outro lado, o apego as normas e a hierarquia, o aprego por um trabalho desafiador e a
necessidade de poder e de status social sdo menos valorizados (PORTO; PILATI, 2010).

Em estudo anterior, com servidores da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGEP) da mesma instituicéo,
mas utilizando a primeira versdo da Escala de Valores do Trabalho (EVT), de Porto e Pilati (2003); Paiva e Ferraz
(2013) igualmente identificaram a estabilidade como principal prioridade e o prestigio como fator de menor
importancia para estes individuos, o que coincide com os achados desta pesquisa.

O fato de a seguranca ser priorizada pelos servidores vai ao encontro da percep¢ao de Ribeiro e Mancebo
(2013), de que, provavelmente, cada vez mais pessoas t€ém aceitado abrir mao inclusive de sua area de formagao
de interesse em troca de um vinculo empregaticio estavel. Além disso, as vagas ofertadas pela iniciativa privada
ndo parecem ser suficientes e o turbulento mercado globalizado, com crescentes indices de desemprego, pode
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incentivar a corrida por op¢des mais seguras financeiramente.

Também foi possivel evidenciar alteracdes na hierarquia de valores de acordo com o perfil da amostra: (i)
entre homens e mulheres; (i7) entre individuos com e sem filhos; e (iii) entre servidores técnico-administrativos e
docentes. Diferentemente, tais alteracdes ndo se revelaram no estudo de Paiva e Ferraz (2013). Ademais, as
mulheres mantiveram a mesma ordem hierarquica da amostra geral. Os homens, entretanto, inverteram a ordem
entre Autodeterminagdo e¢ Realizagdo. Estes resultados podem ser vistos na Tabela 4, evidenciando que os
individuos do sexo masculino priorizaram mais a autonomia e a independéncia do que a admiragdo e o
reconhecimento extrinseco (SCHWARTZ, 2012).

Tabela 4: Hierarquia de Valores por Sexo.

Valores Mulheres Homens
Hierarquia Média Hierarquia Média
Seguranca 1 4,05 1 4,00
Universalismo 2 3,96 2 3,78
Realizagao 3 3,58 4 3,54
Autodeterminacao 4 3,50 3 3,61
Conformidade 5 3,46 5 3,38
Estimulacao 6 2,63 6 2,73
Poder 7 2,09 7 2,35

Fonte: Dados da Pesquisa.

Nos servidores com e sem filhos, foram constatados dois fenomenos, como pode ser visto na Tabela 5.

Tabela 5: Hierarquia de Valores de Servidores com e sem Filhos.

Com Filhos Sem Filhos
Valores
Hierarquia Média Hierarquia Média
Universalismo 1 391 2 3,86
Seguranga 2 3,90 1 4,15
Autodeterminacao 3 3,61 4 3,48
Realizagao 4 3,54 3 3,58
Conformidade 5 3,43 5 3,42
Estimulacao 6 2,74 6 2,61
Poder 7 2,27 7 2,13

Fonte: Dados da Pesquisa.

No primeiro, verificou-se 0 mesmo ocorrido em relagdo ao sexo, pois a ordem entre a Realizagdo e a
Autodeterminag@o manteve-se idéntica & média geral nos individuos sem filhos, invertendo-se naqueles que sao
pais.

No segundo, aqueles que sao pais apresentaram o Universalismo e a Seguranga praticamente empatados no
topo da hierarquia, indicando que ddo grande importancia tanto a0 compromisso ¢ bem-estar social quanto a
estabilidade financeira (PORTO; TAMAYO, 2003). Este achado chama a atengdo por ir de encontro ao resultado
da pesquisa de Albrecht e Krawulski (2011), as quais constataram que o compromisso ético com a coletividade
ndo foi considerado um fator motivacional determinante para individuos que pretendem ocupar cargos publicos,
os chamados concurseiros. Tal valor estd diretamente relacionado as finalidades primordiais da prestagdo de
servigo publico, mas ndo foi ponderado pelos participantes da pesquisa.

Ja os servidores sem filhos, além de inverterem a ordem de prioridade, apresentaram uma distdncia maior
entre os dois tipos motivacionais, demonstrando que consideram mais importante ganhar dinheiro e poder se
sustentar financeiramente (PORTO; PILATI, 2010).
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Os servidores técnico-administrativos apresentaram a seguinte ordem de valores: (3) Realizacdo, (4)
Conformidade e (5) Autodeterminacdo. J& os docentes revelaram como prioridades: (3) Autodeterminagdo, (4)
Realizacao e (5) Conformidade. Os achados indicam que os docentes valorizam mais os trabalhos criativos,
inovativos e originais, enquanto os técnicos-administrativos consideram mais importante o reconhecimento
externo, ao sentir-se bem-sucedido e respeitado (PORTO; PILATI, 2010) (Tabela 6).

Tabela 6: Hierarquia de Valores de Técnico-Administrativos e Docentes.

Técnico-administrativos Docentes
Valores

Hierarquia Média Hierarquia Média
Seguranca 1 4,03 1 4,03
Universalismo 2 3,87 2 3,92
Realizagao 3 3,52 4 3,67
Conformidade 4 3,47 5 3,30
Autodeterminacao 5 3,45 3 3,78
Estimulacao 6 2,65 6 2,73
Poder 7 2,13 7 2,37

Fonte: Dados da Pesquisa.
As demais caracteristicas de perfil dos respondentes ndo apresentaram diferengas relevantes em relagdo a
amostra geral. Por conseguinte, partiu-se para a analise do entrincheiramento.
5.4 Andlise do Entrincheiramento Organizacional

Os resultados do entrincheiramento organizacional para a amostra geral estdo representados na Tabela 7. O nivel
de EO aproximou-se da extremidade esquerda da escala, o que denota um baixo entrincheiramento.

Tabela 7: Média e Desvio Padrado da EEO.

Dimensoes N° de Itens Média Desvio Padrio
Arranjos Burocraticos Impessoais (ABI) 6 3,06 1,03
Ajustamentos a Posi¢do Social (APS) 6 2,06 0,76
Limitag@o de Alternativas (LA) 6 1,87 0,91
EEO 18 2,33

Fonte: Dados da Pesquisa.

Os Arranjos Burocraticos Impessoais (ABI) obtiveram a maior média dentre as dimensdes, o que significa
que os servidores da instituicdo consideram que a estabilidade financeira e os beneficios conquistados seriam as
principais perdas caso saissem da organizacdo (RODRIGUES; BASTOS, 2012). Esse resultado corrobora aos
achados sobre valores, tendo em vista que a Seguranga é o primeiro valor do trabalho na hierarquia dos servidores.
Da mesma forma, em pesquisa anterior realizada com concurseiros, Albrecht e Krawulski (2011) j& haviam
constatado que as principais razdes pelas quais os individuos desejavam ingressar no setor publico eram a garantia
de estabilidade no cargo e a possibilidade de carreira. Essas mesmas autoras concluiram que tal resultado expressa
a situacao economica, social e educacional contemporanea.

Ja os Ajustamentos a Posi¢ao Social (APS) apresentaram pontuagdo de nivel baixo, o que demonstra que os
servidores pouco consideram que perderiam investimentos feitos para a sua adequagao e reconhecimento dentro
da institui¢cdo caso saissem. Ou seja, esses investimentos provavelmente contribuiram para o seu amadurecimento
profissional e podem ser aproveitados pelos servidores em qualquer outro emprego, ndo sendo, assim, fator
determinante de entrincheiramento (RODRIGUES; BASTOS, 2012).

Da mesma forma, a Limitacao de Alternativas, fator de menor pontuago, denota uma sensagcdo muito baixa
de que os servidores teriam restricdes no mercado de trabalho ou falta de alternativas de emprego caso deixassem
a institui¢do (RODRIGUES; BASTOS, 2012). De fato, os servidores técnico-administrativos de nivel médio,
geralmente, t€ém graduagdo; ja os docentes, precisam de escolaridade minima de doutorado. Ademais, a
concorréncia para ingressar em um cargo publico exige rotinas intensas de estudo, o que demonstra que os
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servidores publicos podem ter uma boa qualificagdo para o mercado profissional (ALBRECHT; KRAWULSKI,
2011). Portanto, ndo € pela percepcao de falta de empregabilidade que os servidores mantém o vinculo com a IFES.
A anélise do entrincheiramento pelo perfil da amostra revelou alteragdes de acordo com o sexo e o cargo dos
servidores.

Na Tabela 8 percebe-se que as mulheres apresentaram um nivel mais alto de ABI do que os homens, o que
denota que clas se sentem mais aprisionadas pelos beneficios financeiros do que eles, ao terem a percepgao de que
colocariam em risco a sua estabilidade financeira caso saissem da organizagdo (RODRIGUES; BASTOS, 2013).
Este resultado repete os achados sobre valores do trabalho, visto que as mulheres obtiveram pontuagdes superiores
quanto a seguranga.

Tabela 8: Entrincheiramento Organizacional por Sexo.

Médias
Dimensoes
Mulheres
Arranjos Burocraticos Impessoais (ABI) 3,23 2,81
Ajustamentos a Posicdo Social (APS) 2,01 2,13
Limitag@o de Alternativas (LA) 1,94 1,75

Fonte: Dados da Pesquisa.

O mesmo fendomeno foi evidenciado, com ainda mais discrepancia, entre técnicos-administrativos e docentes,
conforme Tabela 9, de modo que aqueles sdo mais aprisionados pela estabilidade financeira e beneficios do que
estes. Este resultado possivelmente decorre da diferenca salarial entre as categorias, uma vez que o plano de
carreira docente ¢ desassociado do plano de carreira dos servidores técnico-administrativos, e ainda tém maiores
proventos.

Além disso, os técnico-administrativos demonstraram uma percepg¢do um pouco maior de limitacdo de
alternativas profissionais, mesmo mantendo-se ainda dentro do nivel baixo da escala. Esse achado provavelmente
reflete a necessidade de investimentos em qualificacdo para os servidores técnico-administrativos, haja vista, a
época, ser possivel contratar tais servidores para cargos desde o nivel C (escolaridade de nivel fundamental), até o
nivel E (escolaridade de graduag@o), enquanto os docentes precisam ter, no minimo, titulo de doutor.

Tabela 9: Entrincheiramento Organizacional de Técnico-Administrativos e Docentes.

Médias
Dimensoes
Técnico-Administrativos Docentes
Arranjos Burocraticos Impessoais (ABI) 3,23 2,63
Ajustamentos a Posicdo Social (APS) 1,97 2,30
Limitag@o de Alternativas (LA) 1,95 1,66

Fonte: Dados da Pesquisa.

Por outro lado, os ajustamentos a posi¢o social dos docentes sdo maiores que os dos técnico-administrativos,
0 que mostra que os professores tém uma sensagdo um pouco maior de que perderiam os investimentos feitos para
a adaptacdo (como capacitagdo e relagdes com os colegas de trabalho) se deixassem a instituigdo. Ainda assim,
ambos se mantiveram no nivel baixo da escala.

5.5 Relagdo entre os Valores do Trabalho e o Entrincheiramento Organizacional

Para atingir o objetivo geral deste estudo, qual seja analisar como valores do trabalho e entrincheiramento
organizacional se relacionam, foi realizada a anéalise de correlagdo entre as dimensdes de ambos os constructos.

Os testes de normalidade mostraram que nenhum dos fatores analisados (valores do trabalho e dimensdes do
entrincheiramento) apresentou distribuicdo normal. Assim, seguindo a orientagdo de Gray (2012), optou-se pela
utilizag@o de analises estatisticas ndo-paramétricas, como o coeficiente de Spearman (r6), o qual deve variar entre
+1 (relacionamento positivo perfeito) e -1 (relacionamento negativo perfeito), sendo o coeficiente 0 indicador de
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que nao ha relacionamento. Segundo Gray (2012), valores de correlacdo acima de 0,50 representam efeito grande,
entre 0,30 e 0,49 indicam efeito médio e entre 0,10 e 0,29 efeito pequeno. Os resultados da andlise encontram-se
na Tabela 10. Embora significativas, todas as correlagdes apresentaram efeito pequeno.

Tabela 10: Correlagdes entre as Dimensdes do Entrincheiramento e os Valores do Trabalho.

Valores do Trabalho
RE SE CcO

PO

Coeficiente de

-,008  ,194™ ,031 -,051  -,003 -,014 -,084
Correlagdo
— =
E’ E Sig. (2 extremidades) 912 ,004 ,652 ,452 ,960 ,832 214
g E Coeficiente de " . ” -
& K . -,199 -,034  -138 -,023 - 119 -264 -,185
§ = Correlagdo
2,
% E Sig. (2 extremidades) ,003 ,619 ,041 ,733 ,078 ,000 ,006
s 2 Coeficiente de
< - o€
£ o= . -,089 -,065 ,025 ,128 111 -,138" -,250™
Correlagdo
Sig. (2 extremidades) ,190 ,336 ,715 ,059 ,100 ,040 ,000

** A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* A correlag@o ¢ significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Fonte: Dados da Pesquisa.
Os Ajustamentos & Posi¢do Social (APS) relacionaram-se positivamente com o Poder (PO). Ja Limitagdes de
Alternativas (LA) foi a dimensao do entrincheiramento organizacional que obteve maior quantidade de correlagdes
com os valores do trabalho, todas de sentido negativo, sendo elas: com Universalismo/Benevoléncia (UB),

Realizacdo (RE), Autodeterminacdo (AD) e Estimulacdo (ES). Por fim, a dimensdo Arranjos Burocraticos
Impessoais (ABI) também apresentou correlagdes negativas com a Autodeterminacgdo (AD) e a Estimulagao (ES).

Correlagctes com a Dimensdo Ajustamentos a Posi¢cdo Social

Como pdde ser observado na Tabela 10, a dimensdo Ajustamentos a Posi¢do Social relacionou-se apenas com o
Poder e em sentido positivo. A APS refere-se a percep¢do de perda dos investimentos feitos nas condigdes
necessarias a adaptacao do individuo ao ambiente de trabalho e ao seu reconhecimento na organizagao. Isto inclui
capacitagdo, tempo para aprender processos e relacionamentos construidos com os colegas (RODRIGUES;
BASTOS, 2012). Enquanto isso, o Poder diz respeito ao status social, ao prestigio e ao controle ou dominio sobre
pessoas e recursos (SCHWARTZ, 2012).

Assim, os servidores que valorizam a fama, a competi¢ao e o controle de outras pessoas aparentam temer um
pouco mais a perda do respeito adquirido ao longo do tempo e dos esforgos feitos para se chegar ao ponto em que
se encontra atualmente dentro da organizagdo. E a percepcio de que estariam desperdi¢ando toda a dedicagdo
prestada a instituicao.

Correlactes com a Dimensdo Limitacdo de Alternativas

A Limitagao de Alternativas ¢ a sensacao de restrigdes e falta de opgdes no mercado de trabalho (RODRIGUES;
BASTOS, 2012). Esta foi a dimensdo do entrincheiramento organizacional que obteve maior quantidade de
correlagdes com os valores do trabalho, todas em sentido negativo, sendo elas: com Universalismo/Benevoléncia,
Realizacdo, Autodeterminagdo e Estimulagéo.

Os achados sugerem que servidores com as seguintes caracteristicas t€m uma tendéncia um pouco menor a
considerar que teriam problemas de recolocagdo no mercado de trabalho:

a) Universalismo/Benevoléncia — estd voltado para a preocupacdo com o bem-estar da sociedade e dos
colegas de trabalho (SCHWARTZ, 2012). Portanto, sdo os servidores que valorizam a colaboracao
para o desenvolvimento da comunidade, o combate a injusticas, que gostam de se sentir util e tém
compromisso social;

b) Realizacdo — é a importancia dada ao sucesso e reconhecimento profissional (PORTO; PILATI,
2010). Sao individuos que prezam por atividades que demonstrem suas competéncias, que os fagam
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se sentir bem-sucedidos e por meio das quais venham a ser reconhecidos pelo resultado do seu
trabalho;

¢) Autodeterminagdo — envolve a valorizagdo da autonomia e de um trabalho criativo e inovativo
(PORTO; PILATI, 2010), ou seja, servidores que apreciam a liberdade para tomar decisdes e que
gostam de ter um trabalho no qual expressem seus conhecimentos e que requeira originalidade; e

d) Estimulacdo — é um tipo motivacional que representa o prazer por trabalhos desafiadores (PORTO;
PILATI, 2010), portanto, individuos que valorizam atividades que proporcionam desafios constantes
e que estendam sua rede de relacionamentos, levando-os a conhecer pessoas novas.

Correlagdes com a Dimensdo Ajustamentos Burocraticos Impessoais

A ultima dimensao de entrincheiramento organizacional, Ajustamentos Burocraticos Impessoais (ABI), refere-se
a percepc¢do de perda da estabilidade financeira e dos beneficios conquistados caso o individuo saia da empresa
(RODRIGUES; BASTOS, 2012). Esta dimensdo apresentou relacdo negativa, de efeito pequeno com a
Autodeterminagdo (AD) e com a Estimulagao (ES).

Os achados sinalizam que os servidores que valorizam atividades que requeiram originalidade, que apreciam
a autonomia, a liberdade de decisdo e trabalhos criativos e inovadores tendem a ndo considerar que teriam perdas
financeiras caso saissem da IFES. Esses mesmos servidores tém uma menor propensao a se sentirem presos a
organizagdo pelos beneficios que ela oferece ou a acreditar que perderiam esses beneficios caso saissem.

Da mesma forma, os servidores que apreciam desafios constantes e valorizam atividades arriscadas, que lhes
permitam conhecer lugares e pessoas novas demonstraram predisposi¢do menor a considerarem que perderiam
beneficios caso fossem trabalhar em outra institui¢do ou que essa mudanga afetaria sua estabilidade financeira.

6. Conclusoes

A proposta desta pesquisa foi analisar como valores do trabalho e entrincheiramento organizacional se relacionam
em servidores publicos de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES). Dessa forma, a metodologia se
mostrou pertinente para atender ao objetivo estabelecido nesta pesquisa.

Primeiramente, buscou-se identificar a hierarquia de valores do trabalho dos servidores, que se mostrou na
seguinte ordem: seguranga, universalismo/benevoléncia, realiza¢do, autodeterminag¢do, conformidade,
estimulacdo e poder. Assim, pode-se dizer que, para os servidores respondentes, as principais metas ou
recompensas desejaveis por meio do trabalho sdo a seguranca e a estabilidade financeiras. Entretanto, também sao
valorizadas a compreensdo e protecdo do bem-estar geral da sociedade e dos colegas de trabalho, a busca do
sucesso profissional mediante a demonstracdo de competéncias e o resultado laboral, a independéncia de
pensamento e agdo e a adequagdo as normas. Por outro lado, os servidores indicaram como menos relevante a
busca por desafios, o controle, a fama e a preservacdo de uma posi¢ao social. Esta hierarquia revelou alteragoes
de acordo com o sexo, com o tipo de cargo (técnico-administrativo ou docente) e com o fato de o individuo ter
filhos ou nao.

Em um segundo momento, foi verificado o nivel de entrincheiramento organizacional dos servidores
respondentes, constatando-se, entdo, que o principal fator de aprisionamento foram os arranjos burocraticos
impessoais, ou seja, a percep¢do de que sair da instituigdo provocaria perdas financeiras e de beneficios. Em
contrapartida, o entrincheiramento por ajustamentos a posi¢ao social ou por limitacdo de alternativas foi baixo.
Isso indica que os individuos investigados, de modo geral, ndo acreditam que, se saissem da organizagdo, estariam
desperdicando os esforgos feitos para sua adaptacdo social e para a adequagdo aos processos, ou que teriam
dificuldade em tornarem-se empregaveis. Esta percep¢do muda de acordo com o sexo e o tipo de cargo (técnico-
administrativo ou docente).

Por fim, foi analisado como os valores se correlacionam com as dimensdes de EO, percebendo-se possiveis
relagdes: (7) entre a valorizagdo da fama, da competicao e do controle sobre outras pessoas e a percepgao da perda
de investimentos feitos para adaptacdo; (ii) entre a importancia dada ao bem-estar da sociedade e dos colegas de
trabalho, ao reconhecimento profissional, a liberdade de acdo e pensamento e a desafios constantes e uma
percep¢ao um pouco menor de restricdes de empregabilidade; e (ii7) entre a valorizagdo da autonomia de
pensamento e agdo e de atividades desafiadoras e uma percepg¢ao um pouco menor de perdas financeiras. De modo
geral, verificaram-se evidéncias de uma possivel relacdo entre os constructos.

A partir dos resultados aqui encontrados, a IFES investigada pode identificar aspectos relevantes para a
compreensdo da motivagdo dos servidores para o trabalho e, assim, fomentar a¢des para fortalecer vinculos
positivos e minimizar vinculos negativos. Compreender o que o individuo espera receber por meio do seu trabalho
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¢ essencial para ajustar as relacdes de reciprocidade entre o empregado e o empregador.

Nesse sentido, ¢ possivel promover agdes estratégicas de Gestdo de Pessoas voltadas para o fortalecimento
de valores como o universalismo, a benevoléncia, a realizagdo, a autodeterminacdo e a estimulagdo, que se
relacionam negativamente com o entrincheiramento organizacional. Por outro lado, é preciso trabalhar nos
servidores os aspectos relacionados ao poder, tendo em vista que este valor esta possivelmente associado ao
aumento do entrincheiramento pela sensagdo de desperdicio dos esforgos envidados na organizagao.

Este estudo enquadra-se na agenda de pesquisas de valores do trabalho e entrincheiramento organizacional.
Espera-se, portanto, que esta pesquisa contribua para um melhor entendimento de como estes constructos podem
se relacionar com outros, despertando o interesse para a realizagdo de pesquisas correlatas. Entretanto, vale
salientar que os resultados aqui apresentados ndo podem ser generalizados, nem tomados como representativos do
universo geral dos servidores publicos ou de Instituicdes Federais de Ensino Superior.

Para pesquisas futuras, sugere-se aprofundar as analises sobre o perfil socio demografico dos servidores, bem
como analisar a direcdo dessa relagdo entre os constructos. Propde-se, ainda, a realizagdo de entrevistas em
profundidade para uma melhor compreensao, principalmente, do vinculo de entrincheiramento organizacional no
setor publico.
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